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1. Presentacion

La asociacidn Burgos Acoge se constituyd formalmente en el afio 1993 como entidad privada y
sin dnimo de lucro. Burgos Acoge nace por iniciativa de un grupo de personas sensibilizadas ante
el hecho migratorio y preocupadas por las condiciones de acogida de las personas inmigrantes.
Miembro de la federacion de @mbito estatal Red Acoge, y de la Federacion Regional Castilla y
Leén Acoge, Burgos Acoge viene realizando una importante tarea de promocion e integracion
social de las personas inmigrantes, en coordinacion y colaboracién permanente con
instituciones puablicas y privadas.

Burgos Acoge tiene como mision trabajar para corregir las situaciones de desventaja de las
personas migrantes, defender sus derechos y denunciar las situaciones de discriminacion y las
injusticias.

El &mbito territorial en el que la asociacidn realiza principalmente sus actividades comprende la
ciudad y la provincia de Burgos. El domicilio principal estd ubicado en la ciudad de Burgos,
Avenida de Castillay Ledn, nimero 34 bajo. También hay otro local en C/Pintor Manero n2 5-7,
Burgos. Desde el afio 2012 es una entidad declarada de Utilidad Publica. '

En 2021, formaban parte de Burgos Acoge un total de:

e 17 personas contratadas, 13 mujeres y 4 hombres (datos a diciembre de 2021)
e 70 personas voluntarias, 26 mujeres y 44 hombres (datos del 2021)

e 18 personas socias,’ 14 mujeres y 4 hombres (datos del 2021)

e 56 personas colaboradoras,” 38 mujeres y 18 hombres (datos del 2021)

El nimero de personas migrantes atendidas por Burgos Acoge en el afio 2021 fue de 1.724,
1.038 mujeres y 686 hombres.

En 2018, Burgos Acoge puso en marcha voluntariamente un proceso de integracion consciente
de la igualdad de género en su organizacion a través de la elaboracion de un Plan de Igualdad,
que ha estado vigente durante 3 afios, de abril de 2019 a marzo de 2022. De enero a marzo de
2022 se llevé a cabo la evaluacion de este primer plan de igualdad de la entidad,’?
aprovechandose este proceso para la actualizacion del diagndstico de situacion.”

Con las conclusiones de la evaluacion del anterior plan y de la actualizacion del diagndstico se
han planteado unos objetivos de mejora, incidiendo especialmente en aquellas dreas en las que
se ha detectado déficit y que, tanto las personas trabajadoras, como la coordinacién y la junta
directiva consideran prioritarias. En base a estos objetivos marcados se han establecido una
serie de acciones encaminadas a paliarlos y conseguir una igualdad efectiva en Burgos Acoge.

2. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

1/Segin los Estatutos de Burgos Acoge, son socios aquellos miembros de la Asociacién que participan activa y
egularmente en las actividades de la Asociacidn y/o se hallan incardinados en alguna de las Comisiones de Trabajo y
asisten de modo continuado a las Asambleas Generales.

2 Seguin los Estatutos de Burgos Acoge, son colaboradores aquellos miembros de la Asociacidn que participan de
forma esporadica en las actividades de la Asociacion o que, sin participar activamente en las actividades de la misma,
aportan medios econdmicos para su realizacién.

3Ver Anexo 1. Informe de Evaluacion Final del Plan de Igualdad, marzo 2022,

“l/fr Anexo 2. Diagndstico previo al plan de igualdad, elaborado en enero de 2019 y actualizado en marzo de 2022,
v



El Plan de lgualdad ha sido suscrito tanto por el 6rgano de direccidn de la asociacion, la Junta
Directiva, como por las trabajadoras y los trabajadores, incluida la coordinacién. La comision
negociadora del Plan de Igualdad se conformé de manera paritaria con dos representantes por
parte de Burgos Acoge y dos representantes por parte del sindicato UGT.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedara incorporada automdticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las
partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin prejuicio de que, a peticion de una de las
partesy una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de una de las mediadas originales de este plan de igualdad por otra/s
futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la
negocion colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el
presente Plan de lgualdad.

’3. Normativa aplicable

El presente Plan de Igualdad se rige por la siguiente normativa, normativa que también se ha
seguido para la actualizacion del diagndstico previo:

e Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

o Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

4. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de Burgos
Acoge, asi como en su caso, a las personas cedidas por la Red Acoge durante los periodos de
prestacion de servicio en Burgos Acoge.

El ambito territorial del plan de igualdad es provincial, ya que la asociacién realiza
principalmente sus actividades en la ciudad y la provincia de Burgos. Los centros de trabajo estan
actualmente ubicados en la ciudad de Burgos, Avenida de Castilla y Ledn, nimero 34 bajo, y en
C/Pintor Manero n2 5-7.°

Para alcanzar los ohjetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la implementacidn de

medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su firma
desde el 1 de julio de 2022 hasta el 30 de junio de 2026), entrando en vigor el 1 de Julio de
2022. Pasados los 4 afios, comenzara la negociacion del nuevo Plan de Igualdad.

% La asociacion tiene previsto mudarse a finales de 2022 a una nueva sede, con lo que este dato deberd actualizarse.



5. Resultados del diagndstico y de la auditoria retributiva

5.1. Compromiso con la igualdad de géneroy la diversidad

La promocion de la igualdad aparece recogida en los valores de Burgos Acoge, aunque no asi en
su visién y misién. Ademas, Burgos Acoge dispone de herramientas de recogida de datos que le
permiten hacer una desagregacion por sexo y por otras variables de diversidad.

e A nivel de composicidn de la entidad, existe un registro Excel del personal contratado v,
desde 2020, una base de datos comun para el voluntariado, las personas socias y las
colaboradoras desde 2020, que permite desagregar los datos por sexo y por otras variables
de diversidad, como la edad, el nivel de estudios o la nacionalidad.

e A nivel de personas usuarias, existe una base de datos de intervencion donde se recoge
quiénes son esas personas usuarias y todas las intervenciones que se hacen con cada
persona desde la entidad. Esta base de datos permite la desagregacion de datos por sexo y

por otras variables de diversidad, como la edad, el origen, o la situacion documental.

Sin embargo, esos datos no se presentan desagregados de manera sistematica en los
documentos y publicaciones clave de la entidad, ni se realizan analisis de género con enfoque

interseccional de los mismos.

Burgos Acoge designd a una de las técnicas del drea de vivienda como responsable de igualdad
durante el periodo de vigencia del anterior plan de igualdad (2019-2022). Sin embargo, esta
figura tiene una formacién reducida en este ambito, ha tenido funciones muy limitadas vy, en
este periodo, no se ha llegado a incluir ninguna de éstas en su descripcion de puesto. Ademas,
las personas con responsabilidades de gestion de personal no tienen formacién especifica en
igualdad.

Los dos convenios colectivos a los que se acoge la plantilla incluyen algunas disposiciones
relacionadas con la igualdad de género como, por ejemplo, medidas sobre conciliacion, sobre
acoso sexual y por razén de sexo, o sobre la proteccién de las trabajadoras de violencia de
género. No hay constancia de que se hayan producido en la organizacion dificultades o conflictos
relacionados con la vulneracién del principio de igualdad de género.

5.2. Situacion de mujeres y hombres en la organizacion

La composicién de la Junta Directiva de la entidad estéd equilibrada, contando con 3 hombres
(60%) y 2 mujeres (40%), siendo la presidenta de la junta una mujer. Respecto al personal
contratado, la presencia de mujeres en Burgos Acoge es mayoritaria, aunque el desequilibrio se
ha corregido un poco. Si en 2018 las mujeres constituian el 90% de la plantilla, en 2021 han
pasado a constituir el 75%. En el personal voluntario, sucede lo contrario, siendo la presencia de
mujeres (37%) menor que la de los hombres, aunque se acerca a una presencia equilibrada de
ambos sexos. Respecto a las personas colaboradoras, la presencia de mujeres es mayoritaria:
un 68%, y, respecto a las personas socias, también, constituyendo en 2021 un 78%.

Anivel de la Red Acoge se ha desarrollado y aprobado un Plan de Gestion de la Diversidad (2021-
2026). El diagndstico previo a éste pone de relieve que en espacios de Juntas Directivas u
érganos de gobierno de la red se identifica una ligera mayor presencia de hombres, aunque haya
una mavyor presencia de mujeres a nivel técnico. También que la mayoria de las personas son



nacidas o crecidas en Espafia, tanto en niveles de gobierno, direccion, técnico y auxiliar; que
mayoritariamente las personas tienen el espafiol como idioma nativo en todos los niveles; o que
hay una presencia mayoritaria de personas a partir de los 40 afios de edad tanto en érganos de
gobierno como en puestos de direccidn y coordinacion técnica, pero no asi en puestos de nivel
técnico y auxiliar, donde hay mayor presencia de personas menores de 40 afios.

En 2021, hubo una presencia mayoritaria de mujeres en todos los grupos profesionales y en
todas las dreas, salvo en las dreas donde trabajan los 3 hombres, que estdn mds equilibradas
(laboral, juridico y gestion).

Las distintas condiciones en modalidades contractuales y el tipo de jornadas no se deben al sexo
de las personas trabajadoras, sino que influyen otros factores, tales como las funciones del
puesto, la antigiiedad en la organizacion (el encadenamiento de contratos temporales, que
luego se han convertido en contratos indefinidos), y la financiacion disponible (para ampliar o
disminuir jornadas).

5.3. Practicas de gestidon de recursos humanos

Acceso a la organizacidn

La organizacion no se ha marcado como tal unos objetivos de reclutamiento y seleccidn y, hasta
ahora, no se ha intervenido sobre la fase de reclutamiento o seleccién como estrategia para
equilibrar la contratacién de mujeres y hombres en la organizacion, o para hacerla mds diversa.

Sin embargo, Burgos Acoge si que toma distintas medidas para garantizar que los procesos de
reclutamiento y seleccion se hacen desde criterios de objetividad e igualdad. Por ejemplo, en
las ofertas de empleo se denominan los puestos con un lenguaje inclusivo de manera sistematica
y la mitad de las ofertas publicadas en los tres dltimos afios incluyen que se valorard “formacién
en igualdad de género”. Ademas, las entrevistas se realizan y se valoran siempre o casi siempre
por tres personas. También se dispone de una herramienta de andlisis de los procesos de
seleccion: es una tabla en un Excel que recoge el nombre del puesto y que, por cada CV recibido,
explica si es un hombre o una mujer, si la persona tiene experiencia en igualdad de género o no,
y si la persona cumple otros requisitos concretos de esa oferta o no.

La organizacién no tiene ningln programa (para su propio equipo técnico) de insercidn,
permanencia y/o promocién de colectivos especiales tales como personas con discapacidad,
personas inmigrantes, jovenes, o mujeres victimas de violencia de género.

Formacion continua: gestion y participacion del personal

Burgos Acoge dispone de unas orientaciones generales respecto a la formacién del personal en
los Criterios comunes de organizacién y funcionamiento, donde se establece que el personal
técnico podrd asistir a cursos de su interés personal, siempre que tengan alguna relacién con las
tareas y objetivos de la asociacion, y en este sentido y como norma general, cada profesional
podra disponer de 4 dias anuales y coste maximo de 100€ que asumira la asociacién para asistir
a este tipo de cursos (no se especifica si todo el personal, o si es el personal contratado a jornada
completa). Ademds, la entidad ha desarrollado una base de datos de formaciones durante la
puesta en marcha del plan de igualad anterior. Es un documento Excel compartido, que cada

persona del equipo es responsable de actualizar con las necesidades formativas y con las

formaciones que participa a nivel individual.



Sin embargo, esta base de datos de formaciones no es del todo precisa porque la informacion
no se actualiza sistematicamente, asi que no es posible un andlisis riguroso de la participacion
en formaciones. Ademds, la gestion de las formaciones sigue siendo bastante informal y reactiva
en la organizacién. Cada persona supuestamente es responsable de definir sus objetivos de
formacion, de buscar formacion que le resulte interesante para mejorar su habilidades,
conocimientos y capacidades y de completar las tablas. Por lo que se ha observado, ninguna
persona del equipo ha fijado esos objetivos ni tiene una planificacion anual o bianual de

formacion.
Promocion interna

En Burgos Acoge no existe un procedimiento de promocién formal que recoja los principios de
igualdad y no discriminacion, por lo que no se puede afirmar que la igualdad de género y la
diversidad sean unos de los objetivos de la promocién en la organizacion. Sin embargo, los
convenios colectivos si que incluyen algunas disposiciones.

Hasta 2020, Burgos Acoge era una organizacion horizontal, y es en este afio cuando se ha
introducido formalmente la figura de la coordinacién, compartida por dos personas que
aseguran la gestion técnica y econdmica y la intervencidn. Estas dos personas fueron elegidas
directamente por la Junta Directiva.

Politica retributiva y retribuciones del personal

Burgos Acoge no dispone de una politica retributiva especifica, pero las retribuciones de todos
los puestos estdn reguladas formalmente por los convenios suscritos por la organizacion. No
existe una evaluacion de desempefio vinculada a las retribuciones del personal y la regulacion
sobre los aumentos salariales se recoge en el propio convenio.

Todas las personas trabajadoras reciben un salario base, salvo las dos coordinadoras que,
ademds del salario base, tienen un complemento salarial por desempefiar esta labor de
coordinacién. No existen otro tipo de complementos salariales ni extra salariales.

Burgos Acoge ha llevado a cabo un registro retributivo con los datos de la entidad de 2021,
usando la herramienta proporcionada por el Ministerio de Igualdad.

Usando la media de los importes equiparados, los datos muestran que existe una pequefia
brecha salarial entre mujeres y hombres del 1%; y usando la mediana de los importes
equiparados ese porcentaje es muy similar, del 3%.

El art. 6 del Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, recoge que en el caso de que los porcentajes superen el 25% de diferencia entre
ambos sexos, de media o de mediana, la entidad deberd justificar los motivos de estas
diferencias. En este caso, los porcentajes no alcanzan el 25% requerido y, por tanto, Burgos
Acoge, no tiene que justificar las causas de las diferencias.

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: gestion
de la conciliacion y uso de medidas

La jornada completa es de 38 horas semanales y el personal tiene bastante flexibilidad para
adaptar sus horarios, siempre que se respeten las necesidades del trabajo de intervencion
directa. Ademas, existe una jornada de verano entre finales de junio y principios de septiembre,
y se permite el teletrabajo.



Desde que se aprobd el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de
proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo, la entidad
establecié un registro horario, que es digital. Cada persona trabajadora es responsable de
llevarlo al dia y compartirlo a final de mes con el area de gestidn, aunque la practica generalizada
es que se rellena a finales de mes con las horas que aparecen en contrato, y no con las horas

reales trabajadas.

Tanto el convenio de oficinas y despachos de Burgos como el de personal laboral de la
Administracién General del Estado, por los que se rige el personal laboral de Burgos Acoge,
incluyen articulos sobre los permisos a los que tienen derecho las personas trabajadoras (art. 18
y art. 75 respectivamente). El segundo incluye ademas un articulo especifico para la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral (art. 6).

Ademas, Burgos Acoge menciona en los Criterios comunes de organizacion y funcionamiento la
conciliacién de la vida personal, estableciendo que los horarios de actividad y trabajo se regiran
por, entre otros, el principio de flexibilidad, en orden a posibilitar la conciliacion de la vida
personal y los compromisos adquiridos en la entidad. También existe un memorandum firmado
por la plantilla en el que se recogen algunas de las medidas de conciliacion.

Salud laboral

La igualdad entre mujeres y hombres no estd incluida como uno de los objetivos de la salud
laboral y la prevencién de riesgos laborales en la organizacion, y no hay un posicionamiento
expreso de la organizacidn en esta materia.

El convenio colectivo estatal recoge la proteccion de la maternidad en el articulo 41 mientras
que el convenio de oficinas y despachos de Burgos no lo recoge de forma expresa.

El personal a cargo de la evaluacion de riesgos no posee formacién en igualdad entre mujeresy
hombres, por lo que no se puede garantizar que la evaluacion de riesgos laborales se haga con
perspectiva de género.

Las instalaciones y servicios de Burgos Acoge estan mds o menos adecuados a equipos mixtos
de trabajo, existiendo, por ejemplo, bafios diferenciados en uno de los locales. Los dos locales
donde se trabaja son cedidos gratuitamente por entidades publicas, y no estan en general muy
adecuados a las necesidades de la entidad. Sin embargo, Burgos Acoge dispone de nuevo local
y esta realizando obras para su acondicionamiento desde hace varios meses (aunque todavia no
hay fecha prevista ni para la finalizacion ni para la mudanza).

Desde 2019, Burgos Acoge dispone de un Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso
sexual, acoso por razon de sexo y acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género, protocolo que fue adoptado durante la puesta en marcha del plan de
igualad anterior. El protocolo contiene todos los componentes clave de un buen protocolo
contra el acoso sexual o acoso por razén de sexo. Sin embargo, durante su Unica activacion, se
han puesto de relieve algunas limitaciones comao, por ejemplo, la manera de garantizar en la
practica la privacidad y confidencialidad de la victima, y donde y cémo archivar la informacién
referente a los potenciales casos. Ademas, las medidas de sensibilizacion, formacion vy
prevencion previstas en el protocolo solo se han llevado a cabo parcialmente.



El plan de igualdad anterior preveia incorporar las medidas de proteccion contra la violencia de
género a la que podrian acogerse las trabajadoras de la organizacion al manual de acogida de
personas trabajadoras, para asegurar que todo el equipo las conocia. Como el manual no se ha
desarrollado, estas medidas no se han integrado.

Comunicacion

Recientemente se ha propuesto al equipo la adopcion de la “Guia de Comunicacién Incluyente
y No Sexista - Mds que Palabras”,® del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, para la
comunicacién interna y externa de la entidad. A partir de la gufa, se acaba de elaborar una lista
de verificacién rapida para, antes de la publicacién de un documento, comprobar que utiliza un
lenguaje inclusivo y no sexista, que se es consistente en el uso de la terminologia, y que los datos
aparecen desagregados por sexo.

5.4. Resultados de la auditoria retributiva y vigencia

Burgos Acoge ha llevado a cabo un registro retributivo con los datos de la entidad de 2021,
usando la herramienta proporcionada por el Ministerio de Igualdad. Usando la media de los
importes equiparados, los datos muestran que existe una pequefia brecha salarial entre mujeres
y hombres del 1%; y usando la mediana de los importes equiparados ese porcentaje es muy
similar, del 3%.

Las retribuciones de todos los puestos estdn reguladas por los convenios suscritos por la
organizacion: el de oficinas y despachos de Burgos.

No existen aumentos salariales individuales, no se retribuyen incentivos ni tampoco existen
retribuciones o beneficios no salariales. Por tanto, podemos constatar que se garantiza la
igualdad entre mujeres y hombres en la politica retributiva desarrollada por la organizacion.

El art. 6 del Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, recoge que en el caso de que los porcentajes superen el 25% de diferencia entre
ambos sexos, de media o de mediana, la entidad debera justificar los motivos de estas
diferencias. En este caso, los porcentajes no alcanzan el 25% requerido y, por tanto, Burgos
Acoge, no tiene que justificar las causas de las diferencias y no se planifican actuaciones ni
medidas en este sentido, puesto que no existe la desigualdad.

Siendo la vigencia de la auditoria la misma que la del plan, es decir, 01/07/2022 a 30/06/2026.

6. Objetivos del Plan de Igualdad
El Plan de Igualdad tiene el siguiente objetivo general:

e Integrar la perspectiva de género y diversidad transversalmente en la cultura y en |a
gestion de la entidad

Ademds, el Plan de Igualdad tiene los siguientes objetivos especificos:

e Presentar datos desagregados por sexo de manera sistematica en los documentos y
publicaciones clave de la entidad, incluidas las memorias anuales, y realizar un analisis

5 La guia estd disponible aqui: ‘
https://institutomujer.castillalamancha.es/sites/institutomujer.castillalamancha.es/files/publicaciones/descargas/g
uia 01 definitiva 5 06 2020 0.pdf




de género de los mismos con un enfoque interseccional.

e Reforzar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal desde una perspectiva
de género vy diversidad

e  Corregir los limites del Protocolo de actuacidn ante situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo

e Llevar a cabo una comunicacion inclusiva y con perspectiva de género tanto a nivel
interno como a nivel externo.

7. Medidas y acciones

En este apartado se exponen las medidas y acciones acordadas en cada drea para corregir las
desigualdades sefialadas en el informe de diagndstico.

(1) Presentacion de datos desagregados por sexo y por otras variables de diversidad, vy
realizacion de analisis de género con enfoque interseccional

Area de Actuacion Cultura organizacional
Medida Presentacion de datos desagregados por sexo y por otras variables de
diversidad, y realizacién de andlisis de género con enfoque

interseccional

Objetivos o En las memorias, estudios y documentos claves que produzca

Burgos Acoge, presentar todos los datos desagregados por sexo y
por otras variables de diversidad de manera sistematica.

e Realizar andlisis de género con enfoque interseccional de los datos
recogidos

e Utilizar los resultados de los analisis de género tanto para
reflexiones y ajustes internos como para publicaciones e
incidencia externa de la entidad.

Descripcion Primeramente, se trata de presentar esos datos desagregados de
manera sistematica en las memorias, estudios y documentos claves de
la entidad. Esto quiere decir que siempre que se estén presentando
datos referentes a las personas usuarias o a las personas que
componen la entidad, se hard de manera desagregada.

El siguiente paso es comenzar a realizar analisis de género con
enfoque interseccional de los datos que se recogen actualmente en la
entidad, tanto los datos sobre la composicion del personal, como los
datos sobre las personas usuarias y las intervenciones que se llevan a
cabo con las mismas. Como la mayoria del equipo actual no dispone
de los conocimientos o experiencia necesaria para hacer estos analisis,
se ha pensado en distintas férmulas para poder llevarlo a cabo:

e Organizar de talleres practicos donde se analicen los datos
recogidos en equipo con el acompafiamiento técnico. [Punto en
relacién con la medida nimero 3, sobre el Plan de Formacion
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Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Colectivo].

o Contar con una asistencia técnica externa que oriente el proceso,
facilite los talleres y supervise el andlisis.

e Realizar el analisis de manera escalonada, centrandose primero en
un area de la entidad, y cada afio ir ampliando a una nueva drea.

e Colaborar con Red Acoge en la Guia Metodoldgica con perspectiva
de género en los proyectos de accion social sobre migraciones.

Finalmente, el tercer paso sera utilizar los analisis que se hagan para
valorar cambios tanto en la manera de intervenir de la entidad (¢éhay
algun colectivo o tipo de situacién al que no se esté llegando?, cudles
pueden ser las causas?, ¢podemos hacer cambios en la intervencion
para poder llegar a este colectivo o atender este tipo de situacién?),
como en la incidencia que se hace desde la entidad, incluyendo esos
analisis en las publicaciones, memorias y documentos claves de la
entidad.

Por otro lado, se aprovechara el proceso de certificacion en el sistema
de gestion de calidad (norma ISO 9001:2015), para reflejar en estos
compromisos adquiridos. Al describir los procesos de cada area, se
dejara constancia de que el analisis y valoracién de resultados de esa
area se hard desde una perspectiva de género interseccional, y que se
podran hacer propuestas de cambios en la intervencién en base al
analisis y valoracion de esos resultados.

e Personal contratado, personal voluntario, personas socias y
personas colaboradoras de Burgos Acoge

e Donantes de Burgos Acoge

e  Grupos destinatarios de la labor de incidencia de Burgos Acoge

o Presentacion de datos desagregados en las memorias anuales de
la entidad - Memorias de 2022 (en abril-mayo de 2023), y
sucesivas memorias anuales

e Contratacion de asistencia técnica para disefiar el proceso de
analisis de género: septiembre-octubre de 2022

o Talleres colectivos sobre analisis de género con enfoque
interseccional: en octubre de 2022 y octubre de 2023

o  Andlisis de género en el area de empleo (area piloto) y reflexion
interna, en octubre de 2022 durante el primer taller, y completada
en marzo 2023 para las memorias de 2022

e Andlisis de género en el drea de vivienda, en marzo 2024

e  Analisis de género en el 4rea social, en marzo 2025

o Andlisis de género en el drea juridica y en el area formacién en
marzo 2026

o Puesta al dia de la descripcidn de procesos para la certificacion de
calidad en noviembre 2022
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Responsable Técnica de proyectos

Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad

Recursos asociados Asistencia técnica para orientar el proceso, facilitar los talleres vy
supervisar el analisis - 3.000 €

Indicadores de o Namero de memorias anuales de la entidad que presentan datos
seguimiento desagregados por sexo y por otras variables de diversidad de
manera sistematica
e Numero de procesos de calidad que incluyen compromisos para
realizar analisis de género con enfoque interseccional.
e Porcentaje de dreas de Burgos Acoge que realizan anualmente
analisis de género con enfoque interseccional de sus
intervenciones.

(2) Reforzamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal desde
una perspectiva de género vy diversidad

Area de Actuacién Reclutamiento y seleccion de personal

Medida Reforzamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal desde una perspectiva de género y diversidad

Objetivos e Introducir mas claramente la perspectiva de género y diversidad
en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
siguiendo el Plan de Gestion de la Diversidad (2021-2026) a nivel
de la Red Acoge.

o Reforzar los elementos de garantia y objetividad en los
procedimientos de seleccién de personal

e Contar con un equipo técnico mas diverso y mas equilibrado por
razdn de sexo, y con experiencia en género e igualdad

Descripcion e Hacer referencia en todas las ofertas de empleo al compromiso de
la organizacién con la igualdad de género, la diversidad y la
inclusion. Esto puede hacerse, por ejemplo, a través de un parrafo
que se incluya al final de todas las ofertas, como hacen muchas
organizaciones internacionales y agencias de la ONU, animando a
postular a colectivos infrarrepresentados en la organizacion vy
especificando la postura de Burgos Acoge en estos temas. Podria
ser algo asi como:

“Burgos Acoge se compromete a lograr la diversidad de la plantilla
en términos de género, origen étnico y racial, nacionalidad y
cultura (o los factores de diversidad X que se decidan). Se anima a

7 Red Acoge (junio 2021), Plan de Gestién de la Diversidad (2021-2026): https://redacoge.org/wp-
content/uploads/2021/06/Plan-de-gestion-de-la-diversidad-Red-Acoge-2021-2026.pdf
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(colectivos X) a que presenten su candidatura para esta oferta.
Todas las candidaturas serdn tratadas con la mds estricta
confidencialidad.

Burgos Acoge proporciona un entorno de trabajo que refleja los
valores de igualdad de género, (valores X) y conciliacion entre la
vida personal y laboral.

Burgos Acoge no tolera la explotacidn y el abuso sexual, ningtn
tipe de acoso, incluido el acoso sexual y por razén de sexo, y la
discriminacion. Por lo tanto, todas las candidaturas seleccionadas
se someterdn a rigurosas verificaciones de referencias y
antecedentes”.

Incorporar como requisito deseable en todas las ofertas de
empleo la formacidn y experiencia en igualdad de género y/o
diversidad.

Redactar las ofertas de empleo de manera mds completa,
detallando mas los criterios de seleccion, y especificando cudles
son necesarios y cuales deseables.

Favorecer que el equipo que realiza los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal sea mixto y diverso atendiendo a distintos
factores, como el sexo, la identidad étnica o racial, la nacionalidad,
el origen, la edad, el estado civil, la orientacién sexual o la
diversidad funcional. Para ello, valorar la posible creacion de un
pequefio grupo compuesto por personas socias, voluntarias e
incluso usuarias, con perfiles diferentes a las coordinadoras y a la
junta directiva, que pudieran estar implicadas en los procesos de
reclutamiento y seleccién de manera rotativa. Incorporar a ese
equipo de la persona responsable de area que proceda (esta
persona podra sustituir la presencia en entrevista de una de las 2
coordinadoras segtn si se trate de un puesto de intervencién o de
gestion).

Formar al personal que realiza los procesos de reclutamiento y
seleccion en igualdad de género, incluyendo analisis de género de
los procesos de reclutamiento y seleccién, y promocion y gestion
de la diversidad. Existen manuales basicos y formaciones online
que se pueden tener en cuenta para la incorporacién de buenas
practicas, como por ejemplo las del Instituto de la Mujer® y o la de
la Escuela Virtual Qlellgualdad.9 [Punto en relacién con la medida
nimero 3, sobre el Plan de Formacion Colectivo].

Corregir las limitaciones de la herramienta de andlisis de los
procesos de seleccién, vinculandola con alguna de las
herramientas generadas en la pagina web de la entidad para la

8https://www.inmujer.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/documentos/de0016.pdf

9 https://www.escuelavirtualigualdad.es/
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Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

recepcion y/o extraccion de los datos de las candidaturas, para
que sea mas operativa y para que, potencialmente y siempre
respetando la normativa de proteccién de datos, pueda recoger
criterios de diversidad.

e Utilizando la herramienta, analizar anualmente mas en
profundidad las candidaturas recibidas en los procesos de
reclutamiento de personal contratado. Para aquellos procesos en
los que se vea que no hay candidaturas de un sexo determinado,
o gue la diferencia sea demasiado grande, explorar posibles
causas y analizar si seria pertinente renombrar el puesto o
cambiar algunos de los requisitos exigidos o funciones, para poder
atraer a las personas del sexo contrario. Si fuera posible recogery
valorar otros criterios de diversidad (por ejemplo: edad, origen,
identidad étnica o racial, estado civil, etc.), teniendo en cuenta la
normativa de proteccion de datos, analizar también estas
variables.

e Crear una direccion de correo electrénico exclusiva para recepcion
de candidaturas

e Probar a utilizar CV ciegos o anonimizados donde no se tiene
acceso a ningln dato personal: nombre, apellidos, sexo, edad,
origen, nacionalidad, etc., para evitar sesgos inconscientes.

e Incluir pruebas préacticas, cuando proceda y sea pertinente, que se
evaluaran también de manera anonima para evitar sesgos

inconscientes,

e Realizar la valoracién de cada candidatura preseleccionada por
escrito, reflejando criterios observables y cuantificables en base a
la oferta publicada, evitando interpretaciones subjetivas.

e Disefiar guiones estructurados para las entrevistas que eviten los
sesgos inconscientes dando puntuacion a cada requisito

o Ante igualdad de méritos y formacion, elegir a la persona
candidata del sexo o del criterio de diversidad infrarrepresentado.

Personal que realiza los procesos de reclutamiento y seleccion

Junta Directiva

e Cambios en la parte formal de redaccion de las ofertas de empleo
(compromiso con igualdad de género, diversidad e inclusién,
redaccion completa, formacién y experiencia en género) - cambios
a la estructura en octubre-diciembre 2022, incorporados en la
primera oferta de empleo publicada a partir de enero de 2023 y
ofertas sucesivas

o Creacion de una direccion de correo electrénico exclusiva para la
recepcion de candidaturas - para la primera oferta de empleo
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publicada a partir de julio de 2022; utilizacion en todas las ofertas
sucesivas

e  Preparacion y seleccion del equipo diverso para los procesos de
reclutamiento y seleccidn - primer semestre 2023,

e  Formacion del personal que realiza los procesos de reclutamiento
y seleccion en igualdad de género, incluyendo analisis de género
de los procesos de reclutamiento y seleccion, y promocion y
gestion de la diversidad - segundo semestre de 2023,

e Disefio de guiones estructurados para las entrevistas, con
puntuacién a cada requisito y valoraciones de cada candidatura
preseleccionada por escrito - segundo semestre de 2023

o Correccién de las limitaciones de la herramienta de analisis de los
procesos de seleccion - segundo semestre de 2023.

o Utilizacién de la herramienta mejorada - para todas las ofertas a
partir de enero de 2024,

e Andlisis anuales de las candidaturas recibidas en los procesos de
reclutamiento de personal contratado - enero-marzo 2025 (para
los procesos de 2024), y enero-marzo de 2026 (para 2025)

e Probar a utilizar CV ciegos o anonimizados - ofertas a partir de
enero de 2024

e Incluir pruebas préacticas cuando proceda y sea pertinente -
ofertas a partir de enero de 2024

e Ante igualdad de méritos y formacion, eleccién de la persona
candidata del sexo o del criterio de diversidad infrarrepresentado
- primera oferta de empleo publicada a partir de julio de 2022 y
ofertas sucesivas

Responsable Trabajadora social

Educadora social

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados Direccion de correo electrénico exclusiva para la recepcion de
candidaturas -0 €

Herramienta de andlisis de procesos de seleccion -0 €

Formacion del personal que realiza los procesos de reclutamiento y
seleccion en igualdad de género, incluyendo anélisis de género de los
procesos de reclutamiento y seleccién, y promocion y gestion de la
diversidad - 1000 -4000€

Indicadores de e % de ofertas de empleo de la entidad desde julio de 2022 a junio
seguimiento de 2026, ambos inclusive, que hacen referencia al compromiso de
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la organizacion con la igualdad de género, la diversidad y la
inclusion.

e % de ofertas de empleo de la entidad desde julio de 2022 a junio
de 2026, ambos inclusive, que han incluido la formacién vy
experiencia en igualdad de género y/o diversidad como requisito
deseable.

e % de nuevas personas con formacién en igualdad, diversidad o
inclusion incorporadas a la entidad, segtin afio y sexo

e N2 de procesos de seleccion en los que se ha aplicado el criterio
de “ante igualdad de méritos y formacién, elegir a la persona
candidata del sexo o del  criterio de diversidad
infrarrepresentado”.

e % de personas formadas en igualdad de género y diversidad que
han intervenido en los procesos de seleccion realizados desde julio
de 2022 a junio de 2026, ambos inclusive.

(3) Elaboracion y puesta en marcha de un plan de formacion colectivo, que incluya
formacion en igualdad de género, diversidad y comunicacién intercultural

Area de Actuacién Formacién continua

Medida Elaboracion y puesta en marcha de un plan de formacién colectivo,
que incluya formacién en igualdad de género, diversidad vy
comunicacion intercultural

Objetivos o Elaborar un Plan de Formacion colectivo, en el que se incorporen
tematicas especificas de igualdad de género, diversidad y
comunicacion intercultural

e Formar en igualdad de género, diversidad y comunicacion
intercultural a las personas que componen la entidad, con especial
incidencia en los/as profesionales de la entidad que desarrollan
funciones de gestion de personal, o con tareas clave para la puesta
en marcha del Plan de Igualdad y del Protocolo de actuacidn ante
situaciones de acoso sexual o por razon de sexo.

e Fijar objetivos de formacidon y una pequefia planificacién
anual/bianual para cada persona miembro del equipo.

Descripcion e Elaborarun pequefio diagnéstico de la situacién de la organizacion
en cuanto a los conocimientos y habilidades existentes en el
equipo, los intereses colectivos del equipo, las necesidades de
formacion y los retos internos y externos a los que se tendrd que

enfrentar la organizacion a corto y medio plazo.
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e FElaborar un Plan de Formacién® colectivo en base al diagnostico,
en el que:

o Se recogeran las orientaciones generales respecto a la
formacion del personal contratado, incluidos sus
derechos y obligaciones en este ambito.

o Seincluirdn formaciones en andlisis de género para todo
equipo técnico (ver medida 1 para mas detalles)

o Se incluiran formaciones en igualdad de género,
diversidad y comunicacién intercultural, ya que estas
necesidades ya han sido detectadas en el diagndstico
previo al plan de igualdad. Se hard especial incidencia en
sensibilizar a los/as profesionales de la entidad que

, desarrollan funciones de reclutamiento, seleccién y

(% gestion de personal (ver medida 2 para mas detalles), o

\ con tareas clave para la puesta en marcha del Plan de
lgualdad.

o Seincluird una formacion sobre comunicacién inclusiva y

con perspectiva de género, y sobre el uso de la guia
adoptada en la materia.

o Se incluird una formacion para detectar, prevenir e
intervenir en casos de acoso sexual o acaso por razon de
sexo, particularmente para los/as profesionales de la
entidad que han sido nombrados como responsables de
la Comisién de Asesoramiento del protocolo de acoso.

o Seincluird una formacién en proteccién de menores para
todo el personal que intervenga de una manera u otra con
menores (vivienda, refugio, apoyo escolar, escuela de
verano).

e Velar por tener actualizada la base de datos de formaciones,
recogiendo de manera sistematica datos de la participacion del
equipo en formaciones, incluyendo informacién de los/las
participantes desagregada por sexo y otras variables de diversidad
(edad, origen, nacionalidad, etc.) y de las formaciones en si
(nimero de horas, lugar, tipo de formacién, etc.).

o Coordinar este proceso con la Red Acoge, para evitar
duplicaciones y poder proponer dreas de interés para futuras
formaciones que oferten.

Ademas del plan de formacién colectivo, cada persona del equipo
desarrollard sus propios objetivos de formacién a nivel individual, de
manera anual o bianual, en base a las necesidades y retos detectados

10 Existe una guia de buenas practicas “La igualdad de oportunidades en los planes de formacion de la empresa” del
Instituto de la Mujer, disponible aqui:
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/BBPP_Planes de formacion.pdf
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Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

o
A

_ Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Qg\é\
)

y a sus propios intereses, dentro del marco de las evaluaciones de
desempefio anuales.

También elaborard una pequefia planificacion en base a esos objetivos
que le permita acceder realmente a oportunidades de formacian
durante ese afio o dos afios, evitando que la participacién en
formaciones sea tan reactiva.

Todo el personal de la entidad

e Reuniones individuales con cada persona trabajadora de la
entidad para conocer las necesidades de formacion - de enero
ajunio de 2023

e Elaboracién de un pequefio diagndstico de la situacion de la
organizaciéon en cuanto a los conocimientos y habilidades
existentes en el equipo, los intereses colectivos del equipo, las
necesidades de formacién y los retos internos y externos a los
gue se tendra que enfrentar la organizacion a corto y medio
plazo - de julio a septiembre de 2023

e Coordinacion con Red Acoge y otras entidades de formacion
para conocer su oferta formativa - de octubre a diciembre de
2023

e Elaboracion de un plan de formacién colectivo - de enero a
marzo de 2024

e Elaboracion de planes de formacion individuales, dentro del
marco de las evaluaciones de desempefio anuales - de abril a
junio de 2024

e Desarrollo de los planes individuales y colectivos de
formacién, valorando la idoneidad del momento de
realizacion seguin carga laboral y oferta formativa disponible.

Técnica de formacion

Técnica de empleo

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

El Plan de Formacion incluird un presupuesto para su aplicacion
durante el periodo de vigencia acordado. Se intentara aprovechar las
formaciones gratuitas que imparten las distintas organizaciones con

las que trabajamos en red, asi como el presupuesto de formacién
bonificada con el que cuenta anualmente la asociacion.

Plan de Formacién colectivo desarrollado, e incluye formaciones
en temas de igualdad de género, diversidad y comunicacion
intercultural.

e N2y % de personal formado en igualdad de género, diversidad y
comunicacion intercultural en el periodo de vigencia de Plan de
lgualdad
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e N2 y % de trabajadores/as con objetivos de formacion y
planificacién anuales/bianuales en el periodo de vigencia de Plan
de lgualdad

o N2y % de trabajadores que han participado en formaciones en el
periodo de vigencia de Plan de lgualdad cuyos temas estuvieran
especificados en sus objetivos individuales de formacion

(4) Reforzamiento de la gestion de la conciliacion y del uso de medidas

Area de Actuacion

Medida

Objetivos

Descripcion

Personas destinatarias

Cronograma de

implantacion

Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion
Reforzamiento de la gestion de la conciliacion y del uso de medidas

e Recoger por escrito las medidas de conciliacion existentes en
Burgos Acoge, tanto las incluidas en los convenios como las
mejoras ofrecidas por la entidad, y darles difusion, para asegurar
que toda la plantilla las conoce.

o Llegar a un acuerdo para garantizar el derecho a la desconexion
digital de toda la plantilla.

e Recoger por escrito en un unico documento todas las medidas de
conciliacién existentes en Burgos Acoge, tanto las incluidas en los
convenios como las mejoras ofrecidas por la entidad.

o Dar difusién a las medidas existentes, para asegurar que toda la
plantilla las conoce y resolver dudas. Enviar un correo a todas las
personas del equipo el documento elaborado con la informacion
recogida y presentarlo en el equipo.

o Recoger el uso que se hace de las medidas, que permita a la
organizaciéon analizarlo. Elaborar una herramienta de andlisis
(entrevista individual o encuesta) donde se recoja la informacion
y analizarla.

o Llegar a un acuerdo para garantizar el derecho a la desconexion
digital de toda la plantilla, limitando el uso del WhatsApp en los
casos que sea necesario.

Todo el personal contratado de Burgos Acoge

o Preparacion de un documento con las medidas existentes -
primera semana de octubre de 2022

e Presentacion del borrador al equipo para consensuarlo - tercera
semana de octubre 2022

e Documento definitivo con las medidas de conciliacién, aprobado
por la Junta Directiva - Gltima semana de octubre de 2022

e Preparacién de la herramienta de registro del uso de las medidas
- abril 2023

o Recogida de datos - a partir de mayo de 2023

o  Andlisis anual del uso de medidas de conciliacién por parte del
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personal - abril de 2024, abril de 2025, abril de 2026

Responsable Abogada

Técnica de gestion

Comision de Seguimiento del Plan de lgualdad

Recursos asociados No son necesarios.

Indicadores de e
seguimiento

Documento de medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.
Registro de medidas de conciliacién.

(5) Correccién de limites del Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso

sexual y por razon de sexo

Area de Actuacién Salud laboral

Medida Correccion de limites del Protocolo de actuacién ante situaciones de

acoso sexual y por razon de sexo

Objetivos °

Descripcion °

Reforzar las garantias de privacidad y confidencialidad de las
potenciales victimas de acoso sexual y por razén de sexo

Difundir el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por
razon de sexo a la totalidad de la plantilla, al personal voluntario y
a las personas usuarias con las que se tiene una intervencién mas
continuada.

Especificar en el protocolo las medidas que se tomaran para
asegurar la privacidad y confidencialidad de la victima. La
confidencialidad significa que la informacion sobre el caso de |a
victima solo se compartird con personas y/u organizaciones que
estén ayudando en el caso y segtin lo solicitado y acordado por la
victima. Las victimas tienen derecho a controlar el modo en que
se comparte la informacidn sobre su caso con otras personas o
entidades, y por ello, deberén dar su consentimiento informado
antes de que se comparta. El consentimiento informado es el
permiso o acuerdo de la victima sobre quién tendrd acceso a esa
informaciéon después de haber recibido una informacién
completa, precisa y oportuna sobre lo que ello conlleva.

Una vez hechas las modificaciones, formalizar el documento.

Establecer un pequefio sistema de derivacién, en el caso de que la
victima desee acceder a servicios de atencién especializada.

Dotar a la Comisién de Asesoramiento de formacién especifica en
materia de acoso sexual y por razén de sexo. [Punto en relacion
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Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

con la medida ntimero 3, sobre el Plan de Formacidn Colectivo].

e Ampliar la difusion del protocolo al personal de limpieza y de
traduccidn, a todas las personas voluntarias, y a las personas
usuarias con un contacto mas estrecho con las personas
trabajadoras de la entidad.

Comisién de Asesoramiento del Protocolo de actuacidon ante
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo

Personal contratado

Personal voluntario

Personas usuarias con las que se tiene una intervenciéon mas
continuada

Personas socias

Junta Directiva

e Modificaciones en el Protocolo de actuacién ante situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo - octubre - diciembre 2022

e Validacién por parte del equipo técnico y de la Junta Directiva.
Formalizacion de Documento - enero-marzo 2023

" o Difusién del protocolo - enero-marzo 2023

e Dotar ala Comision de Asesoramiento de formacidn especifica en
materia de acoso sexual y por razén de sexo - octubre-diciembre
2023

Técnicas vivienda y voluntariado

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Formacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo a la
Comisién de Asesoramiento — 1000€-4000€

o Protocolo en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo
actualizado y formalizado.

o N2 de personas de la Comisién de Asesoramiento formadas, y
cuyas funciones han sido incorporadas en sus descripciones de
puesto.

e N2 difusiones, métodos y alcance.

e N2 de consultas recibidas en torno al acoso sexual o acoso por
razon de sexo.

e N2 de denuncias presentadas por acoso y nimero de denuncias
resueltas durante el periodo de implementacién del plan.
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(6) Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

Area de Actuacion

Medida

Objetivos

Descripcion

Personas destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de Actuacion

Salud laboral

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

e

Desarrollar una cultura organizacional comprometida con la lucha
contra la violencia de género.

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las
victimas de violencia de género: las recogidas en Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género,'! que también se recogen en el
convenio colectivo Unico para el personal laboral de la
Administracion General del Estado, al que se acogen las personas
del equipo contratadas directamente por la Red Acoge.
Contactar con una organizacion especializada en la materia para
resoluciéon de dudas.

Personal contratado

Elaboracion del documento organizativo que incorpora medidas de

proteccidn contra la violencia de género - octubre-diciembre 2022

Resolucién de dudas - octubre-diciembre 2022

Validacién del documento por el equipo y la Junta Directiva - enero-
marzo 2023

Técnicas vivienda y voluntariado

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

No se prevén recursos asociados.

Documento organizativo que incorpora medidas de proteccién
contra la violencia de género.

% de personas en la plantilla que conocen a qué medidas podrian
acogerse en el caso de ser victimas de violencia de género.

Utilizacion de una comunicacién inclusiva y con perspectiva de género

Comunicacién

Utilizacion de una comunicacién inclusiva y con perspectiva de género

11 https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2004-21760
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Objetivos o

Descripcion o

Garantizar que la comunicacion de la entidad sea inclusiva y con
perspectiva de género

Aprobar por la Junta Directiva el uso de la “Guia de Comunicacion
Incluyente y No Sexista - Mas que Palabras”,** del Instituto de la
Mujer de Castilla-La Mancha, para la comunicacion interna y
externa de la entidad.

Aprobar por la Junta Directiva el uso de una lista de verificacion
répida para, antes de la publicacion de un documento, comprobar
que utiliza un lenguaje inclusivo y con perspectiva de género, que
se es consistente en el uso de la terminologia, y que los datos
aparecen desagregados por sexo.

Realizar un documento de uso interno que sirva de guia en el uso
de términos relacionados con migracién, racismo, y otros temas
relacionados con la promocion de la diversidad y la inclusion.
Revisar desde una perspectiva de lenguaje inclusivo y no sexista la
pagina web, los estatutos, las memorias anuales, y otros
documentos claves de la entidad.

Organizar un taller de formacion interno para informar de las
decisiones que se tomen como organizacion en cuanto al uso del
lenguaje inclusivo y no sexista, y formar al equipo y a la Junta
Directiva en su aplicacién, tal y como se prevefa en el anterior plan
de igualdad. [Punto en relacién con la medida nimero 3, sobre el
Plan de Formacién Colectivo].

Informar al personal voluntario de la adopcién de la guia y del
documento interno sobre migracion, racismo y otros temas
relacionados con la promocion de la diversidad y la inclusion y sus
implicaciones.

Personas destinatarias Junta Directiva

Personal contratado

Personal voluntario

Personas socias y colaboradoras

Cronograma de °
implantacidn

Aprobacién del uso de la “Guia de Comunicacion Incluyente y No
Sexista - Mas que Palabras” y de la lista de verificacion rapida para
las comunicaciones de Burgos Acoge - diciembre de 2022
Realizacién de un documento de uso interno que sirva de guia en
el uso de términos relacionados con migracidn, racismo, y otros
temas relacionados con la promocion de la diversidad y la
inclusién - diciembre de 2023

Revisidn de documentacién - diciembre de 2022 para modificar los

12 La guia estd disponible aqui:

https://institutomuijer.castillalamancha.es/sites/institutomujer.castillalama ncha.es/files/publicaciones/descargas/g

uia 01 definitiva 5 06 2020 0.pdf
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estatutos de la entidad. Memorias anuales - abril 2023, abril 2024,
abril 2025, abril 2026. Para el resto de documentos diciembre de
2026

e Taller de formacién con el equipo sobre comunicacién inclusiva vy
con perspectiva de género - julio - septiembre 2023

e Informacion a voluntariado - Una vez al afio y/o dependiendo de
si hay entrada nuevas personas voluntarias.

Responsable Técnicas comunicacién y no discriminacion

Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad

Recursos asociados Talleres de formacién, durante unas jornadas de reflexién para el
equipo, y durante unas jornadas de voluntariado, para el personal
voluntario (sin coste asociado).

Indicadores de e N2 de documentos revisados que incorporan de manera
seguimiento sistematica un lenguaje inclusivo y no sexista

8. Aplicacion y seguimiento
El presente plan de igualdad tiene una vigencia de 4 afios desde su firma, de julio de 2022 a junio
de 2026. El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar la

consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y conocer el proceso de desarrollo
con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles desviaciones.

La responsabilidad del seguimiento del Plan de lgualdad corresponde a la Comisién de
Seguimiento del mismo, que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de
las medidas y acciones desarrolladas.

La Comision estard compuesta por las personas que componen la Comisién de Igualdad o las
designadas por éstas. 2 representantes de Burgos Acoge, con el apoyo que se solicite a

sindicatos:
Las funciones de la Comision de seguimiento son las siguientes:

® Reunirse como minimo cada seis meses y siempre que lo consideren necesario en fechas
extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna de las partes.

e Recoger sugerencias y quejas del personal contratado, personas usuarias y voluntarias en
caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

Ademas, la comision de seguimiento elaborara un pequefio informe de seguimiento anual que

valore:
(o]

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

e La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar si las medidas
han sido acordes a las necesidades de Burgos Acoge y en caso de un escaso uso de ellas,
detectar si estdn existiendo obstdculos que dificultan su utilizacion.

24



e La satisfaccion del personal contratado con las medidas y acciones implantadas:
permitird saber si las medidas estan correctamente planteadas y son la respuesta
necesaria a sus necesidades.

Este informe se incorporara a las memorias anuales de la entidad, y serd trasladado a la Junta
Directiva para su conocimiento y valoracion de los logros y avances.

Aqui debajo se puede encontrar un cuadro resumen de los indicadores incluidos en cada una
de las acciones del Plan, las herramientas de recogida de informacion y la periodicidad.

g | T
Imellcacdones

(1) Presentacién de datos desagregados por sexo y por otras variables de diversidad, y realizacion de

analisis de género con enfoque interseccional

Henianientas el iecogids

clE ﬂl‘imr N Hma (.iiif':n In

Numero de memorias anuales de la entidad
que presentan datos desagregados por sexo
y por otras variables de diversidad de
manera sistematica

Memorias anuales de 2022,
2023, 2024 y 2025

Mayo 2023, mayo
2024, mayo 2025y
mayo 2026.

Numero de procesos de calidad que
incluyen compromisos para realizar analisis
de género con enfoque interseccional.

Descripcion de procesos de
calidad presentada

Diciembre de 2022

Porcentaje de areas de Burgos Acoge que
realizan anualmente analisis de género con
enfoque interseccional de sus
intervenciones.

Memorias anuales de 2022,
2023, 2024 y 2025

Mayo 2023, mayo
2024, mayo 2025y
mayo 2026.

(2) Reforzamiento de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal desde una perspectiva de

género y diversidad

% de ofertas de empleo de la entidad desde
julio de 2022 a junio de 2026, ambos
inclusive, que hacen referencia al
compromiso de la organizacion con la
igualdad de género, la diversidad y la
inclusion.

Andlisis de las ofertas de
empleo desde julio de 2023
a junio de 2026

Junio 2023, junio 2024,
junio 2025, junio 2026.

% de ofertas de empleo de la entidad desde
julio de 2022 a junio de 2026, ambos
inclusive, que han incluido la formacion y
experiencia en igualdad de género y/o
diversidad como requisito deseable.

Andlisis de las ofertas de
empleo desde julio de 2023
a junio de 2026

Junio 2023, junio 2024,
junio 2025, junio 2026.

% de nuevas personas con formacion en
igualdad, diversidad o inclusion
incorporadas a la entidad, segun afio y sexo

CV de las personas del
equipo técnico contratadas
desde julio de 2023 a junio
de 2026

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

N2 de procesos de seleccion en los que se
ha aplicado el criterio de “ante igualdad de
méritos y formacidn, elegir a la persona
candidata del sexo o del criterio de

Registro de los procesos de
seleccion

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

25



diversidad infrarrepresentado”.

% de personas formadas en igualdad de
género y diversidad que han intervenido en
los procesos de seleccion realizados desde
julio de 2022 a junio de 2026, ambos
inclusive.

Registro de los procesos de
seleccidn

Evaluacién Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

(3) Elaboracion y puesta en marcha de un plan de formacién colectivo, que incluya formacion en

igualdad de género, diversidad y comunicacion intercultural

Plan de Formacion colectivo desarrollado, e
incluye formaciones en temas de igualdad
de género, diversidad y comunicacién
intercultural.

Plan de formacién colectivo

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

N2y % de personal formado en igualdad de
género, diversidad y comunicacion
intercultural en el periodo de vigencia de
Plan de Igualdad

Registro de formaciones

Evaluacidn Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

N¢y % de trabajadores/as con objetivos de
formacion y planificacion anuales/bianuales
en el periodo de vigencia de Plan de
lgualdad

Planes de formacién
individuales

Evaluacién Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

N2y % de trabajadores que han participado
en formaciones en el periodo de vigencia de
Plan de lgualdad cuyos temas estuvieran
especificados en sus objetivos individuales
de formacion

Registro de formaciones

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

(4) Reforzamiento de la gestidn de la conciliacién y del uso de medidas

Documento de medidas de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.

Documento de medidas de
conciliacion

Evaluacion Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

Registro de medidas de conciliacion.

Registro del uso de medidas
de conciliacion

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

(5) Correccidn de limites del Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso

sexo

sexual y por razén de

Protocolo en materia de acoso sexual y/o
por razon de sexo actualizado y
formalizado.

Protocolo en materia de
acoso sexual y/o por razon
de sexo

Evaluacién Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

N2 de personas de la Comision de
Asesoramiento formadas, y cuyas funciones
han sido incorporadas en sus descripciones
de puesto

Registro de formaciones

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026
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Ne difusiones, métodos y alcance

Listado de difusiones, con
fecha y alcance

Evaluacién Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

N de consultas recibidas en torno al acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo

Registro de consultas

Evaluacion Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

Ne de denuncias presentadas por acosoy
numero de denuncias resueltas durante el
periodo de implementacion del plan.

Registro de denuncias

Evaluacion Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

(6) Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

Documento organizativo que incorpora
medidas de proteccién contra la violencia
de género

Documento de medidas de
proteccion contra la
violencia de género

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

% de personas en la plantilla que conocen a
qué medidas podrian acogerse en el caso de
ser victimas de violencia de género.

Encuesta en la evaluacion
final

Evaluacion Final del
Plan de lgualdad -
abril-junio 2026

(7) Utilizacion de una comunicacion inclusiva y con perspectiva de género

N2 de documentos revisados que
incorporan de manera sistematica un
lenguaje inclusivo y no sexista

Estatutos

Memorias anuales de 2022,
2023, 2024 y 2025

Pagina Web

Evaluacion Final del
Plan de Igualdad -
abril-junio 2026

9. Evaluacion y revision

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira valorar los resultados de las medidas y acciones

para cada darea de actuacion, el proceso de implantacion del plan y el impacto del mismo.

La evaluacion del Plan de lgualdad se realizara dentro del Gltimo trimestre del afio de vigencia
del plan, en este caso entre abril y junio de 2026. La evaluacidn sera realizada por una persona
externa, en estrecha colaboracidén con la Comisién de Seguimiento. Para la realizacion de la
evaluacién se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la
informacion, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes anuales y cualquier otra
documentacion que aparezca en la tabla anterior o que la Comisién de Seguimiento considere
necesaria.

10. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacidon, seguimiento, evaluacién o revision, en tanto que la
normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién

Dehido a qgue el Plan de lgualdad es un documento flexible que consta de: medidas,
responsables, indicadores y temporalidad, todo lo dispuesto en este proyecto podrd ser
modificado por acuerdo de la Comisién en caso de:

a) Detectar errores en el entendimiento o implantacion de la medida, que impidan su uso, o
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fomenten un uso inadecuado de la misma.
b) No tener los indicaderes correctos o suficientes para el posterior seguimiento del impacto

c) Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o, por el contrario, demasiado
extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente

Para dichos cambios, se convocara reunion de la Comisién para negociarlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta de la
reunion, pudiéndose tener en cuenta en la elaboracion de proximos planes con el fin de mejora

de éstos.

En el caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido
y/o distribucion de este documento, se deberd modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la norma designe.

Cuantas dudas o divergencias puedan surgir entre las partes sobre cuestiones de interpretacion
del presente Plan de lgualdad, serdn sometidas a la decision de la Comision Negociadora. En
caso de desacuerdo la discrepancia sera sometida a la mediacion del SERLA de Burgos.

11. Calendario de actuaciones

Ver Anexg endario de implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
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