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Este documento sintetiza la propuesta de
contenidos en referencia a la accion de

igualdad en Sidalava para el periodo
recogida en el

\) PINCHA AQUi PARA VER EL

It PLAN AL COMPLETO

Esta accion no es nueva, la Comision
Antisida cuenta con una trayectoria
sostenida en materia de igualdad, tanto
en la integracion vehicular de Ila
perspectiva de género en toda su
actividad, como en actuaciones especificas
para la igualdad.

Es asi que anterior al II Plan se elabor¢ el I
Plan de Igualdad (2015-2019), siendo el
segundo herencia del primero. Los
resultados de la evaluacion del I Plan
muestran el esfuerzo realizado en los
Ultimos afios por transversalizar vy
profundizar en la incidencia de género en
cada Area de Intervencion.

En este se puede consultar el
informe de evaluacion del I Plan, que
incluye la valoracion de la adecuacion de
las acciones que se plantearon, el nivel de
ejecucion y las dificultades experimentadas
en el proceso de implantacion.
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El II Plan se proyecta para los prdximos
cuatro afos de vigencia. Para garantizar
que en cada afo haya un desarrollo y
avance al respecto, se han planificado las
medidas, responsabilidades y medios en
un Plan Operativo Anual (POA). Se puede
acceder al POA 2024 haciendo clic

Como parte de Ila estrategia de
implementacion de las acciones de
igualdad, se disponen de estructuras
dedicadas a su impulso, seguimiento y
evaluacion.

GRUPO A REFERENTE

MOTOR DE GENERO

,
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Se hara un informe de evaluacion
del II Plan anualmente

El II Plan se entiende como una
herramienta flexible que vaya ajustando
las metodologias y contenidos a la
coyuntura de cada recurso. Sin embargo,
hay un aspecto inamovible e ineludible
para la consecucion de los objetivos: la
existencia de una cultura organizacional
que estimule y favorezca la igualdad.
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https://docs.google.com/document/d/15kNYk0ugOWTS89Md0GAvTx6o4VKu8mxo/edit
https://docs.google.com/document/d/1GehijBR5f7pyi1gPSZePG4dWo8KBaqi4C2rwUxUOVwY/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1gUasT264-zaqION70K4GvwboZun74seX/edit?usp=sharing&ouid=117232867710999355504&rtpof=true&sd=true

2. PRINCIPIOS RECTORES

Estos son los principios rectores que guian el II Plan de Igualdad de Sidalava:

PRINCIPIO RECTOR 1

Avanzar hacia una evolucion organizacional que persiga activamente
la eliminacion de las desigualdades de género.

PRINCIPIO RECTOR 2

Crear las condiciones necesarias para poder recorrer ese proceso de evolucion.

PRINCIPIO RECTOR 3

Instalar las capacidades pertinentes para trazar el proceso desde un modelo
empoderante de aprendizaje colectivo.

PRINCIPIO RECTOR 4

Consolidar y ampliar la red de la Comision para tejer alianzas estratégicas que
alimenten el proceso.

PRINCIPIO RECTOR 5

Incorporar una buena sistematizacion de las acciones de igualdad y
evaluacion de los resultados para medir el progreso.

TODO ELLO VERTEBRADO POR UN ENFOQUE
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diagnéstico de situacion 2024

ESTAS SON LAS CONCLUSIONES MAS SIGNIFICATIVAS
DEL DIAGNOSTICO:

IGUALDAD
RETRIBUTIVA

ANALISIS
DOCUMENTAL

POLITICA
DE CONTRATACION

La politica de retribucion salarial cumple con los principios de
igualdad retributiva y busca mejorar las condiciones economicas
por encima de lo que establece el Convenio.

El analisis de documentos estratégicos, memorias, informes,
proyectos (comunicacion interna), pagina web, actividad en RRSS
y otras publicaciones de carteleria o folletos (comunicacion
externa) concluye un avance progresivo en la inclusion de la
perspectiva de género. Se procura hacer la desagregacion de
datos por sexo/género y una utilizacion del lenguaje inclusivo y no
sexista. Se observa un fuerte compromiso en la organizacion por
atender y promover valores de igualdad, diversidad y justicia
social en los proyectos.

La politica de contratacion es proclive a la incorporacion de
mujeres en la organizacion y su promocion interna, para cubrir
puestos de gerencia y de coordinacion. No obstante, seria
conveniente revisar los criterios de contratacion a fin de valorar
especificamente la formacion en igualdad o la capacitacion en el
ambito de la intervencion con perspectiva de género.

CONCLUSIONES DIAGNOSTICO
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Habria que disponer de una partida presupuestaria minima para
destinar a la ejecucion del II Plan. Se precisa incluir de manera
sistematica en las reuniones de equipo y de responsables el punto
de igualdad en el orden del dia. Continuar realizando procesos
en clave de igualdad con las personas usuarias/atendidas y de
manera conjunta entre recursos o0 programas. Seguir
investigando, difundiendo y creando material documental,
formaciones, jornadas o redes en relacion a la intervencion social
con perspectiva de género.

TRANVERSALIDAD
DE GENERO

Es importante mantener la figura de referente de género y el
grupo motor para garantizar el seguimiento y evaluacion del
Plan. Conservar una representacion equilibrada en los puestos
de responsabilidad y mando, y las medidas de estabilidad

ESTRUCTURA laboral a las mujeres y los hombres que forman parte de la
ORGANIZACIONAL} Comisidon. Buscar mecanismos formales para dar apoyo
emocional/psicologico a las personas trabajadoras que se
encuentren en situaciones de estrés emocional o riesgo
psicosocial, debido a la naturaleza de la intervencion realizada o a
las cargas emocionales propias de su trabajo.

Se extrae que el grado de satisfaccion de las personas de la
Comision con respecto a las politicas de igualdad es alto. En
general, el personal considera que se debe otorgar mucha
POLITICAS prioridad a la igualdad. La inmensa mayoria esta de acuerdo con
DE IGUALDAD la puesta en marcha del Plan de Igualdad. Los mayores obstaculos
que se refieren en cuanto a la implementacion de las acciones es la
falta de tiempo, la falta de conocimientos en género y considerar
que hay otros temas mas urgentes.

Los datos trasladan que las politicas de concilacion de la Comision
son satisfactorias y Utiles para la conciliacion de la vida laboral con
la personal. Es conveniente continuar planificando anualmente las
cargas de trabajo y reflexionando sobre las medidas de
conciliacion, para poder seguir ejerciéndola y adecuar las jornadas
laborales, horarios o responsabilidades a las necesidades de la
plantilla y de los servicios.

CONCILIACION
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MEDIDAS CONTRA
EL ACOSO SEXUAL
Y SEXISTA, Y LA
DISCRIMINACION
POR RAZON DE
SEXO/GENERO

AREAS DE
TRABAJO

FORMACION
EN IGUALDAD

El Protocolo de acoso sexual y sexista, firmado en 2017,
actualmente no puede ser renovado debido a que fue suscrito por
un Comité de Empresa que ya no esta en funciones. Es necesario
actualizarlo y, por tanto, dar los pasos pertinentes para
desbloquear la situacion. Se deduce que hace falta mayor
formacion para identificar qué situaciones y actos comportan
algun tipo de acoso sexual y sexista, y también para saber
responder  adecuadamente. Ademas, el porcentaje de
discriminacion por razon de sexo/género en algunos recursos por
partes de personas usuarias a figuras profesionales es bastante
significativo, lo que desprende también la necesidad de buscar
mecanismos para recoger Yy actuar con respecto a las
discriminaciones referidas, a fin de erradicarlas.

Los datos denotan mayor presencia femenina que masculina en el
trabajo de intervencion social que desarrolla la Comision. Seria un
valor afiadido positivo que los hombres profesionales que trabajan
con usuarios en grave exclusion social o tendentes a ejercer
violencia contra las mujeres, intervengan desde una perspectiva
de género formada y desde un trabajo personal realizado en las
masculinidades, para poder transmitir ese cambio de valores a
los usuarios.

Durante la dltima década se ha ido adquiriendo formacion en los
equipos en relacion a tematicas diversas sobre transversalidad de
género. Esto ha mejorado el nivel de sensibilizacion y de
integracion de la perspectiva, pero aun se demanda mas
formacion y capacitacion en igualdad. En concreto, es preciso
pedagogizar y delimitar mejor conceptos como el acoso sexual,
agresion y abuso sexual, tipos de violencia, discriminacion por
razon de sexo/género... entre la plantilla, voluntariado y personas
usuarias. Se demanda también asesoramiento en temas como la
busqueda de materiales con perspectiva de género, el uso
inclusivo del lenguaje y las imagenes, la evaluacion del impacto de
género en los programas y servicios, la manera de trabajar las
masculinidades, la interculturalidad y el género, trabajar la
igualdad en el ambito familiar, etc.
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RESUMEN PLAN DE ACCION
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<= SI QUIERES CONOCER LA BATERIA DE ACCIONES __..
»~  CON PRECISION, EN TODA SU EXTENSION,  «

LINEA DE TRABAJO 1 : HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL COMO METODO PARA

TRABAJAR EN IGUALDAD

Resumen de las medidas para profundizar en la integracion de la perspectiva de género
en la planificacion estratégica y operativa de la Comision:

Resumen de las medidas para fortalecer las estructuras necesarias con arreglo a la
implementacion del II Plan de Igualdad:


https://docs.google.com/document/d/1gUasT264-zaqION70K4GvwboZun74seX/edit?usp=sharing&ouid=117232867710999355504&rtpof=true&sd=true

Resumen de las medidas para destinar un minimo de recursos econémicos hacia la
ejecucion del II Plan de Igualdad:

Resumen de las medidas para sequir con la capacitacion de género del equipo
profesional y voluntariado a fin de mejorar las intervenciones:

Resumen de las medidas para ahondar en la perspectiva de género dentro de la
comunicacion interna y externa de la Comision:

Resumen de las medidas para visibilizar el compromiso de Sidalava por la igualdad:
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Resumen de las medidas para mejorar las politicas de gestion del personal para
promocionar la igualdad y diversidad en la Comision:

Resumen de las medidas para tratar de establecer mecanismos formales de apoyo
emocional/psicologico a las personas del equipo en posible riesgo psicosocial:

LINEA DE TRABAJO 2 : FEMINIDADES Y MASCULINIDADES.
HACIA UN CAMBIO DE VALORES

Resumen de las medidas para promover la conciliacion y reflexion sobre el impacto del
uso del tiempo y tareas de cuidado en las personas trabajadoras de la Comision:



Resumen de las medidas para impulsar el cambio de valores entre las personas
profesionales y usuarias de la Comision, hacia modelos de masculinidad y feminidad
mas igualitarios, libres de estereotipos y mandatos de género:

LINEA DE TRABAJO 3 : POLITICAS DE EMPODERAMIENTO Y PARTICIPACION
PARA LA ELIMINACION DE LA DISCRIMINACION SOCIAL CONTRA LAS MUJERES

Resumen de las medidas para incidir en los procesos de empoderamiento feminista de
las usuarias del programa Nahikari de “Atencion integral a personas en el ambito de la
prostitucion”:

Profundizar en los procesos de empoderamiento feminista y liderazgo de las
mujeres que conforman Sidalava:
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LINEA DE TRABAJO 4 : HACIA UNA VIDA LIBRE DE VIOLENCIAS MACHISTAS

Resumen de las medidas para actualizar los medios de deteccion, intervencion y
derivacion en situaciones de violencia machista, con el objetivo de contribuir desde
la Comision a su eliminacion:
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DESDE LA COMISION ANTISIDA
MANDAMOS NUESTRO AGRADECIMIENTO A:

erdin
tasun

Por elaborar participativamente la
evaluacion del I Plan, el Diagnéstico
de situacion y el Plan de Accion.
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EMAKUNDE

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA
INSTITUTO WASCO DE LA MUJER

Por concedernos la subvencion
que lo ha hecho posible.




