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1.- INTRODUCCION

Los avances a favor de la igualdad para mujeres y hombres son innegables; sin
embargo, aun no se ha logrado en ninguna sociedad la plena igualdad. Los logros
conseguidos tienen que ver con la reflexion sobre el alcance de los derechos humanos
que conduce a un cambio de mentalidad y a la lucha de tantas mujeres, y también
hombres, para conseguir una igualdad real y sustantiva. En la actualidad gran parte de
los gobiernos han asumido la igualdad como un compromiso institucional explicito, al
que han seguido las empresas, instituciones, universidades, etc. y de un modo
particularmente comprometido, las organizaciones del Tercer Sector.

En la Comunidad Auténoma Vasca este compromiso se ha intensificado en los ultimos
afos mediante el desarrollo de planes de igualdad impulsados por la Ley 4/2005, de
18 de febrero, de Igualdad de Mujeres y Hombres, la Ley Organica 3/2007 estatal, y
los programas de accion de Naciones Unidas y de la Unién Europea. Actualmente, la
igualdad es un principio juridico de obligado cumplimiento.

Ingenieria para la Cooperacion - Lankidetzarako Ingeniaritza (en adelante, ICLI), como
organizacién vasca de Cooperacién al Desarrollo, también ha asumido el compromiso
por lograr la igualdad real y sustantiva, tanto en su organizacion interna como en los
proyectos que ejecuta en nuestra sociedad y en paises considerados receptores de
fondos por la OCDE.

Desde el afio 2005, la igualdad se ha exigido con rango de ley a todos los organismos
publicos y privados ubicados en la CAE. Asi, ICLI -ONG nacida en el afio 1995 en el
Colegio Oficial de Ingenieros Industriales de Alava y radicada en los COIl de Alava,
Bizkaia y Gipuzkoa- se ha dotado de documentos propios que expresan su
alineamiento con la igualdad. También los proyectos de Cooperacion al Desarrollo
formulados, ejecutados y evaluados durante estos afios reflejan el objetivo de apoyar
la creacién de comunidades equitativas. En 2018 ICLI decide abrir un Proceso de
Diagnodstico Participativo de Género dentro de la organizacion para detectar las
brechas de inequidad de género y las estructuras de desigualdad.

El documento que ahora presentamos es un Plan de Accion Estratégico pro Equidad
de Género —elaborado a partir de la conclusiones del Diagndstico Participativo de
Género- que sigue las directrices sefialadas por la normativa del Gobierno Vasco
expresada en el Decreto 40/2018 de 27 de marzo. Se ha elegido este decreto porque
es el mas reciente en la serie normativa del Gobierno Vasco para los Agentes de
Cooperacion para el Desarrollo de la CAE.

Segun el Decreto 40/2018 de 27 de marzo, el Plan de Accion Estratégico Pro-Equidad
de Género debe describir el enfoque, las directrices y las acciones que se impulsaran
para eliminar las desigualdades de género detectadas en el diagnéstico, desarrollar la
transversalidad de género e impulsar el empoderamiento de las mujeres en el seno de
las organizaciones y en los proyectos de Cooperacién al Desarrollo y Educacion para
la Transformacién Social que ejecuta.

El Plan de Accion Estratégico Pro-Equidad de Género debe establecer medidas
concretas y estructuradas de transformacion de las desigualdades de género en la
entidad y contar con las siguientes caracteristicas:
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¢ Vinculacion directa con la realidad organizacional expuesta en el diagndstico y
relacion directa y argumentada con sus resultados.

e Determinacion de las acciones pro-equidad orientadas a la disminucién de las
desigualdades de género detectadas, a la incorporacion de la transversalidad
de género e impulso del empoderamiento de las mujeres de la organizacion. Al
menos una de las acciones fijadas debera estar relacionada con la dimension
de cultura organizacional.
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2.- MISION

Por medio de este Plan de Accion Estratégico pro Equidad, ICLI mejora la calidad de
la organizacioén, de sus personas asociadas, de sus proyectos y del impacto de los
mismos, mediante la apropiacién personal y comunitaria de los principios de Equidad
de Género.

3.- VISION

Con la implementacién de este Plan de Accién Estratégico pro Equidad de Género, en
2024 ICLI es reconocida como una entidad que ha asumido los principios de Equidad
de Género y, por ello, construye relaciones equitativas entre hombres y mujeres tanto
en la organizacion, como entre las personas asociadas y entre las comunidades donde
realiza sus proyectos y actividades de desarrollo.

4.- VALORES

Los valores del Plan de Accién Estratégico pro Equidad de Género de Género de ICLI
son los propios de la ONG, en este caso, incorporando el enfoque de equidad:

Orientacion al resultado

Realizacién de programas, proyectos y microproyectos de Cooperacién de resultados
practicos y cuantificables, con orientacion a las personas y como medio para actuar
contra las causas estructurales de la pobreza y la desigualdad y propiciar el desarrollo
equitativo y social de los pueblos.

Corresponsabilidad con la organizacién socia local en las acciones

Nuestra relacion con las contrapartes de los programas de Cooperacion se ha visto
consolidada al mejorar las capacidades de nuestras socias locales en la apropiacion
de los principios pro Equidad, y de esta manera se incrementa el impacto positivo en la
poblacion sujeto. La gestion de los proyectos es corresponsable.

Profesionalidad

Tal y como detalla en su mision, ICLI es una ONGD democratica y participativa, con
vocacion de permanencia, independiente y sin animo de lucro que trabaja con
profesionalidad para promover el desarrollo equitativo de los pueblos empobrecidos
aprovechando para ello las potencialidades (conocimientos, experiencia, trabajo, etc.)
de los ingenieros y las ingenieras industriales, de profesionales de otras disciplinas, de
los distintos agentes sociales y de la sociedad en general.

Independencia y libertad de actuacion

ICLI garantiza la independencia y libertad en el ejercicio de su actuacién a las
personas que lo componen, asi como un acceso equitativo a los recursos y medios de
la organizacion.

Voluntariado

El voluntariado es una expresion de la solidaridad organizada, una intervencién de la
comunidad en la resolucion de sus problemas. La accion voluntaria expresa la
responsabilidad e implicacion de la ciudadania en el desarrollo comunitario equitativo;
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en definitiva, el voluntariado es una herramienta para ejercer el derecho a participar
equitativamente y transformar la realidad que nos rodea.

Transparencia

Honestidad que se constituye en eje vertebrador en torno al que se articula la gestién
de ICLI, asi como de todas y cada una de las personas que lo componen.

Austeridad

Manejo honesto, cuidadoso y responsable de los bienes publicos y de las donaciones
recibidas de personas asociadas, Fundaciones o entidades privadas.
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5.- DIAGNOSTICO PARTICIPATIVO DE GENERO
5.1. Proceso de Diagndstico participativo de Género

El desarrollo del Proceso de Diagndstico Participativo de Género se inscribe en las
estrategias de planificacion y programacion de enfoque género, que se han ido
desplegando desde Naciones Unidas hasta los paises miembros, apreciandose una
intensificacion de estos procesos a partir de la IV Conferencia Internacional sobre las
mujeres (Beijing 1995) y su revision en Beijing+20 (2015)

El Proceso de Diagndstico Participativo de Género de ICLI se desarrollé entre las
fechas 23/05/2018-22/03/2019 segun el siguiente esquema

12 FASE: JUNTA
Planificacion del trabajo y comunicacién a personas vinculadas . DIRECTIVA

22 FASE: e JD
Recogida de informacion cuantitativa y cualitativa sobre: e Juntas Directivas
Territoriales
a) Politicas — * Personas socias
b) Trayectoria de trabajo previo pro-equidad * Contrapartes
c) Cultura organizacional locales
d) Procesos internos de trabajo * Voluntariado
e) Toma de decisiones * Instituciones
f) Comunicaciény aprendizaje publicas
g) Gestion de las personas
h) Actitudes.

32 FASE © by
T = 7 : Y PR territoriales
Andlisis de la informacion obtenida y elaboracion participativa de = S ———
las propuestas :
socias

J

En cuanto al procedimiento metodoldgico, se diseiid un proceso compuesto por una
primera fase documental en la que se recopilaron los documentos principales de la
organizacién, como estatutos, el plan estratégico, el organigrama; varios proyectos
ejecutados, asi como elementos de la comunicacion interna, boletines, pagina web y
memorias de los ultimos 5 afos. Posteriormente, estos documentos fueron sometidos
a un analisis critico a partir de las ocho areas tematicas sefaladas en el Decreto
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40/2018 de 27 de marzo de la CAE: Politica, Trayectoria de trabajo previo pro-equidad,
Cultura organizacional, Procesos internos de trabajo, Toma de decisiones,
Comunicacién y aprendizaje, Gestion de las personas y Actitudes.

Una vez concluida la fase documental, en la fase experimental se opt6 por utilizar una
metodologia cuantitativa y cualitativa. Para tal efecto, se desarrollaron cuatro tipos de
cuestionarios segun el publico objetivo: Cuestionario interno que contestaron algunas
personas de la direccion y otras mas directamente implicadas en la formulaciéon y
gestion de los proyectos; Cuestionario dirigido a las contrapartes; Cuestionario para
entidades financiadoras; y finalmente, Carta informativa a las personas asociadas con
2 preguntas abiertas.

Ademas se realizaron 04 entrevistas en profundidad a personal de la Junta Directiva y
a varias personas asignadas al area de formulacion de proyectos.

A lo largo del afo 2018 las personas que forman la organizacion han colaborado, en
distinta medida, en la elaboracion del Diagnéstico Participativo de Género, que ha
ofrecido una vision completa de ICLI desde la perspectiva de género y ha
proporcionado los insumos necesarios para elaborar el Plan de Accion Estratégico pro
Equidad de Género. Estas tareas han sido lideradas por el Grupo Interno de Género,
compuesto por una persona de la Junta Directiva, dos personas de la Junta Directiva
de la agrupacién de Alava, dos personas de la Junta Directiva de la agrupacién de
Bizkaia y tres personas socias. En total, 3 mujeres y 5 hombres, proporcion que
supera la relaciéon entre mujeres y hombres en el colectivo de la ingenieria industrial.
Para la realizacion del diagndstico se han utilizado metodologias participativas y se
han adoptado medidas que han garantizado la intervencién del personal de la entidad.

5.2. Conclusiones

La primera conclusion es que IC-LI NO es una organizacién del TERCER SECTOR
al uso porque todas las personas que trabajan en ella son mujeres y hombres
voluntarios y la base que las auna es la profesion. Esta circunstancia hace mas dificil
el establecimiento de jerarquias, de relaciones de poder inequitativas, de generacion
de canales de informacién limitados, y otras cuestiones similares que se dan en las
organizaciones del Tercer Sector y también en la empresa. Las personas que hacen
ICLI tienen una formacién académica similar y ocupan puestos de trabajo de parecido
nivel en la empresa, la universidad y otros ambitos de trabajo.

El resto de las conclusiones del Diagndstico Participativo de Género estan redactadas
de forma que describen las desigualdades de género segun las ocho variables y areas
contempladas en el Decreto 40/2018, de 27 de marzo, del Gobierno Vasco.

a) Politicas

El diagndstico detecta que mas del 50% las mujeres y mas del 60% de los hombres
dicen conocer las politicas de la organizacion; todas las personas estan de acuerdo en
que la estrategia de Igualdad es prioritaria.

Las contrapartes, tanto hombres como mujeres encuestadas, manifiestan un
conocimiento medio del marco legal, de las politicas pro equidad de ICLI y del impacto
de género de éstas. Las mujeres son mas positivas al medir el impacto de género de
los proyectos de Cooperacion Internacional que ejecutan con ICLI.

6
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Por ultimo, las entidades financiadoras mas importantes (en cuanto a la cantidad de
fondos que gestionan) consideran mejorable la visibilidad de la politica de género de
ICLI, mientras que entidades mas pequefas consideran que es suficiente e incluso
buena.

La brecha de género en esta variable se manifiesta en el mayor desconocimiento por
parte de las mujeres de las politicas de igualdad de la propia organizacion, lo que nos
habla de un posible déficit de definicion y/o comunicacion de las mismas.

b) Trayectoria de trabajo previo pro-equidad

La organizacioén esta seriamente comprometida con el trabajo por la Equidad; en 2017
recibieron apoyo de la Coordinadora de ONG de Euskadi para realizar un
autodiagnostico de género. En otro momento, contrataron a una consultora
especialista en Género para que impartiera 03 sesiones de formacién a las personas
directamente implicadas en la identificacion y formulacién de proyectos. Actualmente
se ha formado un Grupo Interno de Género compuesto por una ingeniera de la
agrupacion de Bizkaia y la encargada de las relaciones institucionales, que operan en
las tres agrupaciones y han comenzado las llamadas “Pildoras de Género”: acciones
formativas breves en materia de Equidad transmitidas a través de los medios
tecnolodgicos.

Ademas, en ICLI se ha procurado el acceso de mujeres a la Junta Directiva, que en
este momento refleja el porcentaje de mujeres en la organizacion.

La entidad ha elaborado el documento “Politica Institucional de Género 2016-2019” y
ha ejecutado al menos 37 proyectos orientados al empoderamiento de las mujeres. Se
percibe un esfuerzo creciente en identificar y formular proyectos pro equidad (con
enfoque MED mas que GED).

La brecha de género en esta variable se manifiesta en el menor conocimiento de las
mujeres del enfoque GED (que conocen mas los hombres asignados a la seccion de
formulacién de proyectos porque han recibido formacion especifica). Conocer vy
dominar el enfoque GED puede ser de importancia estratégica para ICLI porque este
enfoque no solo se aplica a la Cooperacion al Desarrollo sino que, a la luz de los ODS,
es extrapolable a cualquier organizacién y/o accion.

c) Cultura organizacional

El diagnéstico ha arrojado respuestas muy dispersas acerca de los valores
compartidos en el ambito de la Equidad de Género, lo que nos lleva a pensar que
éstos no estan suficientemente definidos, comunicados e incorporados a la vida diaria
de la organizacion.

El 75% de mujeres reconoce la igualdad en el discurso y 28% apunta que la igualdad
esta presente en el discurso y en la practica. Los hombres se mueven en valores que
oscilan entre 30-40% respecto a la igualdad presente en el discurso, en la praxis y en
ambas. Los resultados en este punto son coherentes con el déficit de conocimientos
de lo que supone la Equidad de Género entre las personas socias.

El 100% de las contrapartes apunta que la Igualdad es un valor importante o muy
importante para ICLI.
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La brecha de género en esta variable se hace presente en que solo el 28% de las
mujeres aprecian que la lgualdad esta presente en el discurso y en la practica, lo que
nos lleva a pensar que quiza la Ilgualdad es un valor compartido pero su visibilidad
puede mejorar.

d) Procesos internos de trabajo

En ICLI no existe una plantilla al uso, compuesta por personas contratadas, sino que
su gran valor, y también desafio, es que son personas voluntarias, ingenieras e
ingenieros en activo y/o jubilados, los que llevan a cabo todas las tareas. Esto hace
que la coordinacion del trabajo sea flexible y se adapte a las distintas circunstancias
personales. El 6rgano maximo es la Asamblea, pero las personas que llevan el dia a
dia de la organizacion planifican el trabajo de forma consensuada y se lo reparten
entre ellas segun la disponibilidad de tiempo y las preferencias de cada cual. En este
sentido, las mujeres han sentido que se respeta su disponibilidad y compromiso.

ICLI tiene su sede y su espacio para trabajar en los Colegios de Ingenieria de Alava,
Bizkaia y Gipuzkoa. Sin embargo la practica del teletrabajo esta extendida al tratarse
de personas voluntarias que ofrecen su tiempo al final del dia y/o en fin de semana.

A tenor de las encuestas y las entrevistas en profundidad se da una correspondencia
bastante notable entre las tareas que se asignaron a cada persona al llegar a la
organizacion y las que realizaron después, asi como el tiempo que emplearon en ello.

La brecha de género en esta variable se manifiesta en que las mujeres tienen un
tiempo limitado para dedicarse a ICLI, frente a los hombres que muestran una mayor
disponibilidad. Pero esta situacién no proviene de ICLI, sino que es una caracteristica
de nuestra sociedad y, por tanto, no puede ser resuelta en la organizacion.

e) Toma de decisiones

El diagndstico ha desvelado que el conocimiento del proceso de toma de decisiones
en la organizacion es medio. Un 25% de mujeres, frente a ningun hombre, piensa que
el sexo es una variable en este proceso, pero no encontramos canales de decision
ocultos; las mujeres reconocieron una menor disponibilidad de tiempo para participar
en todos los procesos de toma de decisiones, pero esto no atane directamente a ICLI,
ya que las mujeres y hombres son voluntarios. En general, las personas encuestadas
estan contentas o muy contentas con la transparencia y honestidad en el proceso de
toma de decisiones.

La brecha de género en esta variable se manifiesta en que las mujeres tienen un
tiempo limitado para dedicarse a ICLI, frente a los hombres que muestran una mayor
disponibilidad. Pero esta situacién no proviene de ICLI y, por tanto, no puede ser
resuelta en la organizacion.

f) Comunicacién y aprendizaje

El diagnostico nos dice que el 100% de las personas declara conocer todos los
canales de comunicacion de ICLI, el 86% de hombres y 100% de mujeres declara no
conocer canales informales.

Respecto al aprendizaje, unicamente el 57% de los hombres y el 25% de mujeres ha
recibido algun tipo de formacién en Género. En esta area se produce una brecha de
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género cuya causa puede estar en la disponibilidad de tiempo, ya que 75% de
hombres son jubilados frente al 50% de mujeres. En cuanto a la formacion en
igualdad, 48% de los hombres ha recibido formacién frente al 25% de mujeres.

En relacion a las necesidades de formaciéon de género detectadas: el 50% de los
hombres y el 100% de las mujeres demanda formacion basica, el 50% de las mujeres
y el 14% de hombres demanda formacion en uso no sexista del lenguaje e imagenes.
Finalmente, el 75% de mujeres y 14% de hombres demanda formacion para la
aplicacion del enfoque GED.

Las contrapartes declaran un grado medio de experiencia en proyectos con enfoque
de género, acorde con la formacion que han recibido: participacion paritaria, recogida
de informacién desagregada por sexo, aplicacion de la perspectiva de género en los
proyectos de Cooperacion al desarrollo. Entre las dificultades que sefialan para la
implementacion del enfoque de género en sus organizaciones y en sus proyectos se
cuentan: falta de formacién de la plantilla de la organizacién local, contexto cultural
machista y/o patriarcal, falta de presupuesto e informacién mas detallada de los
requerimientos. Las materias en las que demandan formacién son muy variadas, lo
que sugiere que estas organizaciones socias de ICLI no han definido sus necesidades
de formacion en género.

La brecha de género percibida deberia encontrar soluciones practicas para que los
hombres y las mujeres de ICLI accedan por igual a la formacién de género,
independientemente de su disponibilidad de tiempo.

Con respecto a las socias locales, también es necesario encontrar soluciones
practicas y canales adecuados para generar procesos de cambio pro equidad a través
de la formacion.

g) Gestiodn de las personas

Segun las encuestas que sirvieron de base para elaborar el Diagndstico Participativo
de Género, 86% de los hombres y el 100% de las mujeres piensan que hay igualdad
en la incorporacion y en la gestion del personal; igualmente el 100% de hombres y
mujeres no ve y no registra haber sufrido discriminacién por razén de sexo.

Cuando una persona voluntaria se incorpora a la organizacion no se le pregunta por su
expertize de género. Tampoco se hace con las organizaciones socias locales,
generalmente de paises de Africa subsahariana, con IDH muy bajo.

La brecha de género en esta variable esta en que las mujeres se acercan a ICLI
mayoritariamente (75%) a través de amigas ingenieras, mientras que los hombres
llegan a través de actividades organizadas, informacion del COIl, de amistades y auto
presentacion. Esta brecha estd quiza relacionada con que las mujeres, en general,
participan en menor medida que los hombres en actividades fuera de su horario
laboral, que es la via elegida por los hombres para acercarse a ICLI. Sin embargo,
esta brecha no proviene de ICLI, aunque puede abordarse desde ICLI.

h) Actitudes: comportamientos o posicionamientos

Las respuestas de las personas socias nos han dicho que el 82% de ellas piensan que
el diagndstico de género es positivo para ICLI; en cuanto a los motivos de la necesidad
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de este diagndstico, 65% dice que la sociedad requiere mayor equidad, 11% piensa
que sigue habiendo discriminacion por razén de sexo, el 17% que enriquece a la
organizacion y 7% que lo exigen las instituciones publicas a las que se acude
demandando financiacién para ejecutar proyectos de Cooperacién Internacional. Las
ideas que aportan son las siguientes: centrarse en la realidad y no pensar que es la
demanda de equidad es pasajera, hacer un proceso participativo (como se ha hecho),
acceder a formacion especifica de género y promover la incorporacion de mas mujeres
a ICLI.

Se puede concluir que en ICLI NO APARECEN ACTITUDES SIGNIFICATIVAS EN
CONTRA DE LA EQUIDAD, sino mas bien una actitud general pro equidad. Puede
darse el desconocimiento de las politicas necesarias para que ICLI sea una
organizacion equitativa, o desconocimiento del significado y alcance de la equidad,
pero no una actitud en contra.

10
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Con todas estas recomendaciones, en las diferentes reuniones se sugirieron varias ideas, medidas, indicadores, todavia sin sistematizar, como
insumos para la elaboracion en el Plan de Accion Estratégico pro Equidad de Género:

Acabar con las
desigualdades

Transversalidad

Mayor peso de
mujeres en ICLI:
procurar socias

Revisién del
enfoque de
género en

documentos

internos propios

Actualizarse
continuamente
respecto al
marco legal

Sensibilizacion
Lenguaje
inclusivo

Reflejo de
equidad en
todas las
intervenciones,
comunicaciones,
etc.

Incorporar los
avances legales
ala
organizacion

Incorporar un
sistema de
evaluacion pro
equidad en
todas las areas

Replicar buenas
practicas de
género desde
las
agrupaciones
locales al
conjunto de la
organizacion

Disenar
procesos de
formacion en

cascada,
llegando a
contar con
varias expertas
dentro de la
organizacion
que permita
llegar a todos
los socios y
socias

Asegurar
suficiente
presencia de
mujeres en la
Junta Directivas
y en los equipos
de trabajo.

Asegurarse de
que la toma de
decisiones en
condicones de
equidad abarca
todas las areas.

Presencia de
mujeres

protagonistas en

medios de
comunicacion
de ICLI:
columnistas,
fotografas, etc.

Utilizar
imagenes con
enfoque GED

Ampliar el
conocimiento
del enfoque
GED a toda la
organizacion, y
no solo a los
equipos de
trabajo.

No perciben
desigualdad

Considerar a las
contrapartes
como sujetos

activos del Plan

de Accion
Estratégico pro
Equidad de
Género

Transmitir
actitud positiva
pro equidad en

actos,
reuniones,
acciones
sensibilizacion,
etc.

Celebracion del
XXV aniversario
de ICLI con
perspectiva de
género.
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Institucionalizar
las Pildoras de

) formacion*
Empoderamiento
(ya se llevan a
cabo en GIG

Bizkaia)

Elaborar un plan
de formacion
multi
stakeholders
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Visibilizacion del
enfoque GED en
la comunicacion
de ICLI: boletin,
memorias,
RRSS

Focalizar el Subrayar la
empoderamiento aportacion de
en las socias las mujeres a la
locales organizacion
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6.- PROPUESTA ESTRATEGICA PRO EQUIDAD

El Plan de Accidn Estratégico pro Equidad de Género se articula de la siguiente forma

MARCO TEORICO Y LEGAL

OBIETIVO ESPECIFICO

RESULTADOS ESPERADOS

ELIMINAR LAS TRANSVERSALIDAD PROMOVER EL
DESIGUALDADES DE GENERO EMPODERAMIENTO
Indicadores Indicadores Indicadores
Acciones Acciones Acciones

Sistema de seguimiento y evaluacion

El marco legal es la Ley Vasca de Igualdad 4/2005 y la Ley Organica 3/2007 estatal

El marco tedrico tiene su origen en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos
(1948) y declaraciones posteriores relativas a la Equidad de Género, y esta resumida
en la siguiente afirmacion por el Grupo de alto nivel del Secretario General de las
Naciones Unidas sobre la sostenibilidad mundial, (2012) “Cualquier cambio serio hacia
el desarrollo sostenible requiere la equidad de género. La inteligencia y la capacidad
colectivas de la mitad de la humanidad es un recurso que debemos nutrir y desarrollar,
por el bien de todas las generaciones futuras.”

6.1. Objetivos

En el presente Plan de Accidén Pro-Equidad de género el Objetivo General es Mejorar
la calidad de la organizacion ICLI por la incorporacion del enfoque pro Equidad vy el
Objetivo Especifico es implementar un Plan Estratégico Pro Equidad para incorporar el
enfoque pro Equidad a todos los niveles de la organizacion.

6.2. Resultados esperados

a) Eliminar las desigualdades en todas la areas de la organizacién
b) Avanzar en la transversalizacion de género en todas las areas de la
organizacién
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c) Apoyar el empoderamiento de las mujeres stakeholders de ICLI: socias, Junta
Directiva, Equipos de Trabajo, Socias Locales, Mujeres Sujeto de los proyectos
de Cooperacion.

6.3. Acciones pro equidad, indicadores, supuestos.

Se describen en el siguiente cuadro
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LINEAS
ESTRATEGICAS

1.- ACABAR CON
LAS
DESIGUALDADES

ACCIONES PRO EQUIDAD

1.1. Promover la incorporacién de
enfoques que apunten directamente a
la disminucién de las desigualdades de
género en todos los proyectos

1.2. Elaboracion y aplicacion de los
criterios de posicionamiento respecto a
la equidad en los procesos de
seleccion de contrapartes.

1.3. Hombres y Mujeres de ICLI
promueven actividades para mujeres
ingenieras con el fin de captar nuevas
socias.

1.4. Elaboracién e implantacion de un
protocolo anti acoso.

INDICADORES

En 2023 se ha incrementado 20% el
numero de proyectos aprobados en el
eje empoderamiento de mujeres.

En 2021 el 80% de las contrapartes
tienen al menos un documento pro
equidad.

En 2023 el 80% de las contrapartes
cuenta con un equipo de género

En 2021 ICLI es reconocida por el 80%
de las mujeres asociadas a los
Colegios de Ingenieria de Euskadi.

En 2023 se ha incrementado 20% el
numero de socias de ICLI.

En 2020 ICLI dispone de un protocolo
anti acoso consensuado y firmado.

15

SUPUESTOS

La Asamblea de ICLI ve
necesario y conveniente focalizar
la accién en proyectos de
empoderamiento de mujeres y
aprueba esta linea.

ICLI aprueba los criterios para
trabajar con contrapartes pro
equidad. Esas contrapartes
aceptan trabajar con ICLI.

La propuesta de ICLI es atractiva
para las mujeres ingenieras.

ICLI considera necesario contar
con este protocolo anti acoso
para alinearse con el resto de las
organizaciones del sector y
avanzar en la lucha contra la
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2.-
TRANSVERSALIZAR
EL ENFOQUE DE
GENERO EN LA
ORGANIZACION

1.5. Visibilizacion de las mujeres ICLI
en las comunicaciones internas y
externas.

1.6. ICLI, como entidad adscrita en los
Colegios de Ingenieros, promovera los
conceptos de igualdad de género
dentro de Colectivos de Ingenieria
industrial®

2.1. Revisién, y en su caso
modificacion, de los documentos
estratégicos y de gestion de ICLI para
que sean sensibles al género.

2.2. Construir la imagen de ICLI
atendiendo a su condicion de

En 2021 el 50% de las
comunicaciones, articulos, etc. esta
firmado por mujeres.

En 2023 el 80% de las personas socias
de ICLI han percibido que las
comunicaciones de ICLI han cambiado
porque ofrecen mas espacio a las
mujeres.

En 2023 se han realizado acciones de
sensibilizacion en colaboracion con los
propios Colegios.

En 2021 se ha revisado la mitad de los
documentos basicos de la
organizacion: Estatutos, Plan
Estratégico.

En 2023 se han introducido las
modificaciones aprobadas :
Presupuestos, comunicaciones, libro de
estilo en las comunicaciones, etc

En 2020 se celebra el XXV aniversario
de ICLI con un enfoque pro equidad.
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violencia sobre las mujeres.

Las mujeres de ICLI estan de
acuerdo y colaboran.

La Asamblea de ICLI asume esta
actividad

La Asamblea aprueba los
posibles cambios en los
documentos estratégicos y de
gestion de ICLI.

La Asamblea de ICLI aprueba la
imagen pro equidad de la
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organizacién por la Equidad

3.1. Elaboracién e implementacion del
Plan de formacion en igualdad a tres
niveles: junta (enfoque GED y
contenido Plan de Accion Estratégico
pro Equidad de Género), personas
socias (Plan de Accion Estratégico pro
Equidad de Género), contrapartes
(enfoque GED).

3.- APOYAR EL
EMPODERAMIENTO
DE MUJERES EN LA
ORGANIZACION,
SOCIAS LOCALES Y
MUJERES SUJETO

3.2. Plan de formacion de las mujeres
miembros de las contrapartes locales
para apoyar su empoderamiento de
geénero, técnico, organizacional.

En 2021 el equipo rector de ICLI
conoce los criterios para visibilizar el
enfoque GED en las RRSS, revista,
memoria, etc.

En 2023 los y las socias han percibido
un giro pro equidad en las
comunicaciones de ICLI.

En 2020 hay un calendario de
formacion a dos afios para los tres
niveles (JD, Asamblea y contrapartes).

En 2021 los tres niveles (JD, Asamblea
y contrapartes) han asistido al menos a
un evento de formacion de género cada
afo.

En 2023 las personas del equipo de
proyectos y la Junta Directiva
reconocen mayor conocimiento para
incorporar la mirada pro Equidad a la
organizacion en general, las areas de
trabajo, la EpTS y los proyectos.

En 2022 se ha realizado al menos una
accién de formacion con mujeres de las
contrapartes locales aprovechando la
tecnologia y/o las visitas a terreno

En 2023 se ha firmado un convenio
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organizacion.

Se identifica a las personas y/o
organizaciones que ofrezcan los
cursos demandados.

Las personas de ICLI disponen
del tiempo necesario para la
formacion.

Los contenidos de la formacién
son asumidos por las personas
que participan.

Las contrapartes locales aceptan
esta formacion.

Se realizan las visitas a campo o
sesiones on line

Este indicador es el mas
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Pro-Equidad con todas las contrapartes complejo, porque no es una

con las que trabajamos, asegurando meta, sino que se espera como
asi la prioridad transversal de la consecuencia de las acciones
estrategia de Equidad de Género. anteriores.

3.3. Aplicar una politica de
discriminacién positiva para el acceso
de mujeres a las Juntas Directivas y a
los procesos de toma de decisiones.

En 2023 las Juntas locales y la Junta Las mujeres de ICLI aceptan
Directiva de ICLI estan constituidas por formar parte de las Juntas
mujeres al menos en un 30%. Directivas.

18
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6.4. Calendarizacion del plan

ACTIVIDADES 2020 2021 2022 2023 2024
1.1. Apoyo a proyectos que apunten X X X X o
directamente a la disminucién de las

desigualdades de género.

1.2. Elaboracién y aplicacion de los criterios de X X X X
posicionamiento respecto a la igualdad en los
procesos de seleccion de contrapartes.

1.3. Hombres y Mujeres de ICLI promueven X
actividades para mujeres ingenieras con el fin de
captar nuevas socias.

1.4. Elaboracién e implantacion de un protocolo X
anti acoso.

1.5. Visibilizacion de las mujeres ICLI en las X X X X
comunicaciones internas y externas.

1.6.- ICLI, como entidad adscrita a los Colegios X X
de Ingenieros, promovera los conceptos de
Equidad de género dentro de “Colectivos de

Ingenieria industrial®

2.1. Revisién y, en su caso, modificacion de los X X
documentos estratégicos y de gestién de ICLI
para que sean sensibles al género.

2.2. Construir la imagen de ICLI atendiendo a su X X X X
condicién de organizacion por la igualdad.

3.1. Elaboracion e implementacion del Plan de X X X X
formacion pro Equidad a tres niveles: junta

(enfoque GED y contenido Plan de Accion

Estratégico pro Equidad de Género), personas

socias (Plan de Accién Estratégico pro Equidad

de Género), contrapartes (enfoque GED).

3.2. Plan de formacion de las mujeres miembros X
de las contrapartes locales para apoyar su

empoderamiento de género, técnico,

organizacional.

3.3. Aplicar una politica de discriminacion X X
positiva para el acceso de mujeres a las Juntas
Directivas (Renovacion de junta cada 2 afos)

19



PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO EQUIDAD DE GENERO 2020- 2024

6.5. Responsables y presupuesto

ACTIVIDADES RESPONSABLE PREVISION DE PRESUPUESTO

HORAS DE ORIENTATIVO?
TRABAJO'

Junta
directiva+GlG+personal 500 horas de trabajo
técnico de proyectos

Junta Directiva+GIG 20 horas de trabajo

30 horas de trabajo

8IG+ResponsabIe 100 h. de trabajo
omunicacion

GIG+personas socias

miembros de las Juntas

Directivas de los 15 horas de trabajo
colegios de Bizkaia y

Gipuzkoa

Junta Directiva+GIG 160 horas de trabajo

1 . . .
No se valorizan las horas de trabajo de las y los miembros de ICLI
2 . .o .
Se considera Unicamente el presupuesto para contrataciones externas.

20



PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO EQUIDAD DE GENERO 2020- 2024

GIG+Responsable de
comunicacion

Junta
Directiva+GIG+Personal
técnico de proyectos

Junta
Directiva+GIG+Personal
técnico de proyectos

Junta Directiva+GIG

21

160 horas de trabajo

480 horas de trabajo

480 horas de trabajo

10 horas de trabajo

Contratacion de
consultora

4.500€

Contratacion de
consultora

4.500€
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6.6. Sistema de seguimiento y evaluacién

Al iniciar la ejecucién del Plan de Accién Estratégico pro Equidad de Género, ICLI
realizara los planes operativos anuales, que contendran la siguiente informacion:
actividades con sus responsables, seguimiento de los indicadores y prospeccion de
horas de trabajo.

Este plan operativo sera el documento sobre el que la Junta Directiva general y el GIG
realizaran el seguimiento: acciones previstas en tiempo y forma, analisis de las
dificultades que surjan en el proceso y como son resueltas, impacto que tanto las
acciones previstas como las imprevistas esta teniendo en la implantacion del Plan de
Accion Estratégico pro Equidad de Género, seguimiento de los indicadores vy
validacién de las horas de trabajo previstas.

El seguimiento debe realizarse de forma continua y permanente por lo que formara
parte del orden del dia de las reuniones semestrales de la Junta Directiva y el GIG

Con caracter anual se pasara la encuesta de satisfaccion entre todas las personas
asociadas para evaluar el impacto percibido en toda la organizacion. El seguimiento
del plan también formara parte del orden del dia de las Asambleas anuales.

La evaluacion del plan se realizara en dos momentos: a los 24 meses del inicio y al
final del periodo de validez de este plan.

La evaluacion a los 24 meses del plan recogera los siguientes aspectos:

i) Sistematizacion de las dos oleadas de encuestas a las personas socias.

i) Realizacion de actividades: descripcion del desarrollo, lugar, momento,
dificultades, aprendizajes.

k) Medicién de los indicadores con descripcion detallada de los mismos

I) Pertinencia de las actividades, los indicadores, las personas responsables y las
horas previstas.

La evaluacion intermedia sera un insumo necesario para elaborar la evaluacion final.

La evaluacion final supondra el comienzo de un nuevo ciclo de elaboracién del
Plan de Accion Estratégico pro Equidad de Género
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GLOSARIO

Fuente: web de Emakunde (http://www.emakunde.euskadi.eus/u72-
20010/es/contenidos/informacion/glosario kideitu/es 10891/glosario kideitu.html).
Consultado el 6 de febrero de 2020

Accion positiva

Acciones dirigidas a grupos o colectivos especificos cuya finalidad es compensar las
desigualdades que sufren por motivos de sexo, raza, origen, religion, etc. Este tipo de
acciones también se conocen con el nombre de "discriminacion positiva”.

Analisis de género

Analisis de las diferencias de condiciones, necesidades, obstaculos y oportunidades de
los hombres y las mujeres en un determinado ambito debidas a los roles que
tradicionalmente se les ha asignado.

Agente de Igualdad de Oportunidades

Figura profesional encargada de la incorporacion de la perspectiva de género en el
disefio, gestidn, control y evaluacion de programas y politicas. Se trata de una figura que
nace en la década de los 80 impulsada por la Unién Europea. Esta reconocida en la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO).

Datos desagregados por sexo

Desglose de datos, indicadores y estadisticas por sexo, que hace posible el analisis de la
informacién teniendo en cuenta las especificidades de género.

Diferencias de género

Diferencias existentes entre mujeres y hombres derivadas de los roles y estereotipos que
tradicionalmente se les ha asignado.

Discriminacion directa

La situacion en que una persona, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otra en situacion comparable por motivos de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

Discriminacion indirecta

Situacién en la que una ley, un reglamento, una politica 0 una practica, aparentemente
neutrales, tienen un impacto adverso sobre las personas por motivos de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, a no ser que
dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad
legitima.

Divisién sexual del trabajo
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La division tradicional del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres,
segun la cual se atribuye a ellas la responsabilidad del trabajo doméstico y a los hombres
la actividad publica y econdmica.

Doble jornada

Aquélla a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian un trabajo remunerado y
gue ademas deben desarrollar todas las tareas que implica el trabajo reproductivo y
domeéstico y que no es compartido por sus parejas o comparneros.

Espacio doméstico

Ambito reproductivo, donde tiene lugar la crianza, los afectos y el cuidado de las personas
dependientes, es decir, donde se cubren las necesidades personales. En este espacio es
donde se ha colocado tradicionalmente a las mujeres.

Espacio privado

Espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas, que se procuran las personas
para si mismas, alejado del espacio doméstico o del publico; es ese espacio en el que las
personas se cultivan para proyectarse luego en el ambito publico.

Espacio publico

Ambito productivo, de la actividad, donde tiene lugar la vida laboral, social, politica,
economica; es el lugar de participacion en la sociedad y del reconocimiento. En este
espacio es donde se han situado los hombres tradicionalmente.

Estereotipos de género

Imagenes mentales muy simplificadas y preconcebidas de como son las mujeres y como
son los hombres.

Evaluacién del impacto en funcion del género

Analisis de las politicas y programas sobre como afectan a las mujeres y a los hombres, al
objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad
entre hombres y mujeres.

Feminismo

Corriente de pensamiento para la defensa de la igualdad de derechos y oportunidades
entre ambos sexos. Constituye una forma diferente de entender el mundo, las relaciones
de poder, las estructuras sociales y las relaciones entre los sexos.

Género/sexo

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales entre hombres y mujeres que han
sido aprendidas y que sirve para explicar la discriminacién y desigualdades que sufren las
mujeres.

Gerda Lerner sefiala que el género "es la definicion cultural de la conducta considerada
apropiada a los sexos en una sociedad y en un momento determinados". Carole Pateman
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afirma que: "La posicion de la mujer no esta dictada por la naturaleza, por la biologia o por
el sexo, sino que es una cuestion que depende de un artificio politico y social". Alicia
Puleo sostiene que el género "es el caracter construido culturalmente, de lo que cada
sociedad considera masculino o femenino". Joan W. Scott subraya que: "El género se
concreta en las diversas practicas que contribuyen a estructurar y dar forma a la
experiencia. El género es una construccion discursiva y cultural de los sexos biolégicos".

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

La eliminacién de las desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad
para que ambos puedan participar y obtengan iguales beneficios en las diferentes esferas:
econdmica, politica, social, de toma de decisiones y actividades.

Indicadores de género

Variables de analisis que describen y dan cuenta de la diferente situacion de las mujeres y
hombres en la sociedad. Aquéllos que son capaces de rastrear los cambios relacionados
con el género a través del tiempo para medir el grado de igualdad.

Mainstreaming de Género/Integracion de la perspectiva de género/Transversalidad

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 planificacién, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se
apliquen, supervisen y evalien (Comunicacion de la Comision COM(96) 67 final de
21.2.1996). El termino también se traduce por transversalidad.

Normativa de Igualdad

Conjunto de normas especificas y fragmentos de normas, dirigidas a facilitar la
eliminacion de obstaculos para un pleno desarrollo e incorporacion social de las mujeres a
todos los ambitos.

Participacién equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por
sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una
condicién importante para la igualdad entre hombres y mujeres. (Recomendacién 96/694
del Consejo, de 2 de diciembre de 1996, DO L 319).

Perspectiva de género

Tomar en consideracién y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambitos dados de una politica, programa o proyecto.

Roles de género

Los roles de género son las tareas y actividades que una cultura asigna a los distintos
Sexos.
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Segregacion en el mercado de trabajo

Concentracién de mujeres y hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones
que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacion
vertical).

Segregacion horizontal
Concentraciéon de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.
Segregacion vertical

Concentracién de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos.

Sexo

Caracteristicas bioldgicas que distinguen al macho de la hembra. Se refiere
exclusivamente al ambito de lo bioldgico y lo natural, a las diferencias biolégicas entre
personas.

Sistema de género

Conjunto de estructuras socioecondémicas y politicas que mantiene y perpetua los roles
tradicionales masculino y femenino, asi como lo clasicamente atribuido a hombres y a
mujeres.

Techo de cristal

Barrera invisible y sutil que se encuentran las mujeres en un momento determinado en su
desarrollo profesional, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes o de
mayor responsabilidad, resultante de un complejo entramado de estructuras en
organizaciones dominadas por varones.
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Anexo | al PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO EQUIDAD DE GENERO
ENCUESTA DE VALORACION
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Se propone la realizacion a las personas socias de ICLI de una breve encuesta:

1. ¢Has percibido que las comunicaciones de ICLI han cambiado porque ofrecen
mas espacio a las mujeres?

e Si
e NO

2. ¢Como lo valoras?

3. ¢En qué comunicaciones lo has percibido?

¢ Revista

e Correspondencia
o P4agina web

e Eventos externos

e Otras

4. ;En qué otros aspectos de la comunicacion se te ocurre que se puede dar mas
espacio a las mujeres de ICLI?

5. ¢Anadirias algo mas?
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Anexo Il al PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO EQUIDAD DE GENERO.
PROTOCOLO ANTIACOSO
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MEDIDAS PREVENTIVAS SOBRE ACOSO SEXUAL Y PROTOCOLO DE ACTUACION

l. Introduccion

Con el fin de cumplir con la Ley 4/2005, de 18 de febrero para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres y con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, desde ICLI se ha
considerado la conveniencia de crear un Grupo Interno de Género con, entre otros fines,
de tratar, por una parte, tratar las medidas para propiciar la evitacién del llamado acoso
sexual en nuestro ambito, y por otra, elaborar un protocolo de actuacion para los
supuestos en que tal situacidn se produjera.

Como resultado de tal encargo, el Grupo Interno de Género ha elaborado, por una parte,
un Cédigo de Conducta cuyo objeto es fomentar politicas y practicas que establezcan
unos entornos libres del acoso sexual y, por otra parte, un Protocolo de Actuacién para
reglamentar los procedimientos a seguir en los casos que se planteen de acoso sexual.

Il. Definicién

Los conceptos de acoso sexista y acoso sexual recogidos en la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la igualdad de Mujeres y Hombres, son los siguientes:

“Se considera acoso sexista en el trabajo cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico, no deseado, dirigido contra una persona por razén de su sexo y con el propoésito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. Cuando dicho comportamiento sea de indole
sexual, se considera acoso sexual’.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo recogidos en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, son los
siguientes:

“Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

lll. Adopcién de un Coédigo de Conducta

Como medida preventiva en las situaciones de acoso sexual se propone la adopcién, con
las adaptaciones oportunas, del “Cédigo de Conducta sobre las medidas para combatir el
acoso sexual” elaborado por la Comisién de las Comunidades Europeas, en cumplimiento
de la Recomendacion de dicha Comision, de fecha 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y/o organizacion. El
objeto del Cédigo de Conducta, que debera difundirse en el seno de la organizacion, es
proporcionar a todas las personas parte de la organizacion una orientacién practica sobre
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la proteccion de la mujer y del hombre en la organizacion, y establecer recomendaciones
y procedimientos claros y precisos para evitar el acoso sexual.

IV. Grupo Interno de Género

El GIG estara formada por un equipo imparcial de 2 6 mas personas. Una de las
funciones de este GIG es recepcionar y realizar un seguimiento e investigacion de los
supuestos de acoso y promover ante la Junta Directiva medidas concretas y efectivas en
el ambito de ICLI, con la voluntad de combatir este problema, asegurando un trabajo de
prevencion, informacion, sensibilizacion y formacién sobre este tema.

Competencias del GIG
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexista y sexual.

b) Llevar a cabo la investigaciéon de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo que dispondra por parte de ICLI de los medios necesarios y
tendra acceso a toda la informacion y documentacion que pudiera tener relacion
con el caso.

c) Recomendar y gestionar ante la Junta Directiva las medidas precautorias que
estime convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado,
que incluiran los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o
atenuantes, e instar en su caso a la Junta Directiva a la apertura de procedimiento
disciplinario contra la persona denunciada.

e) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

f) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente protocolo.

V. Protocolo de actuacién en los casos de acoso sexual

Los principios en los que el protocolo de actuacion se basa son la eficacia y efectividad de
los procedimientos, asi como la celeridad y la confidencialidad de los tramites.

1. Procedimiento informal

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema en un primer momento de
manera informal siempre y cuando la persona afectada entienda que es factible.

e Inicio del proceso

La persona afectada hara llegar su denuncia a cualquier persona del GIG, en propia
persona o a través de una tercera persona.

e Tramitacion

Una persona perteneciente al GIG y designada por la misma, sera la encargada de
entrevistarse con la persona afectada y conducir el procedimiento de actuacién, con la
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finalidad de conseguir el esclarecimiento de la situacién de acoso y alcanzar una solucion
aceptada por ambas partes.

En algun caso, sera posible y suficiente para solucionar el problema, el hecho de explicar
claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado, que esa conducta no
es bien recibida, que esta resultando ofensiva o incomoda o interfiere en el desarrollo del
trabajo.

e Conclusion del proceso. Aplicacion de medidas

En el plazo de diez dias naturales, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se
dara por finalizado el proceso. Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del proceso preliminar, y en su
caso, se propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de
un procedimiento formal, en el caso que la persona denunciante no quede satisfecha con
la solucién propuesta o la misma sea incumplida por la persona denunciada.

2. Procedimiento formal

Se iniciara el proceso cuando se produzca una denuncia o queja ante cualquier persona
del GIG solicitando el inicio de un procedimiento formal o venga derivado de un proceso
informal.

e Tramitaciéon

En el plazo maximo de cinco dias laborables, se procedera a la apertura de un expediente
informativo y el GIG iniciara las investigaciones preliminares, encaminadas a comprobar
y/o averiguar los hechos, no durando mas de 15 dias laborables contados a partir del
siguiente a la recepcion de la denuncia, salvo que la investigacion de los hechos obligue a
alargar el plazo por el tiempo necesario. En este caso se debera dejar registrado en el
expediente las causas que han motivado la demora.

De manera inmediata, se trasladara a la persona denunciada la informacién detallada
sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediéndole un
plazo para contestar a la misma.

Al mismo tiempo, se pondra en conocimiento de la Junta Directiva la existencia de la
denunciay el inicio de las actuaciones.

e Investigacién

El GIG realizara una investigacion imparcial de los hechos denunciados analizando la
verosimilitud y gravedad de los mismos y se instruira un expediente averiguador.

A lo largo de la investigacion, las personas del GIG podran utilizar los medios que estimen
convenientes para esclarecer los hechos denunciados (entrevistas con cualquiera de las
partes, con personas que hayan tenido conocimiento de lo ocurrido, asesoramiento
externo de personas expertas,...) manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus
actuaciones.
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Si en el transcurso del procedimiento el GIG percibiese que los hechos investigados
pueden continuar o agravarse, podra proponer la adopcién de medidas cautelares, sin
perjuicio de continuar con las actuaciones que le correspondan.

¢ Informe de conclusiones

En el plazo maximo de treinta dias naturales contados a partir de la presentacion de la
denuncia, el GIG finalizada la investigacion, y la valoracion de las pruebas, elaborara y
aprobara el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que se indicaran las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el
mismo, e instara en su caso a la apertura del procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada.

Todo ello se trasladara, a los efectos oportunos a la Junta Directiva.

e Comunicacion a las partes

La resolucion que adopte ICLI sera comunicada tanto a la persona denunciante como a la
denunciada.

e Confidencialidad

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, tanto a la
persona que ha presentado la denuncia como a la denunciada.

¢ Infracciones vy sanciones disciplinarias

La calificacién de la falta y las sanciones disciplinarias correspondientes se tipificaran
expresamente de acuerdo a lo establecido en el convenio vigente, o en su defecto, se
tipificaran como falta grave o muy grave.
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ANEXO |: CODIGO DE CONDUCTA EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL

l. La direccion de la organizacién manifiesta su preocupacion y compromiso en
evitar y resolver los supuestos de acoso sexual, y a tales efectos expresa su deseo
de que todos los trabajadores y trabajadoras sean tratadas con dignidad, no
permitiendo ni tolerando el acoso sexual en el trabajo.

Il. Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el
propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

lll.  Todas las personas voluntarias que realizan las tareas propias de la
organizacion tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno en el que se
respete la dignidad de todas las personas. Por su parte, las personas encargadas de
cada departamento deberan garantizar que no se produzca el acoso sexual en los
sectores bajo su responsabilidad.

IV. Las personas voluntarias que realizan las tareas de la organizacién tienen
derecho a presentar una denuncia si se produce acoso sexual, que sera tratada con
seriedad, prontitud y confidencialmente. Asimismo, si la persona voluntaria asi lo
desea, se procedera a la tramitacion del expediente informativo compuesto por la
descripcion de los incidentes, siendo dirigido, a eleccion de la persona voluntaria, a
una persona integrante del Grupo Interno de Género.
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