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1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Arcopoli se define en sus estatutos como una organizacién sin animo de lucro, feminista,

democratica, apartidista y laica, que respeta la libertad de pensamiento y creencias de
sus integrantes, cuyo ambito de actuacion es la Comunidad de Madrid. Entre sus fines
se encuentra trabajar a favor de los derechos humanos y la igualdad y contra la
discriminacion de las personas LGTB; y luchar contra la discriminacion machista y
sexista y trabajar cuestiones de mujer e igualdad entre hombres y mujeres: y entre sus
actividades se incluye trabajar desde la perspectiva de politicas feministas con el fin de
combatir el machismo, que se considera la raiz de la LGTBIfobia.

La perspectiva de género y feminista ha estado presente de modo transversal en la labor
de Arcopoli desde sus inicios. En 2018, en plena fase de crecimiento de la entidad, se
decidio plasmar este compromiso en el | Plan de Igualdad, de caracter bianual, tras
realizar el diagnéstico pertinente. En 2019, se produjo una renovacion estatutaria que
afianzo y profundizé el compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y

hombres.

En enero de 2020 se realizé la evaluacion del Plan 2018-2019, y se aprobé el |l Plan de
Igualdad, para los afios 2020 y 2021. En enero de 2022 se realiz6 la evaluacién de los
resultados del Il Plan, llegandose a la evaluacién de la situacion actual que se expone

a continuacion.

Se percibe que la igualdad entre hombres y mujeres esta asegurada y que existen
medidas para hacerla efectiva en lo que respecta al personal laboral, que es paritario, y
el acceso al proceso de seleccion, promocion, salario y conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral se perciben garantistas con la igualdad, y las medidas contra el acoso

sexual en el trabajo son conocidas.

Sin embargo, no se ha dotado al comité de igualdad de “las competencias necesarias
para la canalizacion de denuncias, investigacion y resolucion en caso de acoso sexual
0 por razon de sexo y por cualquier otra circunstancia”. El comité de igualdad fue de

facto ignorado durante un conflicto laboral sucedido en 2020.

Los retrocesos en cuanto a paridad en los puestos directivos de la entidad sucedidos en
los afios 2019 y 2020 fueron superados a partir de 2021. Se recuperd la alternancia
entre hombres y mujeres en la coordinaciéon general y la Junta Directiva tiene incluso
desde ese momento mayor nuimero de mujeres que de hombres. El area de
representatividad del Plan de Igualdad, por tanto, recupera y supera los niveles

previstos.
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En lo que respecta al voluntariado, continuan siendo mayoria los hombres. Sin embargo,
en cuanto a participacion activa en las actividades de la entidad, desde 2021 se observa
una mayor actividad de mujeres que de hombres, revirtiendo la situacion del bienio

previo.

Se exponen a continuacion el conjunto de medidas a mantener y a adoptar en 2022 y
2023 destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en

Arcopoli.

2. OBJETIVOS DEL PLAN

a) Objetivos a largo plazo

e Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la

asociacion como principio basico y transversal.

e Afianzar este principio en la politica de Arcopoli y, particularmente, en la

politica de gestion de recursos humanos y voluntariado.

e Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades.

b) Objetivos a corto plazo

o Detectar las barreras y discriminaciones que pueden existir en la ONG en

materia de igualdad.

o Establecer acciones de mejora para subsanar las deficiencias detectadas.
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3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

a) Acciones ya implantadas:

Areas de actuacion

Area de seleccién

ACCIONES

Denominacion

Paridad en el personal laboral

Fecha de
implantacion

2017

Inclusién de mujeres en los equipos de
seleccion de personal

2017

Oferta de los puestos vacantes
nombrandolos en masculino y en
femenino o utilizando lenguaje no
sexista.

2017

Establecimiento de entrevistas
objetivas  asegurando que las
preguntas se relacionan con los
requerimientos del trabajo y no con la
situacion personal o familiar

2017

Area de promocién

Establecimiento de criterios no
discriminatorios, claros y abiertos en los
procesos de promocion asegurando
criterios neutros y objetivos respecto al
género.

2018

Topes horarios de obligado
cumplimiento para todas las categorias
profesionales, de modo que Ila
promocién no se traduzca en una
mayor dificultad para la conciliacién con
la vida personal y familiar.

2018

La informacién que se debe dar al
personal laboral sobre la apertura de
procesos de promocion, en caso de
existir, incluira explicitamente criterios
no discriminatorios, claros y abiertos
respecto al género.

2020

Area de ordenacion del
tiempo de trabajo

Horarios. Horarios de  trabajo
adaptados a la jornada lectiva escolar
cuando sea pertinente.

2018

Conciliaciéon. Flexibilidad horaria que
garantiza la conciliacion de la vida
personal/familiar y laboral

2018
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Conciliacién. No discriminar vida
personal de la familiar de tal manera
que las medidas de conciliaciéon vayan
dirigidas a los dos ambitos en igualdad
de condiciones.

2018

11

Informacion. Informar a la plantilla de
cuantos cambios sean introducidos en
la legislacion laboral.

2019

12

Jornada. Viabilidad de incluir otros
motivos para poder acogerse a la
reduccion de jornada (personales,
estudios, separacion, divorcio...).

2019

13

Vacaciones. Posibilitar que el personal
laboral con hijos, hijas o personas
dependientes a cargo tengan
preferencia a la hora de elegir el turno
de vacaciones para que coincida con
los periodos de vacaciones escolares

2019

Area de condiciones de
trabajo

14

Salarios. Establecimiento de igualdad
de retribucién por trabajos de igual
valor.

2017

Area de formacion

15

Establecer una perspectiva de género
en todas las formaciones que se
impartan a voluntariado y personal
técnico, valorando el impacto en las
mujeres, especialmente lesbianas y
trans, de la materia que se trate.

2018

16

Profundizar en la perspectiva de
género en todas las formaciones que
se impartan en todos los niveles
mediante la inclusién explicita del
impacto en las mujeres de la materia
que se trate.

2021

17

Garantizar la paridad en la
representacion de ponentes hombres y
mujeres cuando se realicen ciclos
formativos o jornadas formativas con
varias ponencias.

2021

Area de riesgos
laborales y salud
laboral

18

Riesgos laborales. Tener en cuenta la
perspectiva de género en la
evaluacion de los riesgos laborales
fisicos y psiquicos, poniendo atencion
a la prevencion de los riesgos
especificos que afectan a las
trabajadoras.

2018

19

Acoso por razon de sexo. Establecer
canales de asesoramiento y denuncia
en caso de ser victima de acoso
sexual o por razon de sexo.

2019
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Area de Paridad en la Junta Directiva de la 2021
representatividad asociacion, de tal modo que las

mujeres nunca representen menos del

50%.

Alternancia entre hombres y mujeres 2021
en la coordinacién general a la
finalizacion de cada periodo ejecutivo

ed completo, entendido éste como la
primera legislatura mas sus posibles
reelecciones.
Area de comunicacion, Utilizacion de lenguaje no sexista en las | 2009
lenguaje no sexista e 21 campafias y documentos de la
imagen no sexista asociacion, incluida la comunicacion

por redes sociales
Representatividad de hombres 'y 2009
mujeres en las comunicaciones 'y
22 | campafias de la entidad, cuando éstas
no tengan como objetivos a un sexo
concreto.

Vigilancia del uso de lenguaje inclusivo | 2021
en todas las comunicaciones de la

23 entidad, incluidas las diferentes redes
sociales.
Otras areas de 24 | Voluntariado. Promover los valores | 2018
intervencion propios del feminismo como eje

transversal tanto de la formacion del
voluntariado como de las acciones que
se lleven a cabo.

b) Acciones a implantar:

Ademas de mantener las ya implantadas, se considera necesaria la profundizacion e

implantacion efectiva de las siguientes medidas:

ACCIONES

Areas de actuacion ~ N° Denominacion

Area de formacion Garantizar la continuidad de la inclusion de la

perspectiva de género en todas las formaciones y la
paridad en las ponencias, estableciendo un porcentaje
minimo de mujeres.

Area de riesgos Riesgos laborales. Tener en cuenta las enfermedades
laborales y salud especificas que pueden padecer las mujeres,
laboral 2 |incluyendo las necesidades especificas de aquellas

que sean trans en cuanto a salud y necesidades
derivadas de sus transiciones.
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Acoso por razdén de sexo u otras causas. Dotar al
comité de igualdad de las competencias necesarias
para la canalizacion de denuncias, investigacion y
resolucién en caso de acoso sexual o por razoén de
sexo y por cualquier otra circunstancia.

Area de
representatividad

Garantizar la proporcion de hombres y mujeres en
puestos directivos, de tal forma que sea condicion
necesaria contar con al menos un 50% de mujeres,
salvo que circunstancias excepcionales impidan la
formacién de una ejecutiva con esta caracteristica,
circunstancias que deberan ser explicadas a la
Asamblea General y/o a las personas asociadas por
los medios que se consideren oportunos.

Durante los procesos electorales, establecer el
requisito de que las personas candidatas a la
coordinacion general presenten, con anterioridad a la
votacién, una propuesta de Junta Directiva con al
menos un 50% de mujeres, salvo que circunstancias
excepcionales impidan la conformacion de una lista
con esta caracteristica.

Otras areas de
intervencion

Voluntariado. Aumentar el porcentaje de mujeres que
participan activamente en la asociacion.

4. CALENDARIO

Periodos
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5. PRESUPUESTO

No se ha recibido subvencién o ayuda alguna para la puesta en marcha o desarrollo del
Plan. Las medidas a implementar no suponen un gasto econémico extraordinario,
motivo por el cual en la actual fase no se destina ninguna medida especial para su
implantacion.

6. SISTEMA DE EVALUACION

Se prevé una evaluacion anual del avance del Plan, por parte del Comité de Igualdad,

con el visto bueno de la Junta Directiva de la entidad.

El modelo de evaluacion final, que se llevara a cabo en el primer trimestre de 2024, se

encuentra adjunto como anexo 1.

7. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DEL
PERSONAL LABORAL

En estos momentos no existe representacion legal del personal laboral. De existir

durante el periodo de implantacién de este Plan, la persona representante electa se
incorporaria al Comité Permanente de Igualdad. Mientras tanto, se prevé la presencia
en el comité permanente de igualdad de un o una representante del personal laboral
con al menos dos afos de trayectoria en la entidad, con independencia del tipo de
contrato que le vincule a la asociacién, que cuente con el visto bueno de la mayoria

simple del personal.

8. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

e Emma Blanca Solano Duefias, en calidad de Coordinadora General de Arcopoli.
e Amanda Rodriguez Pinto, en calidad de Vicecoordinadora General de Arcépoli.
e Laura Hernandez Arias, en calidad de Secretaria General de Arcépoli.

e Maria Vara, en calidad de vocal de feminismo.

e Arturo Moreno Santa Engracia, en representacion del personal laboral.
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9. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

La entidad designa como responsable uUltimo de la organizacion, seguimiento y
evaluacion del Plan a Emma Blanca Solano Duefias, como Coordinador General de

Arcopoli.

Madrid, a 1 de abril de 2022

Emma Blanca Solano Duefias Amanda Rodriguez Pinto
Coordinadora General Vicecoordinadora General
\
A /
Laura Hernandez Arias Soledad Izpia Batres Cuevas
Secretaria General Vicesecretaria General

Elew Ao f

Elena Garcia Herrera Maria Vara Rosa
Tesorera Secretaria de Actas y vocalia de feminismo

Arturo Moreno Santa Engracia
En representacién de personal laboral

10
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ANEXO 1. MODELO DE SISTEMA DE EVALUACION

1. Evaluacion de resultados. Indicadores

1.a) Nivel de ejecucion del plan. Numero total de acciones por dreas implantadas.

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de seleccion

Area de promocion

Area de ordenacion del tiempo
de trabajo

Area de condiciones de trabajo

Area de formacion

Area de riesgos laborales y
salud laboral

Area de representatividad

Area de comunicacion,
lenguaje no sexista e imagen
no sexista

Area de acciones especificas
para mujeres en situacion o
riesgo de exclusién

Otras areas de intervencion

Subtotal

TOTAL

1.b) Grado de desarrollo de las acciones previstas.

1.c) Namero y sexo de personas beneficiarias.

1.d) Efectos no previstos del Plan en la entidad

11



2. Evaluacion del proceso

2.a) Grado de difusion entre la plantilla y el voluntariado

2.b) Mecanismos de seguimiento puestos en marcha

2.c) Mecanismos de evaluacién final puestos en marcha

3. Evaluacion del impacto

3.a) Segregacion vertical y horizontal

3.b) Cambios en el comportamiento y valoracion respecto a la igualdad de
oportunidades que revelen mayor igualdad

3.c) Cambios en la cultura e imagen de la organizacién
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