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INTRODUCCION

La igualdad de trato y de oportunidades mujeres y hombres es un principio universal, aunque, en
el dia a dia, todavia no es una realidad.

A pesar de que en las ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de mujeres
en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de acceso al empleo.
Estas dificultades vienen derivadas de cuestiones como la existencia de sesgos inconscientes en
los procesos de seleccion que conllevan la asociacion de perfiles de los puestos a un género
especifico.

Las dificultades de promocién a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes y, de
acuerdo con las distintas estadisticas e informes, tanto en las entidades como en las
organizaciones no lucrativas o en las administraciones publicas se observa una
infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos de toma de decisiones. Esta
infrarrepresentacion esta relacionada con los mecanismos aparentemente neutros existentes en
las organizaciones que limitan el acceso de las mujeres a los puestos a promocionar (techo de
cristal) asi como en la confluencia de situaciones personales y familiares que conllevan que sean
las propias mujeres las que no se planteen optar a dichos puestos (sindrome de la impostora,
suelo pegajoso, etc.).

En tercer lugar, nuestra normativa reconoce los principios de igualdad retributiva y transparencia
salarial. La aplicacion de estos principios permite asegurar que mujeres y hombres cobran lo
mismo por trabajos de igual valor, hecho que, actualmente no se produce.

Efectivamente, en Espafia como en el resto de los paises de nuestro entorno, existe una brecha
salarial que proviene de la suma de las brechas que se produce en las diferentes entidades
empleadoras (publicas y privadas). Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos
factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre otras,
infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,
complementos salariales, etc.).

Por otro lado, los parametros de la socializacion diferenciada en las vidas de mujeres y hombres
conllevan, entre otras cuestiones, las desigualdades en las responsabilidades de atencion y
cuidado. En el caso de los hombres, todavia hoy se pone en cuestion sus capacidades para
realizarlas y, en el caso de las mujeres, supone elegir entre familia y empleo y esa eleccion
conlleva la renuncia.
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Ademas, las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral siguen siendo escasas
y se opta por otras como la reduccién de la jornada laboral, lo cual supone una mayor exposicién
a la pobreza y exclusién social.

Por ultimo, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las
mujeres. La violencia que las mujeres sufren en el ambito doméstico se puede extender también
al &mbito publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de la plantilla. Es preciso erradicar
este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto, establecer cauces de actuacion por parte de
la entidad para solucionar estos conflictos. y, por tanto, la igualdad efectiva de mujeres y hombres
es una meta para conseguir en nuestra sociedad.

Ante este panorama, por tanto, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal
directivo de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestidn; a mandos intermedios y responsables de recursos humanos,
para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento, seleccion,
promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género; también al personal responsable
de las acciones de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de imagenes y un
lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la plantilla de la entidad,
para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que se dan en todos los
ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

En este sentido, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (OEI), se ha comprometido a contribuir a ese objetivo a través de la puesta del proceso
de disefio, negociacion y aprobacion de este | Plan de Igualdad. Plan que se ha formulado como
herramienta para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas
las politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar esta entidad.

Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la entidad la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razon de sexo (articulo 46 Ley Organica
3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Ademas, este | Plan es fruto de un proceso de participacion a través de la cual se han recogido
opiniones, ideas, propuestas, etc. nutriendo al Plan y ajustando a la realidad de la localidad y a las
necesidades de quienes trabajan en Organizacién de Estados Iberoamericanos. Por tanto, este |
Plan de Igualdad de Organizacion de Estados Iberoamericanos es la visibilizacion del encuentro,
de la colaboracion, del respeto mutuo, del didlogo y la busqueda de acuerdos para avanzar en la
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aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
seno de la entidad.

En definitiva, con este Plan de Igualdad, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl), quiere convertirse en referente y contribuir asi a la
consecucion de una sociedad mas justa en la que el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres sea una realidad.
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1. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION DE ESTADOS
IBEROAMERICANOS

La Organizacién de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEI), es la entidad decana en cuanto al sistema de cooperacion Iberoamericana ya que cuenta
con 70 afios de vida. Ademas, es el mayor organismo de cooperacion multilateral entre paises
iberoamericanos de habla espafiola y portuguesa, con mas de 3.000 personas trabajando por
Iberoamérica, repartidas fisicamente por 20 paises de la region (19 oficinas nacionales y una
Secretaria General en Madrid).
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Fuente: Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (OEI)
https://oei.int/iberoamerica/oei

La Organizacién de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEl), desarrolla su actividad a partir de cinco areas de actuacion: educacioén, ciencia, cultura,
lenguas y derechos humanos.

1.1. CULTURA ORGANIZATIVA

La cultura organizacional se define como “el conjunto de valores y creencias compartidas por
quienes forman parte de una organizacion determinada. Dichos valores y creencias reflejan las
suposiciones que sostienen quienes integran dicha organizacion acerca de lo que se hace y de lo
que se debe hacer dentro de las instituciones”. (Robert G. Lord y Karen J. Maher “Leadership and
Information Processing: Linking Perceptions and Performance”, 1991).
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De acuerdo con el articulo 2 del Reglamento Organico de la Organizaciéon de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl), esta entidad tiene como
proposito fundamental el “desarrollo y el intercambio educativo, cientifico, tecnologico y cultural de
los Estados Miembros con el objetivo de contribuir a elevar el nivel cultural de sus habitantes como
personas, formarlos integralmente para la vida productiva y para las tareas que requiere el
desarrollo integral y fortalecer los sentimientos de paz, democracia y justicia social” .

Este propdsito se concreta en los siguientes objetivos:

Contribuir a fortalecer el conocimiento, la comprension mutua, la integracion, la solidaridad
y la paz entre los pueblos iberoamericanos a través de la educacion, la ciencia, la
tecnologia y la cultura.

Fomentar el desarrollo de la educacidn y la cultura como alternativa valida y viable para la
construccion de la paz, mediante la preparacion del ser humano para el ejercicio
responsable de la libertad, la solidaridad y la defensa de los derechos humanos, asi como
para apoyar los cambios que posibiliten una sociedad mas justa para Iberoamérica.
Colaborar permanentemente en la transmision e intercambio de las experiencias de
integracion econdmica, politica y cultural producidas en los paises europeos Y
latinoamericanos, que constituyen las dos areas de influencia de la Organizacion, asi
como en cualquier otro aspecto susceptible de servir para el desarrollo de los paises.
Colaborar con los Estados Miembros en el objetivo de conseguir que los sistemas
educativos cumplan un triple cometido: humanista, desarrollando la formacion ética,
integral y armdnica de las nuevas generaciones; de democratizacion, asegurando la
igualdad de oportunidades educativas y la equidad social; y productivo, preparando para
la vida del trabajo y favoreciendo la insercion laboral.

Colaborar en la difusion de una cultura que, sin olvidar la idiosincrasia y las peculiaridades
de los distintos paises, incorpore los codigos de la modernidad para permitir asimilar los
avances globales de la ciencia y la tecnologia, revalorizando la propia identidad cultural y
aprovechando las respuestas que surgen de su acumulacion.

Facilitar las relaciones entre ciencia, tecnologia y sociedad en los paises iberoamericanos,
analizando las implicaciones del desarrollo cientifico-técnico desde una perspectiva social
y aumentando su valoracion y la comprension de sus efectos por todos los ciudadanos.
Promover la vinculacion de los planes de educacion, ciencia, tecnologia y cultura y los
planes y procesos socioeconomicos que persiguen un desarrollo al servicio del hombre,
asi como una distribucion equitativa de los productos culturales, tecnolégicos y cientificos.
Promover y realizar programas de cooperacion horizontal entre los Estados Miembros y
de éstos con los Estados e instituciones de otras regiones.

Contribuir a la difusién de las lenguas espafiola y portuguesa y al perfeccionamiento de
los métodos y técnicas de su ensefianza, asi como a su conservacion y preservacion en
las minorias culturales residentes en otros paises. Fomentar al mismo tiempo la educacion
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bilingle para preservar la identidad multicultural de los pueblos de Iberoamérica,
expresada en el plurilingtismo de su cultura.

Ademas, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEIl) ha manifestado su compromiso en relacion con la Agenda de Desarrollo Sostenible
(Agenda 2030) v, ello conlleva que dentro del enfoque holistico y multidimensional que enmarca
los programas que se desarrollan se tengan en cuenta los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS). En concreto:

e ODS 4. Educacion de calidad.

e ODS 5. Igualdad de género.

e ODS 10. Reduccion de las desigualdades.

e ODS 11. Ciudades y comunidades sostenibles.

e ODS 16. Paz, justicia e instituciones sdlidas.

e (ODS 17. Alianzas para lograr los objetivos

Por ultimo, sefialar en relacién con los principios que la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) es una entidad que se centra
en las personas y las considera protagonistas. En este sentido, todas las actuaciones que se lleven
a cabo en la entidad han de tener en cuenta los principios de diversidad, equidad y respeto.

Ademas, se considera importante destacar el compromiso con la ruptura de tdpicos que puedan
darse con respecto a las diferentes culturas y evitar también la condescendencia y el paternalismo
(OEI. Manual de Imagen y Video).

En cuanto a la gestion interna, los principios de diversidad, equidad y respeto se tienen en cuenta
en relacion con:

o Elrespetoy la defensa de los derechos laborales de toda la plantilla.

e La aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y de no discriminacién en

todos los procesos internos (seleccidn, promocién, formacion, etc.).

e Elapoyo en el desarrollo de la carrera profesional.

e Latransparencia en la remuneracion.

e Laconciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

e La proteccion de la salud laboral.

e Latolerancia 0 respecto a la discriminacion y acto de violencia.

Por tanto, desde Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y
la Cultura (OEI) se manifiesta que la puesta en marcha de este | Plan de Igualdad implica reforzar
los principios y filosofia de la Organizacion ya que se continta implementando mejoras, beneficios,
que implica el cuidado de cada una de las personas que componen la entidad.
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2. FUNDAMENTACION JURIDICA

Los planes de igualdad encuentran su origen en normas internacionales y europeas, que han
derivado en una legislacion propia.

En el &mbito de Naciones Unidas destaca la Declaracion sobre la Eliminacidn de la Discriminacion
hacia la Mujer (1967), la Convencién para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre
de 1979 y ratificada por Espafia en 1983, las conclusiones de las Cuatro Conferencias Mundiales
sobre la Mujer organizadas por las Naciones Unidas en el tltimo cuarto del siglo XX han contribuido
a situar la igualdad en el centro de las agendas de las politicas internacionales. De hecho, en la
Agenda 2030, la igualdad constituye a la vez, un eje transversal a conseguir en cada uno de los
17 Objetivos del Desarrollo Sostenible y, uno objetivo, el 5 “Igualdad de Género”.

@ OBJETIVOS 255
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Enla Unién Europea, el Tratado de Roma recogia el principio de igualdad salarial y el compromiso
con la igualdad efectiva de mujeres y hombres se ha ido reforzando con distintos Tratados,
directivas, recomendaciones, resoluciones y decisiones que han supuesto la eliminacion de
discriminaciones por razon de sexo tanto del acervo comunitario como de la normativa de los
paises miembros, asi como la puesta en marcha de iniciativas en materia de igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres. tanto en el ambito de la Unién como de los diferentes
Estados miembros.

En Espaiia, el acervo legislativo sobre igualdad de sexos tiene gran amplitud, estando recogido
ya en nuestra Constitucion de 1978. Asi, la Constitucidn proclama en su Art. 14 que los espafioles
son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.
Encomendando el Art. 9.2 a los poderes publicos a promover las condiciones para que la libertad
y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos
en la vida politica, econdmica, cultural y social. Concretando el Art. 35.1 que todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y
las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.

Posteriormente el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4.2.c), dispone que las
trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados por razén de sexo tanto en
los procesos de seleccion y contratacion como una vez formen parte de la plantilla. Y el articulo
28 establece que la entidad esta obligada a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor, el
mismo salario sin discriminacion alguna por razén de sexo, etc.

También la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, la Ley de Procedimiento Laboral, la Ley para promover la Conciliacion de la Vida
Familiar y Laboral de las personas trabajadoras, entre otras, recogen disposiciones relativas a la
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
la prohibicion de discriminacidn por razon de sexo en las relaciones laborales.

El reconocimiento con la igualdad de oportunidades se complementd con la aprobacion de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres (LOIEMH),
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que
impiden conseguirla. Estableciendo el Art. 43 que, mediante la negociacion colectiva, se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres. Respecto a la elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad
el Art. 45 obliga a las entidades a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral. Aclarando que, en el caso de las entidades de mas de doscientos cincuenta
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trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién y aplicaciéon de un plan
de igualdad, con la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres ha
sido modificada por el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de
la Igualdad de Trato y Oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que
establece que las entidades de 50 y méas de plantilla deberan contar con un plan de igualdad. Y
mas recientemente a través del Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, la Ley 15/2022, de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacién.
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3. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEI) se regira por los siguientes PRINCIPIOS RECTORES. Estos principios
determinaran la forma de actuar de la entidad y de toda su plantilla en la actividad organizacional,
convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante LO 3/2007)

PRINCIPIO DE IGUALDAD

Las trabajadoras y los trabajadores de la OEIl son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razon de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religion, opinion, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art. 3 LO
3/2007)):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE
TRABAJO (Art. 5 L0 3/2007):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador o
trabajadora por cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos integrantes
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.



OEIl =

V.

VI.

VII.

VIII.

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO (Art. 6 L0 3/2007):

La discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en que se
encuentra una persona que sea 0 haya sido tratada o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO (Art. 6 L0 3/2007):

La discriminacion indirecta por razon de sexo se define como la situacién en que una
disposicién, criterio o0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio
0 practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

ACOSO SEXUAL (Art. 7 L0 3/2007):

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

ACOSO POR RAZON DE SEXO (Art. 7 L0 3/2007):

Se considera acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacion
por razén de sexo.

NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8 L0 3/2007):
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9 L0 3/2007):

Supone la prohibicidn (al considerarse discriminacion por razon de sexo) de cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca para una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
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Xl.

XIl.

XIll.

cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10 LO
3/2007):

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones 0 indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias.

ACCIONES POSITIVAS (ART. 11 L0 3/2007):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en
los términos establecidos en la presente Ley.

TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (ART. 12 L0 3/2007):

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion.

La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas
fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las leyes reguladoras de estos
procesos.

La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso laboral y sexual.

PRUEBA (ART. 13 L0 3/2007):

De acuerdo con las Leyes Procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razon
de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en
las medidas adoptadas y su proporcionalidad.
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XIV.

XV.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte,
podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos
publicos competentes.

Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.

PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (ART. 43 LO
3/2007):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podrén
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL (ART. 44 L0 3/2007 LO 3/2007):

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y a las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

5. NATURALEZA DEL PLAN

El | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEI) es un documento estratégico ya que, de acuerdo con la normativa, se
plantea como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas entre mujeres y hombres para eliminar
la discriminacién por razén de sexo.

El Plan contiene objetivos, medidas y acciones viables y realistas, tanto en los plazos de su
desarrollo como en los recursos requeridos y en las metas planteadas; adaptados a la realidad de
la organizacion y tras el diagndstico de la situacion; evaluables y medibles.

Se trata ademas de un Plan:

Integral: disefiado para todas las personas que trabajan en la OEI.
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Participativo y dialogado: en el que se ha dado voz y han participado activamente los
representantes de los y las trabajadoras de la OEI.

Transversal: siendo uno de los principios rectores y una estrategia de la OEl la aplicacién
de la igualdad de género de manera transversal en todas la estructuras y politicas de la
organizacion.

Dinamico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de funcionamiento de la
propia organizacion.

Temporal: con una duracién maxima de 4 afios tras lo cual se realizara una evaluacién
de eficacia de resultados, es decir, si los objetivos previstos se han cumplido. Evaluacién
que servira de base para el nuevo plan.

6. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de la Organizacion de
Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito
por la Direccion. También se comunico a toda la plantilla, informandoles del proceso
iniciado.

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnostico se ha realizado a partir del anélisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: cultura y gestion organizativa, seleccion,
contratacion, formacion y promocién profesional, condiciones de trabajo, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral y
violencia de género.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales
y las posibles areas de mejora.

Plan de accion. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y recursos,
un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e
indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.



OEIl =

IV.  Implantacién y ejecucion de las medidas del | Plan de Igualdad. Tras la aprobacion
del plan, comienza la fase de implantacidn, que consistira en la ejecucién de cada una de
las medidas acordadas.

V.  Seguimientoy evaluacion del | Plan de Igualdad. De forma transversal a la implantacién
se debera realizar un seguimiento periodico, que permitird identificar problemas que
puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar constantemente el plan de
igualad y efectuar las correcciones y modificaciones oportunas, en su caso, asi como
evaluaciones que determinaran la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado,
si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los
previstos.

6. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

Este | Plan de Igualdad es suscrito paritariamente por representantes de la entidad y por
representantes de la plantilla, integrantes de la Comision Negociadora y con legitimacion para
negociar el presente plan:

En un primer momento, la Comision Negociadora estaba formada, por una parte, en
representacion de la Organizacion: Héctor Miralles, Maria Rosa Llorente, Monica Gomariz y
Patricia Pereyra, actuando como sustituta. Y, en representacion de las trabajadoras y los
trabajadores: Cristina Calleja, Donatella Montaldo, Maria Adiego y Paula Sanchez, actuando como
sustituta.

Posteriormente, Maria Adiego fue sustituida por Barbara Garcia.
La Comision Negociadora ha accedido a la documentacion e informacion necesaria para analizar

y aprobar, de forma conjunta mediante negociacion, el diagndstico de género y el presente plan.
Asimismo, ha contado con una asesora externa por parte de CASMA.

7. AMBITO DE APLICACION

El presente | Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de plantilla, trabajadoras y trabajadores de
la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OElI),
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con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto y sera de aplicacion en el
centro de trabajo situado en Madrid (Calle Bravo Murillo, 38).

8. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl) entrara en vigor el 1 de julio de 2023 y tendra un
periodo de vigencia hasta el 31 de diciembre de 2026.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de
Igualdad procedera, en un plazo maximo de seis meses desde el fin de dicho periodo, a poner en
marcha las actuaciones para el disefio, negociacion y aprobacién de un nuevo plan de igualdad,
manteniéndose vigente este | Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente. EIl nuevo
Plan entrara en vigor desde el primer dia del mes siguiente al de su firma por las partes.

9. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl) contara con las instalaciones, equipos, medios y
recursos humanos y econémicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el
presente Plan de Igualdad.

10. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEI) se estructura en los siguientes apartados:

|.  Resumen de la fase de diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres
en la entidad.

ll.  Plan de actuacién elaborado a partir de las conclusiones del Diagnostico y de los
aspectos de mejora detectados.
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lll.  Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de la Comisién de
Seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad.

IV.  Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

9.1. FASE DE DIAGNOSTICO

Comisidn Negociadora

De acuerdo con la normativa vigente, en 2022 la direccion de la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) firm6 el compromiso para
iniciar el proceso de disefio, negociacion y aprobacion del | Plan de Igualdad de la entidad.

Asi mismo, se inform¢ a la plantilla de dicho compromiso y del inicio del procedimiento para la
aprobacion del | Plan de Igualdad.

De acuerdo con la normativa vigente, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl) se puso en contacto con la representacion legal de la
plantillay crear la Comisiéon Negociadora del | Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI).

El noviembre de 2022 se constituy6 la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, comision
encargada de las tareas relacionadas con el disefio del borrador del diagnostico y del | Plan de
Igualdad, su negociacion, aprobacion.

De acuerdo con la normativa vigente y el propio reglamento de organizacién interna de la entidad,
la composicion de la Comisiéon Negociadora ha sido paritaria en cuanto a la representacién de la
direccion y representantes de la plantilla y equilibrada respecto a la participacién de mujeres y
hombres en la misma.

Tras esta reunién, desde Direccion se envio un comunicado informando de la conformacion de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad y recordando la existencia de una direccién de correo
electrdnico a la que enviar sugerencias, aportaciones, etc. que seran tenidas en cuenta por dicha
Comision.

Durante el primer semestre de 2023, se procedié a la recopilacion de informacién para el
diagnéstico y durante el segundo semestre se llevé a cabo su elaboracién.
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En junio de 2023 la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad aprobé el diagnéstico previo al
disefio del Plan de Igualdad.

En julio de 2023 la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad aprobd el | Plan de Igualdad de la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI).

Diagndstico

Con el objetivo de conocer la situacion real de la entidad en relacion con la aplicacion del principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se ha realizado un analisis con
perspectiva de género, tanto desde el punto de vista cuantitativo como cualitativo de la situacion
de los recursos humanos de la entidad. De esta forma, se conoce la situacion de las personas
trabajadoras y se construyen las respuestas para, a través de las acciones recogidas en el Plan,
poner solucién o mejorar las cuestiones que detecte el diagnostico deban ser mejoradas. Ademas,
se ha remitido un cuestionario a la plantilla para recabar sus opiniones.

En cuanto a las areas analizadas en el diagnostico, se han analizado las siguientes:

|, Cultura organizativa
Il.  Estructura organizativa y relaciones laborales.
[Il.  Composicion de la plantilla
IV.  Proceso de seleccion y contratacion
V. Formacion
VI.  Promocion y desarrollo profesional
VII.  Clasificacion profesional
VIIl.  Condiciones laborales, incluida la auditoria salarial.
IX.  Tiempos de trabajo y corresponsabilidad
X.  Evolucion y motivos de las extinciones de las relaciones laborales.
Xl.  Retribuciones
Xll.  Infrarrepresentacion femenina
Xl Salud Laboral
XIV.  Prevencion y actuaciones en caso de acoso laboral y sexual.
XV.  Atencion a las victimas de violencia de género.

La informacién para la elaboracién del diagndstico (datos de la plantilla, entrevista a responsable
de Recursos Humanos, encuesta al equipo humano y los datos de auditoria salarial) fueron
recogidos durante el segundo semestre de 2022.
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A continuacion, se recogen las principales Conclusiones del Informe Diagnéstico de la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl)

realizado a partir del analisis de la informacion de la plantilla y analisis de los procesos que se
llevan a cabo respecto a las distintas facetas de las relaciones laborales y teniendo en cuenta las
diferentes lineas de negocio dentro de la entidad y su influencia en las carreras profesionales de
su personal.

En el periodo de analisis de los datos, la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEIl), ha contado con una plantilla de 76 personas (49
mujeres y 27 hombres).

TRABAJADORAS TRABAJADORES

El 65% de la plantilla son mujeres

44 afios de promedio de edad

El 29% tienen menos de 40 afios.

El 37% tienen una antigliedad inferior
a 5 afios y el 25% tienen una
antigliedad entre 5y 10 afios.

El 94% tienen estudios universitarios
El 6% tienen estudios secundarios

El 8% forman parte del cuerpo
directivo, el 14% en el grupo 3, el 51%
se encuentran en el grupo 2 y el 27%
en el grupo 1.

El 43% trabaja ocupan un puesto de
gestion.

El 90% tienen un contrato indefinido.
98% tienen un contrato a tiempo
completo.

El 35% de la plantilla son hombres

44 afios de promedio de edad

El 41% tienen menos de 40 afios.

El 41% tienen una antigliedad inferior a
5 afios y el 30% una antigiiedad entre 5
y 10 afios.

El 74% tienen estudios universitarios.

El 7% tienen estudios basicos y el 19%
tienen estudios secundarios.

El 15% forman parte del cuerpo directivo,
el 19% en el grupo 3, el 26% se
encuentran en el grupo 2y el 41% en el
grupo 1.

El 41% tienen un puesto de gestion.

El 93% tienen contrato indefinido.

100% tienen un contrato a tiempo
completo.

La Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) ha declarado expresamente su voluntad de promover la igualdad real entre
las mujeres y los hombres que la compongan en cada momento, trabajando sobre los
obstaculos y estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

El compromiso de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (OEI) en torno a la igualdad de trato y de oportunidades entre
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mujeres y hombres es constatado por el 70% de las trabajadoras y el 77% de los
trabajadores.

La Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) cuenta con un procedimiento de reclutamiento estandarizado.

Asi mismo, en 2019 se llevé a cabo la revisién de la categorizacion del personal a partir
del desarrollo del proceso de descripcion y valoracidn de puestos de trabajo.

En relacién con la informacion analizada a raiz de aplicacion de la herramienta de analisis
de la plantilla con enfoque de género y Registro Retributivo se observa en primer lugar
que existe una diferencia del 18% en el promedio de las retribuciones salariales anuales
equiparadas. Esta diferencia salarial esta relacionada con el proceso de recategorizacién
profesional afrontado en 2019. Este proceso supuso la movilidad del personal en cuanto
a su categoria profesional, pero el mantenimiento de las condiciones salariales.

La Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) cuenta con un plan de formacion anual adaptado a las necesidades
detectada en el conjunto de la entidad. Ademas, lleva a cabo acciones de formacién que
permitan la cualificacion del personal y, por tanto, la posibilidad de promocionarse.

Respecto a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la Organizacién de
Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) tiene una
politica propia en esta materia que va mas alla de lo establecido en la normativa espafiola.

La Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) cuenta con un plan de prevencion de riesgos laborales que se integra
en la gestidn de la organizacion. Ahora bien, en el diagnéstico se han detectado la
necesidad de incluir la perspectiva de género en dicho plan comenzando con la
evaluacion de los riesgos psicosociales y musculoesqueléticos.

En cuanto a la prevencién y actuaciones en caso de acoso laboral y sexual, la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) cuenta con politica clara y contundente de TOLERANCIA 0 hacia este
tipo de conductas.

De igual forma, la Organizacién de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Cienciay la Cultura (OEI) manifiesta un compromiso con la erradicacion de cualquier
conducta violenta y considera importante llevar a cabo medidas que faciliten a quienes
forman parte de la plantilla afrontar una posible situacion de violencia de género.
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Por ultimo, en cuanto a la comunicacién, se observa la necesidad de dar los primeros
pasos para la adopcién de una comunicacion inclusiva a partir del establecimiento de
pautas relacionadas con la diversidad.

9.2. PLAN DE ACCION

Obijetivos generales del plan de igualdad

El objetivo principal de este | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accion de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEIl), en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo los
desequilibrios todavia existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Teniendo en cuenta el diagnostico realizado, el presente Plan de Igualdad articula todas sus
acciones en torno a la consecucion de los siguientes objetivos generales:

Favorecer una cultura corporativa que permita avanzar en la transversalizacion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en toda la entidad.

Fomentar la participacion de toda la plantilla en la implantacion de las medidas recogidas
en este plan.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de trato y de
oportunidades de mujeres y hombres en todos los niveles organizativos.

Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la plantilla de
la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI), combatiendo cualquier forma de discriminacion, acoso o segregacion por
razon de sexo.

Asegurar el acceso en igualdad de condiciones de mujeres y hombres en los diferentes
procesos que se lleven a cabo en la Organizacion de Estados Iberoamericanos para
la Educacion, la Cienciay la Cultura (OElI). relacionados con la seleccion y contratacion,
promocion, formacion, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, etc.

Garantizar en la entidad la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo
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e Potenciar y facilitar el desarrollo de la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de todas las personas trabajadoras de la Organizacion de
Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI).

e Prevenir el acoso laboral y sexual, y actuar con diligencia en el caso de que se tengan
indicios.

e Avanzar en la consecuencia de una composicion equilibrada en el conjunto de la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEI) a través de la puesta en marcha de medidas que corrijan la infrarrepresentacion de
uno otro sexo en los diferentes departamentos de la organizacion.

e Continuar garantizando la aplicacion del principio de igualdad retributiva.

Apoyar y acompaiiar a quienes afrontan situaciones de violencia de género.

Obijetivos especificos

De acuerdo con los resultados del diagndstico, se han identificado diferentes aspectos que se
deben mejorar, con sus respectivos objetivos, y, a continuacion, se detallan las acciones previstas
para alcanzarlos, indicando el calendario para su implantacion, los indicadores y sistemas para su
evaluacion, las personas responsables de su implantacion y desarrollo, asi como los medios y
recursos para su puesta en marcha.

El resumen de objetivos especificos en cada una de las areas es el siguiente:

De acuerdo con las conclusiones obtenidas en las diferentes areas de analisis del diagndstico de
situacion de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (OEI) se han propuesto las siguientes medidas para llevar a cabo en el periodo de vigencia
del presente Plan.

I.  Cultura organizativa
e Integrar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en toda la estructura de la Organizacion de Estados Iberoamericanos
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI).

Il.  Proceso de seleccion y contratacion
e (Garantizar la aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos de seleccion y contratacion.
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Iv.

VL.

Vil

VIl

Formacion

e Sensibilizar a la plantilla en relacién con la consecucion de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres y la ausencia de situaciones de discriminacion de género,
incluido el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

e Facilitar la identificacién de aquellas conductas en el dia a dia que conllevan
sesgos inconscientes y, por tanto, el origen de situaciones de discriminacién.

e Continuar asegurando la aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso a la formacion.

Promocion y desarrollo profesional
e Facilitar la movilidad interna del personal en funcidn de sus intereses personales
y profesionales.
e Desarrollar herramientas que permitan asegurar la aplicacion del principio de
igualdad de trato y de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo
profesional.

Clasificacion profesional
e Revisar la descripcion y valoracion de puestos de trabajo de acuerdo con los
resultados de la auditoria salarial.

Condiciones laborales, incluida la auditoria salarial.
o Visibilizar el compromiso de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) con un empleo de calidad basado
en la estabilidad y la aplicacion del principio de igualdad retributiva.

Tiempos de trabajo y corresponsabilidad
e Conseguir que el equipo pueda trabajar y desarrollar su talento en el entorno
laboral de manera compatible con el resto de las facetas vitales.

Infrarrepresentacion femenina y masculina
o Facilitar el acceso de mujeres y hombres a aquellos puestos de trabajo donde
exista infrarrepresentacion de uno u otro sexo.

Prevencion y actuaciones en caso de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
e Actualizacion de la politica de prevencion en materia de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.



OEI =

X.  Atencion a las victimas de violencia de género.

Disefio de actuaciones que faciliten el acompafiamiento a quienes se encuentra
en esta situacion y facilitarle aquellos recursos que tenga la entidad para hacer
frente a la violencia de género.
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Plan de accion — ejes

CULTURA CORPORATIVAY
COMPROMISO SOCIAL

COMUNICACION DE LA EXISTENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Cultura Corporativa

Informar sobre las acciones que visibilizan el compromiso de la
OEl en torno a la aplicacion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres

Elaboraciéon de una campafa de informacién y difusion del |
Plan de igualdad interna y externa-

Entidades colaboradoras
Plantilla

Septiembre 2023

Direccién

Departamento de Personas Espafia

Departamento de Comunicacion

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de la comunicacion
interna y externa de la OEI

[ Verificacion de la realizacion de la campania

[ Medios y soportes utilizados para la campana

[ Grado de conocimiento del | Plan de Igualdad por parte de
la plantilla, desagregado por sexo
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COMUNICACION PERIODICA SOBRE EL DESARROLLO Y RESULTADOS DEL PLAN DE

IGUALDAD.

Area de actuacion Cultura corporativa

Informar sobre las acciones que visibilizan el compromiso de la
Objetivos que persigue OEl en torno a la aplicacion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres
Elaboracién de una campafia de informacion y difusion de los
resultados de las acciones del | Plan de igualdad puestas en
marcha
Los hitos de la comunicacién estaran relacionados con las
acciones de seguimiento del propio Plan.

. . Entidades colaboradoras
Personas destinatarias .
Plantilla

(NN EINERRInEQIE I Durante la vigencia del Plan

Direccion
Responsable Departamento de Personas Espania
Departamento de Comunicacion

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de la comunicacion
interna y externa de la OEI

Descripcion detallada de la
medida

Recursos asociados

[ Verificacion de la realizacién de la campaiia.
] Medios y soportes utilizados para la campafia.

[0 Grado de conocimiento del | Plan de Igualdad por parte de
la plantilla, desagregado por sexo.

Indicadores de seguimiento
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CHEQUEO PERIODICO DE LA INFORMACION QUE LLEGA A LA PLANTILLA SOBRE EL
PLAN DE IGUALDAD.

Asegurar que las informaciones sobre las acciones llevadas
Objetivos que persigue a cabo dentro del | Plan de Igualdad llegan adecuadamente
a toda la plantilla

Disefio de un buzdn de consultas a disposicion del personal
de la entidad para dudas, sugerencias, o quejas relacionadas
con la ejecucion del | Plan de Igualdad

Personas destinatarias Plantilla

(O NIl EINERCRNEQIEW M Durante la vigencia del Plan

Responsable Direccion
P Departamento de Personas Espafia

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de Ia
comunicacion interna y externa de la OEl

Descripcion detallada de la
medida

Recursos asociados

O Verificacion del disefio del buzén
[0 N° y ambito de las dudas, sugerencias y quejas recibidas

[0 N° y ambito de las soluciones, modificaciones del Plan a
raiz de las sugerencias o quejas

Indicadores de seguimiento
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Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

INFORMES PERIODICOS SOBRE LA SITUACION DE LA OEI EN MATERIA DE

IGUALDAD.

Cultura corporativa

Conocer la evolucion de la plantilla y el cumplimiento de la
aplicacion del principio de igualdad y diversidad

Realizacion de estudios periddicos de la situacion de la
plantilla en materia de igualdad y diversidad coincidiendo con
la elaboracién del registro retributivo — Anual.

Ademas, de la realizacion periddica de una encuesta sobre
clima laboral relativa a la aplicacion de los principios de
igualdad y diversidad en el seno de la OEl,

Plantilla

Durante la vigencia del Plan, coincidiendo con la elaboracion
del plan y presupuesto de cada afio. La evolucién de la
plantiila en cuanto a su composicién se seguird
mensualmente.

Direccion

Departamento de Personas OEI

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de Ia
comunicacion interna y externa de la OEl

[ Verificacion de la realizacion de la encuesta (si/no)
[ Verificacion de la realizacion de los informes (si/no)
[J Resultados de las encuestas.
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INCLUSION EN LA POLITICA DE COMUNICACION INTERNA' Y EXTERNA LAS CLAVES
PARA LLEVAR A CABO UNA COMUNICACION BASADA EN EL USO NO SEXISTA DEL

LENGUAJE.

Area de actuacion Cultura corporativa y compromiso social
- : Asegurar que la comunicacion interna y externa promueven
Objetivos que persigue i e .
una imagen igualitaria de mujeres y hombres

Disenio y difusion de una guia sobre comunicacion inclusiva en
la que se incluyan recomendaciones para tener en cuenta en
el desarrollo de comunicaciones internas y externas para que
todos los materiales resultantes cumplan con el objetivo de una
comunicacion no sexista

Personas destinatarias Toda la plantilla

SN EINERCRInEQEW M Tercer cuatrimestre 2023

Direccién
Responsable Departamento de Personas OEI
Departamento de Comunicacion

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de la comunicacion
interna y externa de la OEI

Descripcion detallada de la
medida

Recursos asociados

[0 Documento de la guia
[ Medios utilizados para su difusion.

I Consultas realizadas para aclarar dudas sobre los criterios
recogidos.

Indicadores de seguimiento
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REVISION PERIODICA DE LAS COMUNICACIONES EXTERNAS (INFORMES,
PUBLICACIONES, PAGINA WEB, FOLLETOS, MEMORIA ANUAL, ETC.) E INTERNAS DE LA

OEI PARA QUE RESPONDAN A LOS PARAMETROS DE LA COMUNICACION NO SEXISTA.

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Cultura corporativa

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueven una
imagen igualitaria de mujeres y hombres

Diserio de una checklist de revision de las comunicaciones de la
OEL

Revisidn de las comunicaciones a partir de la checklist

Disefio de propuestas de mejora de aquellas comunicaciones
que no respondan a los parametros de la comunicacién inclusiva

Auditoria semestral comenzando el primer trimestre de 2024
Direccion

Departamento de Personas

Departamento de Comunicacién

Recursos econémicos: Costes de consultoras externas
especializadas en comunicacion

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de la comunicacion
interna y externa de la OEI

1 Documento de checklist.
CINumero de veces que se aplica.

CINumero de comunicaciones revisadas
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PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de
implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

OFERTAS DE EMPLEO
Proceso de seleccion y contratacién

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la contratacién, realizando procesos de seleccion
transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
ofertado.

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por
parte de la Organizacion con los principios de igualdad y
diversidad

Toda la vigencia del plan

Departamento de Personas

Recursos _econoémicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

[0 % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso
[ Inclusién compromiso (si/no)

[ Revision de las ofertas de empleo (si/no)



OEIl =

GUIA PARA LA APLICACION DE UNA COMUNICACION INCLUSIVA EN LOS PROCESOS

DE SELECCION Y CONTRATACION

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de
implantacién

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la contratacidn, realizando procesos de seleccion
transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracién de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
ofertado.

Disefiar una guia de comunicacion inclusiva, ligada a la guia
general de comunicacion interna y externa, a aplicar en las
distintas fases del proceso de seleccion y facilitar su
conocimiento al personal responsable de los procesos de
seleccion a través de una formacion especifica.

Tercer cuatrimestre 2023

Departamento de Personas OEI

Recursos econdmicos: Costes desarrollo externo

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos
Humanos y Comision de seguimiento.

[ Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones
basicas relativas a la comunicacion inclusiva. (si/no)

[0 Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la
guia
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CLASIFICACION PROFESIONAL

DENOMINACIONES NEUTRAS EN EL SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de
la medida

Cronograma de
implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Clasificacién profesional

Revision de la nomenclatura del sistema de clasificacién
profesional utilizando los parametros del uso no sexista del
lenguaje y revisién de la definicion de los puestos de trabajo

Revisar el sistema de clasificacion profesional neutro, libre de
sesgos de género, eliminando las denominaciones masculinas
o femeninas y utilizando términos neutros en las
denominaciones de puestos

Nueva definicion de las posiciones laborales de la Secretaria
General

Cuarto trimestre 2023

Departamento de Personas OEI.

Recursos econodmicos: Coste desarrollo externo

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos
Humanos

[0 Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje neutro
(si/no)

[ Definicién nuevas posiciones

O Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)
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FORMACION

FORMACION Y DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD A TODA LA PLANTILLA

Area de actuacion Formacién

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla
en general, para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres
y la objetividad en todos los procesos y adaptadas al trabajo de
cooperacion desarrollado por la Secretaria General.

Objetivos que persigue

Formar a las personas que trabajan en la OEI del compromiso
de la entidad con la igualdad y la diversidad, asi como de los
procedimientos aprobados.

La formacion incluira los siguientes mddulos:

- Sensibilizacion en igualdad: Primer trimestre 2024

- Comunicacién inclusiva: Primer trimestre 2024

- Sesgos inconscientes: Primer trimestre 2024

- Prevencién y actuacion en materia de acoso sexual y
acoso por razon de sexo: Cuarto trimestre 2024

- Prevencién y actuacion en violencia de género: Cuarto
trimestre 2024

C.r onogram.a, de A partir del afio 2024 y se repetira cada afio.
implantacion
Responsables Departamento de Personas OEI

Recursos econdmicos: Coste curso(s)

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de
Recursos asociados formacion, proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de
Formacion, Recursos Humanos y Comision de seguimiento
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[ Celebrada jornadas de formacién en igualdad (si/no)
O Lugar y fecha de celebracion

Indicadores de 1 Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
seguimiento entrevista...)

1 N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

[ Satisfaccion percibida
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PROMOCION PROFESIONAL

FOMENTO DE LA MOVILIDAD LABORAL A TRAVES DEL DISENO E IMPLEMENTACION
DE UN PROCESO QUE ASEGURE LA CORRECTA DIFUSION INTERNA DE LAS
VACANTES Y LOS REQUISITOS ASOCIADOS AL PUESTO

Area de actuacion Promocion Profesional

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la movilidad interna utilizando un procedimiento que
Objetivos que persigue base la movilidad en criterios objetivos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y
competencias de la persona

Publicacion de todas las posiciones abiertas (no confidenciales)
al personal via correo electronico y/o newsletter, donde se
informa de las nuevas ofertas.

C.r onogram.a’ de Durante la vigencia del Plan.
implantacién
Responsables Personas OEI

Recursos _econdémicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento
de Recursos Humanos

[0 Personas participantes en los procesos segun perfil
Indicadores de sociodemogréfico (sexo, edad, nivel de estudios, etc.)

seguimiento

[0 N° de mujeres y hombres promocionados a través de esta
medida
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RETRIBUCIONES

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (SVPT) PARA ASIGNAR UNAS
RETRIBUCIONES ACORDES AL VALOR QUE APORTA CADA PUESTO.

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de
implantacién

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Retribuciones

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la
igualdad salarial en trabajos de igual valor

Revisar la valoracion de puestos de trabajo de manera que se
garantice que puestos de igual valor perciben una retribucion
equivalente en linea con la revision de la clasificacion
profesional.

Cuarto trimestre 2023

Departamento de Personas OEI

Recursos _econdémicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos
Humanos

[ Asignacion de retribuciones por puesto
[0 VPT objetiva

[0 Comprobar si se ha actualizado la definicién de perfiles y
puestos incorporando la perspectiva de género

O Informe de resultados realizado (si/no)

[0 N° y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas
trabajadoras que han visto modificada su clasificacion
profesional
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REGISTRO SALARIAL

Retibucines
Objetivos que persigue Combatir la brecha salarial

Realizar anualmente el registro salarial de acuerdo con el R.D.
NN CIEIEWERCIEM 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de

medida laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién

C.r onogram.a’ de Durante la vigencia del Plan
implantacién
Responsables Departamento de Personas OEI

Recursos _econdémicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccién y personal del Departamento
de Recursos Humanos

O Identificacion de las brechas que superen el 25% (si/no)

Indicadores de
seguimiento

[ Registro realizado (si/no)

[ Registro actualizado regularmente (si/no)
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS

DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

DISENAR Y DIFUNDIR UN DOCUMENTO CON LOS DISTINTOS PERMISOS, DERECHOS
Y MEDIDAS DE CONCILIACION EXISTENTES

; ., Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la
Area de actuacion . "
vida personal, familiar y laboral

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla

Objetivos que persigue

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de
comunicacion de la entidad un documento que recopile los
distintos permisos, derechos, pluses existentes y medidas de
conciliacion familiar existentes tanto para hombres como para
mujeres.

HIOTEEIE Cuarto trimestre 2023 y se repetira cada afio.
implantacion

Responsables Departamento de Personas OEI

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y
suministros

Descripcion detallada de
la medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de
Recursos Humanos y Comision de seguimiento

Indicadores de [0 Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

seguimiento

[0 Documento realizado (si/no)
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Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de

implantacidn

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

REALIZAR UN ESTUDIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

Salud laboral desde una perspectiva de género

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
género en sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas
alas necesidades y caracteristicas fisicas, biologicas, psiquicas
y sociales de hombres y mujeres

Realizar un estudio de riesgos psicosociales (dobles y triples
jornadas, acoso sexual y por razon de sexo, violencia de
género, estrés, etc.)

Tercer afio de vigencia del Plan

Responsable de Personas y PRL

Recursos econdmicos: Coste de consultoria externa en PRL
Psicosociales

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos
Humanos y PRL.

[ Estudio de riesgos psicosociales realizado (si/no)
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de
implantacidn

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

FOLLETOS/CARTELES/TRIPTICOS SOBRE ACOSO

POR RAZON DE SEXO

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al
abuso y al acoso de cualquier tipo

Disefar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que
contengan informaciéon sobre el acoso, sus riesgos y el
procedimiento a sequir.

Durante la vigencia del Plan. Aprovechando fechas clave

Departamento de Personas OEI

Recursos _economicos: Costes de personal, papeleria vy

suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones,

etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de RRHH y

PRL
[0 Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

[ Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)
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FORMACION Y/O SENSIBILIZACION SOBRE LA PREVENCION Y ACTUACION CONTRA

EL ACOSO A LA PLANTILLA

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de
implantacién

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un
entorno de trabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo

Realizar un curso de formacion especifico sobre la
sensibilizacion en materia de prevencién y actuacion contra el
acoso sexual, moral, por razén de sexo, identidad y orientacion
sexual, a toda la plantilla

Cuarto trimestre 2024.

Departamento de Personas OEI

Recursos econdmicos: Coste consultoria externa e imparticion
del Curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de
formacion, proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Direccién y personal del Departamento
de Recursos Humanos y Formacién

[0 Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta,
entrevista...)

(1 N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

[ Satisfaccion percibida
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VIOLENCIA DE GENERO

PLAN DE AYUDA Y ASISTENCIA A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

Area de actuacion Violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas

Objetivos que persigue de violencia de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

DR (eI CIEIELERAEM  Negociacion y aprobacion de un procedimiento a seguir en caso

medida de tener conocimiento de un caso de violencia de género.
C.r onogramla’ de Cuarto trimestre 2024
implantacidn
Responsables Departamento de Personas OEI

Recursos econoémicos: Costes de personal, papeleria vy
suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento
de Recursos Humanos

O Plan de Ayuda y Asistencia a victimas de violencia de género
(si/no)

Indicadores de 1 Numero de expedientes abiertos.

seguimiento

OO Numero y tipo de medidas planteadas en los diferentes
expedientes.
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Medios y recursos

Para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el plan,
la entidad dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La entidad dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos
electrénicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexién a internet y otros suministros,
documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten con

experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el &mbito laboral y més concretamente los
siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:

Direccion

Responsables

. Comision de
area personasy L
seguimiento y
recursos -
evaluacion
humanos
Representantes
Consultoras P
legales de la
externas .
plantilla

Plantilla
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9.3. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluaciéon permiten conocer el desarrollo del | Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y tras su implementacion. El
seguimiento y la evaluacidn son procesos complementarios.

Mientras que el seguimiento es un proceso que permite:

e Iradecuando el desarrollo del | Plan a las dificultades y necesidades que van surgiendo
para lograr el cumplimiento de los objetivos, dotandolo de una flexibilidad necesaria para
ajustar la ejecucion de sus acciones a la realidad.

e Obtener una informacion actualizada y periodica por parte de las personas responsables.

¢ Dotar de informacién detallada de cara a la realizacion de la evaluacién anual y final del
proceso de implantacién del | Plan de Igualdad.

e Introducir mejoras en el caso de ser necesarias.

La evaluacion permite:

e Conocer y valorar la incidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos de
igualdad en la entidad.

e Una toma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades, trato y no
discriminacion, se integra en la entidad de manera permanente, tanto en la cultura, como
en sus procedimientos de gestion.

Por tanto, uno de los contenidos del | Plan debe ser la configuracién de un sistema de indicadores
de seguimiento y evaluacion que midan si se han realizado las acciones propuestas, los resultados
y el impacto de cada accion y medida, asi como del Plan en su conjunto. Ademas, tendran que
identificarse las dificultades encontradas y las soluciones aportadas.

SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

La fase de seguimiento en el | Plan de Igualdad se realizara de manera programada regularmente
y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento proporcionara al | Plan de Igualdad la flexibilidad necesaria para su éxito. Los
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resultados de seguimiento del desarrollo del Plan de igualdad formaran parte integral de la
posterior evaluacion.

Para llevar a cabo este seguimiento se han establecido en cada una de las fichas de accion del
Plan de Igualdad el momento oportuno para realizar el seguimiento de las citadas acciones que
se llevara a cabo a través de los indicadores de seguimiento reflejados en cada ficha.

Una vez revisados estos indicadores en la fecha prevista se procedera a cumplimentar una FICHA
DE SEGUIMIENTO por cada una de las FICHAS DE ACCION recogidas en el | Plan de Igualdad
de la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEl),

Estas fichas de seguimiento, cumplimentadas, deberan ser aprobadas por la Comisidén de
Seguimiento y Evaluacidn del Plan de Igualdad en una reunién de seguimiento y se anexarén al |
Plan de Igualdad de la Organizaciéon de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (OEIl), con el fin de poder revisarlas en el momento de llevar a cabo la
evaluacion del mismo.
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MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO
(Rellenar una ficha para cada accion)

1. IDENTIFICACION DE LA ACCION

Nombre de la accion

Persona o Departamento Responsable

Periodo de seguimiento

Fecha de realizacion del informe

Cumplimentado por

Actividades Previstas para el periodo de seguimiento

2. DESARROLLO DE LA ACCION
Actividades desarrolladas en el periodo de seguimiento

Cumplimiento de Objetivos Sin empezar Bajo Alto Finalizado

Nivel de ejecucion de la Accion Sin empezar Bajo Alto Finalizado
N° de mujeres participantes en la Accion

N° de hombres participantes en la Accion

Adecuacion de los medios y recursos materiales y humanos

3. RESULTADOS
Indique la situacién de los indicadores definidos para el seguimiento de la accion respecto al
periodo anterior de seguimiento
RESULTADO RESULTADO DIFERENCIA MEJORAS A
OBTENIDO ESPERADO DESARROLLAR

Indicador 1
Indicador 2
Indicador 3

4. INCIDENCIAS
Dificultades y barreras encontradas Soluciones adoptadas
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Modificaciones incorporadas

Pautas para la continuidad de la accién

En caso de no haberse desarrollado todas las actividades previstas indique la actividad y el motivo c
por el que no se ha podido llevar a cabo:

Actividad Motivo

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)
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EVALUACION

Finalizada la vigencia del | Plan de Igualdad, se realizara su evaluacion que debera ser
aprobada por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.

La evaluacion se referira a la implementacién del | Plan de Igualdad de Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacioén, la Ciencia y la Cultura (OEI), y recogera los datos que se
agrupan en cada uno de los tres aspectos de evaluacion (del impacto, del proceso y de resultados).
Los resultados de estos tres tipos de evaluacion deberan ser recogidos en un INFORME DE
EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD que debera ser aprobado, como se ha comentado
anteriormente, por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad y que pasaré a
formar parte de la informacién a analizar en el diagndstico del Il Plan de Igualdad. Por tanto, este
informe debe recoger, no solo los resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases
para la posterior elaboracion del Il Plan de Igualdad de Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI).

Este informe se realizara después de recopilar los datos de informacién cuantitativa y cualitativa
que se han utilizado para realizar el diagndstico que ha servido de base para la redaccion de este
| Plan de Igualdad. Con esta comparacién entre el informe al inicio del Plan y los resultados
obtenidos tras sus afios de vigencia, se tendra informacion suficiente para determinar si el Plan ha
dado los resultados esperados y qué nuevas acciones son las que se deberan poner en marcha
para salvar las deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Plan de
Igualdad. Con independencia del cumplimiento de las tablas de recogida de datos cuantitativos y
el cuestionario para la obtencion de los datos cualitativos, se deberd incluir en el Informe de
Evaluacion la informacion relativa a la:

1. Evaluacion de los Resultados.
2. Evaluacion del Impacto.
3. Evaluacion del Proceso.

Evaluacion de resultados
Este apartado de la evaluacion trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones previstas

en el plan y si han obtenido los resultados esperados, incluyendo (a ser posible) un recuento del
numero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias de cada una de las acciones.
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I
I
I
Lt:I\EIAI-II?0 INCIDENCIAS PERSONAS
A CABO? ENCONTRADAS BENEFICIARIAS
ACCION | AREA SI | NO N° N° Total
Muj. Hom.
Total

Evaluacion del proceso

Este apartado de la evaluacién consiste en analizar basicamente las dificultades encontradas
durante todo el proceso de implantacidn de las acciones del | Plan de Igualdad de la Organizacion
de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI). Se debe recoger
informacidn sobre los siguientes aspectos:

¢ Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

Grado de adecuacion de los recursos humanos.

e Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e (Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion.

* Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.
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e Mecanismos de seguimiento periodico puestos en marcha (los recogidos en las fichas de
accion)

Evaluacion de impacto

Este apartado informacion trata de averiguar si el | Plan de Igualdad de la Organizacion de
Estados Iberoamericanos para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (OEIl), ha supuesto
realmente un cambio en la percepcion y sensibilizacion de la plantilla acerca de la igualdad de
género en general y sobre el papel de las mujeres en la entidad en particular. La informacién que
se ha de recoger en este apartado puede obtenerse a través de la recogida de datos cuantitativos,
pero sobre todo del cuestionario de opinién de la plantilla que contara con nuevas preguntas
relativas a:

e Sise han reducido las desigualdades entre hombres y muijeres en la plantilla desde
que entrd en vigor el | Plan de Igualdad en la entidad.

e Siha disminuido la segregacion vertical y horizontal en la entidad.
e Si ha habido cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la
plantilla como de la direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre

hombres y mujeres.

e Si ha habido cambios en la valoracién de la plantilla respecto de la igualdad entre
mujeres y hombres.

e Si ha habido cambios en la imagen de la entidad (documentos comerciales,
publicidad, etc.).

e Si hay un aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad entre
mujeres y hombres con respecto al primer Diagnéstico de Género.

e EFEfc.
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9.4. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En los supuestos de modificacion del plan de igualdad, el procedimiento sera el siguiente:

e Las propuestas de las modificaciones deberan ser planteadas por escrito y por mayoria
de cualquiera de las dos partes para ser debatidas en la siguiente sesién de la Comisién
de Seguimiento y Evaluacion.

e En el caso de que sean aprobadas, se remitira el Acta de modificacién firmada para su
registro oficial.

e Una vez registrada oficialmente, estas modificaciones pasaran a formar parte del Plan.

La resolucion de discrepancias sobre las condiciones de implementacion de las medidas previstas
en el plan o sobre la misma revision del mismo, se llevaran a cabo de la siguiente manera:

e La Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision levantara Acta de la discrepancia y
de los términos de la misma, incorporando las alegaciones de cada una de las partes.

o Esta discrepancia sera sometida al informe de una persona experta en materia de
Igualdad, que sea externa a la organizacion para garantizar su ajenidad y objetividad.

e El Informe de la persona experta seran sometido a la consideracion de la Comisién de
Seguimiento y, Evaluacion, para su debate y votacidn en una sesion.

e Siaun asi perdura la discrepancia, tanto el Acta de discrepancia, como las alegaciones y
el informe de la persona experta sera sometidos a un procedimiento de mediacion en el
érgano de solucidn extrajudicial de conflictos laborales, bien sea el administrativo o el
previsto en el convenio colectivo de aplicacion.

¢ Sino se produce acuerdo en dicho proceso de mediacion, la parte interesada podra acudir
a la via jurisdiccional social en defensa de sus intereses.

9.5. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI), sera la responsable del
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. Para ello, mantendra reuniones periddicas, una
vez al semestre, para ir haciendo el seguimiento e implementacion de las medidas y acciones
recogidas en el | Plan de Igualdad.

La Comision tendra, entre otras, las siguientes funciones:
e  Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan. Participacion y
asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
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e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la entidad, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

En cuanto a su composicion sera paritaria y estara compuesta por representantes de la Entidad y
representantes de la plantilla.

La designacién de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los 15 dias
naturales siguientes a la firma del Plan.

Por ultimo, en esta reunion también se procederd a la aprobacion del reglamento de
funcionamiento.
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GLOSARIO DE TERMINOS RELACIONADOS CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en
cada caso. (Art. 11 LO 3/2007).

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7 LO 3/2007).

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho
o0 de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo (Art.
7 LO 3/2007).

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.

Comision de Igualdad: Equipo de trabajo constituido en el seno de la entidad, responsable de
impulsar la elaboracion, negociacion, desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad, que tiene
caracter paritario en cuanto a presencia de representantes de la direccion y representantes de las
trabajadoras y trabajadores.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Estrategia que se dirige a hacer compatibles
diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y
requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: En relacion con la conciliacion, se habla de corresponsabilidad de hombres
y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en
cuenta las especificidades del género.
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Diagnéstico de situacion: El diagnostico sobre la situacidn en la entidad en materia de igualdad
entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la entidad con el
objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad. El diagnéstico debe incluir
informacién sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la entidad (humanos,
economicos, materiales, de organizacion, etc.) y de qué recursos dispone la entidad para plantear
el cambio.

Discriminacion directa por razén de sexo: Se considera discriminacion directa por razén de
sexo la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. (Art.6.1 LO
3/2007).

Discriminacion indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacidn indirecta por razén de
sexo la situaciéon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o préactica, puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2 LO
3/2007).

Discriminacién Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones
distintas al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas
a las personas en funcidn de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas—
sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en que todos los
seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin
las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.
Igualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y actividades
(educacion, formacién, empleo...) sobre bases de igualdad.
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Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de
una persona en funcion de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limitaciones que los
hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una
norma 0 una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacién sobre el estatus
y actividades de las mujeres en relacion con los hombres, es decir, permite detectar si existe una
situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si determinada intervencion ha logrado los
resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres en el
acceso Y la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una condicion primordial
para la igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella en la que la representacion de un
sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva/enfoque de género: Tomar en consideracion y prestar atencidn a las diferencias
entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una politica o intervencién.

Plan de igualdad de la entidad: Los planes de igualdad de las entidades son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. (Art. 46
LO 3/2007).

Segregacion horizontal: En el mercado laboral, situacion en la que a las mujeres se les fomenta
y facilita el acceso a empleos o estudios que se presuponen tipicamente femeninos -servicios o
industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir
ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccion, la
ciencia y los avances de las tecnologias.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal’ y es aquella que establece
limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en una actuacion,
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres,
con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de
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planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen,
supervisen y evallen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los
derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.



