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1. Introduccion

El OBSERVATORIO PARA UNA CULTURA DEL TERRITORIO, tiene como mision la de transformar el
actual modelo de desarrollo, ordenacidn y gestidn territorial, desde los principios de la agroecologia,

soberania alimentaria, el feminismo e incidiendo en la construccién de relaciones rural-urbanas mas
armoniosas.

Propone, una nueva perspectiva de trabajo en y por el territorio, teniendo como referentes
principales la Agroecologia, la Soberania Alimentaria, y una vision ecofeminista. Hace uso de una
metodologia de accidn-reflexién-accién?, enmarcada en la Investigacion Accién Participativa (IAP), y

de la Investigacién Integrada, en la que se recoge y analiza informacién cuantitativa y cualitativa
obtenida de los actores territoriales, bajo un enfoque transdisciplinar, que permite entender mejor
el territorio y contribuye a una mejor toma de decisiones en las actuaciones que se definen. Esto es
clave para la construccion de alternativas reales adaptadas al contexto concreto de cada territorio,
necesaria para una transicion agroecoldgica de forma justa, equitativa y sostenible.

Incorpora en su quehacer el concepto de una cultura del territorio, entendiendo que todo lo que se
constituye en el territorio emerge desde la propia sociedad y fluye hacia arriba (o hacia donde sea
mas necesario). A través de este concepto se defiende un nuevo modelo de entender el territorio.
Entre muchas otras cosas, este modelo territorial reclama:

— una forma de vivir mds sostenible incluso cuando esto va en contra de los
supuestos “Optimos” de los modelos de desarrollo econdmico convencional;

— la necesidad urgente de abandonar por completo estos modelos de desarrollo
econémico-convencional, cuyo Unico enfoque estd basado en la acumulacion de
capital monetario y en el intercambio de los bienes de consumo;

— la necesidad de reemplazar estos modelos por otros vinculados al buen viviry a la
integracién del ser humano en su entorno.

Cuenta con un Marco estratégico para el periodo 2023-2028 cuyo objetivo general se centra en
contribuir al avance de modelos de planificacidon y gestidn territorial sostenibles basados en la
agroecologia, a través de la consecucidon de dos objetivos estratégicos: (1) aumentar los sistemas
agroalimentarios con base agroecoldgica en el territorio y (2) fortalecer el OCT como entidad de
referencia y especializada en Agroecologia.

1 Libro OCT. “, Qué territorio queremos? Estrateqgias participativas para un futuro comin”, hemos sistematizado y puesto en comun algunas
de nuestras experiencias de dinamizacion territorial que nos ayudaron a establecer el planteamientometodolégico de nuestra actuacion
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En cuanto a los Objetivos de Desarrollo Sostenible y la Agenda 2030, el trabajo del OCT tiene como
marco de referencia la Estrategia Espafiola de Desarrollo Sostenible 2030, en la que se establecen
ocho retos pais, politicas aceleradoras y prioridades de actuacién, definida gubernamentalmente a
través de un proceso participativo estratégico, para abordar los principales desafios que presenta
Espana para alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible definidos en la Agenda 2030. En este
sentido, el marco estratégico del OCT 2023-2028 focaliza su actuacién en 10 de los 17 ODS en los
que tiene especial incidencia a través de sus metas estratégicas:

SALUD EDUCACION IGUALDAD
Y BIENESTAR DE CALIDAD DE GENERO

TRABAJO DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

1

1 ACCION
POR EL CLIMA

En la web institucional se incorpora el espacio de transparencia, en el que se encuentra con mas
detalle el trabajo desarrollado desde la creacidn de la entidad, en la memoria institucional, asi como,
su financiacion, estatutos y el marco estratégico 2023-2028.

Contribuyendo a la igualdad de género.

En este contexto, desde la elaboracion participativa del Marco Estratégico 2023-2028 realizada entre
Septiembre de 2021 y Septiembre 2022, se recogié la necesidad de definir una politica de género
concreta en funcidn del ambito del trabajo de actuacion de la entidad centrada principalmente en el
medio rural, pero también la necesidad de incorporar estas practicas, definirlas, visibilizar las que
llevamos a cabo, crear espacios de reflexién y ponerlas en marcha, al interior de la entidad. En este
espacio de debate interno establecido en el periodo anteriormente citado, se establece como primer
paso importante elaborar el presente Plan de Igualdad de Género de la entidad, que tiene como
periodo temporal 2023-2028, como la herramienta que se estd usando para promover la igualdad de
género en su actuacion, y que tiene en cuenta ademas de las metas del ODS 5 y otros ODS
relacionados y transversales. Se revisard anualmente junto al seguimiento y evaluacion del Plan de
Accion Anual de la entidad establecido. Como segundo paso, se establece el compromiso de seguir
creando espacios para la reflexién y mejora del presente Plan.


https://www.mdsocialesa2030.gob.es/agenda2030/documentos/eds-cast-acce.pdf
https://observatorioculturayterritorio.org/transparencia/

Objetivos del Plan de Igualdad de Género.

1. Poner en valor el compromiso de la asociacién hacia la igualdad de género, tanto en las
intervenciones que realiza y como al interior de la entidad, teniendo como referente una
perspectiva ecofeminista?, de justicia social y climéatica; desde el enfoque agroecoldgico,
referente del OCT.

2. Definir objetivos estratégicos especificos de actuacién de igualdad de género articuladas con
el marco estratégico de la entidad para el periodo 2023-2028, asi como indicadores
especificos de igualdad de género, que permitan medir y conocer el impacto de nuestras
actuaciones y de la incorporacién de la perspectiva de género a nivel organizacional.

3. Fomentar una cultura organizacional con perspectiva de género, creando espacios especificos
para su tratamiento, reflexion, detecciéon y abordaje desde una visién integral de las
situaciones de vulnerabilidad.

2. Marco normativo del Plan de Igualdad de Género.

A lo largo de las ultimas décadas, el principio de igualdad entre mujeres y hombres ha ido
evolucionando y desarrollando un marco normativo con el objetivo de erradicar la discriminacién,
directa o indirecta, por razén de sexo. Se presenta los marcos normativos de referencia en los
distintos ambitos que se han considerado mas relevante en la elaboracién de este Plan.

Marco INTERNACIONAL:

e (Carta de las Naciones Unidas del afio 1945: se prohibe la discriminacién por razén de sexo.

e Declaracidon sobre la eliminacién de la discriminacién contra la mujer, la Asamblea General de
las Naciones Unidas, 1967.

e Convencion sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer
(CEDAW) del afio 1979 y que entra en vigor en forma de tratado internacional el afio 1981.
Con su ratificacién, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha
contra la discriminacién contra la mujer en todas sus manifestaciones.

e Declaracién de Beijing y su Plataforma de Accién (IV Conferencia Mundial sobre la Mujer,
celebrada en Beijing el afio 1995).

e Declaracion de las mujeres indigenas en Beijing

Marco de la UNION EUROPEA:

e La Carta Social Europea del Consejo de Europa del aifio 1996, en sustitucién a la del 1961,
prohibe la discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo y ofrece una proteccién
especial en caso de embarazo y maternidad.

e La Comunidad Europea incorpora el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en diferentes tratados, entre los cuales destaca el Tratado de Amsterdam del afio

2 gl enfoque ecofeminista incide en el sistema econdmico capitalista que ha evolucionado sin tener en cuenta las conexiones intraespecificas e
interespecificas entre los seres vivos y la sociedad, ni los limites del planeta. Asimismo, este enfoque comprende las repercusiones de estas relaciones
sobre los territorios, los cuerpos y las vidas de las mujeres como productoras y reproductoras. Ademas, cuestiona el sistema agroalimentario que,
mediante sus politicas y précticas, ha situado a las mujeres en una situacién de desventaja y desigual. En este sentido, esta perspectiva se toma en

consideracion de forma transversal durante el funcionamiento, organizacion y dindmicas de la asociacion.


https://fimi-iiwf.org/wp-content/uploads/2020/07/Declaracion-de-las-Mujeres-Indigenas-en-Beijing1.pdf

1999, que avanza en este principio sobre todo en cuanto a la igualdad de trato entre
trabajadores y trabajadoras vy, en el afio 2001, el Tratado de Niza que reconoce la necesidad
de emprender acciones positivas para fomentar la participacién de las mujeres en el mercado
laboral.

e Tratado de la Unién Europea, del aino 2012, convierte el principio de igualdad de hombres y
mujeres en un valor comun de la UE que los Estados miembros deben respetar y garantizar.
En el articulo 3, establece que la UE tiene que fomentar la igualdad de hombres y mujeres.

e La Carta de los derechos fundamentales de la Unién Europea recoge en un unico texto el
conjunto de derechos civiles, politicos, econdmicos y sociales de la ciudadania de la Unién
Europea y de las personas que alli viven, contiene un capitulo titulado “Igualdad” que incluye
los principios de no discriminacién, igualdad de mujeres y hombres y diversidad cultural,
religiosa y linglistica.

e Directiva 2006/54, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de mujeres y hombres en
materia de trabajo y ocupacién. Prohibe las discriminaciones, directas o indirectas, entre
hombres y mujeres en cuanto a las condiciones de contratacién, despido, formacion vy
promocién profesional, asi como afiliacién a organizaciones de personas trabajadoras o
empresarias.

e Estrategia para laigualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2015, de la UE, priorizé cinco areas
clave de accidn: Igual independencia econdmica para mujeres y hombres; Salario igual a
trabajo igual y trabajo de igual valor; Igualdad en la toma de decisiones; Dignidad, integridad
y fin de la violencia sexista; Igualdad en la accidn exterior.

e Enelsegundo Pacto Europeo por la lgualdad de Género (2011-2020), el Consejo Europeo insta
a los Estados miembros y a la Unién Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de
género en el empleo, promover una mejor conciliacién de la vida laboral y vida privada para
mujeres y hombres a lo largo de toda su vida y combatir todas las formas de violencia contra
las mujeres.

Marco a nivel ESTATAL:

e La Constitucién Espanola, en el articulo 1.1, establece la igualdad como valor superior del
ordenamiento juridico espaiol. En el articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y hace una
prohibiciéon expresa de la discriminacién por razén de sexo. En el Articulo 9 se indica la
obligacion a los poderes publicos de que la igualdad sea efectiva y en cumplimiento del
mandato constitucional se establecen una serie de medidas y garantias de tutela juridica
especificas en todos los érdenes (penal, civil, laboral y administrativo) frente a situaciones de
desigualdad o discriminacion.

e Ley organica 2/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH). A continuacidn, se detallan algunos relevantes articulos:

- Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres. Art. 3. Supone la ausencia de toda
discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo, y especialmente las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

- lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo en la formacién y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art.5. 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 garantizard en los términos previstos en la



normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Discriminacién directa e indirecta. Art.6. Se considerara discriminacidn directa por razén
de sexo la situacidn en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidon a su sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon
comparable. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que
una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo
en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier
caso, se considerara discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,
por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Art.7. Constituye acoso por razon de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién 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 considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Discriminacidén por embarazo o maternidad. Art.8. 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. También se considerard discriminacion por razén
de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacidn por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.
Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art.10. Los actos y las cldusulas
de los negocios juridicos que se constituyan o causen discriminacidn por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a través de un sistema
de reparaciones o 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. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptaran las medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran de aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.



- Tutelajuridica efectiva. Art.12. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

- Derechos de Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Art.44. Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y
trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

- Elarticulo 45 concreta las obligaciones de las empresas en materia de igualdad.

- Elarticulo 46 define el concepto y contenido de los Planes de igualdad de las empresas.

- Transparencia en la implantacién del plan de igualdad. Articulo 47. Se garantiza el acceso
de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los
propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los Planes de
igualdad y la consecucion de sus objetivos.

e Art.28 del Estatuto de los Trabajadores: Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.
La empresa estd obligada a pagar por la prestacidon de un trabajo de igual valor la misma
retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacidn alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.

Marco a nivel AUTONOMICO:

Ley 5/2005 Integral contra la Violencia de Género de la Comunidad de Madrid
Estrategia Madrileia para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2018-2021


http://www.madrid.org/wleg_pub/secure/normativas/contenidoNormativa.jsf?opcion=VerHtml&nmnorma=3351&cdestado=P#no-back-button

3. ¢Cémo estamos en Igualdad de Género?

El OCT es una Asociacion, entidad sin dnimo de lucro, inscrita desde 2009 en el Registro Nacional de
Asociaciones de dambito estatal cuya estructura organizativa es la siguiente:

Organos de representacion, gestion y
funcionamiento actual

Presidenta
Asamblea de R . Secretaria
X Junta Directiva
personas asociadas Tesorera
Comité cientifico »
Coordinacion General I 3}
l ADMINISTRACION
PROYECTOS ] |
Areas de trabajo COMUNICACION Gestién econdmicay
financiera
Formaciony . l )
Aami Dinamizacién L Medios
aiiﬂi’f ;raon;fcntf:oal territorial y Alimentacién Investigacién STl audiovisuales
o [ Trenerem Desarrollo sostenible Europea web y redes. (disefio y maquetado
agroecolégica rural. de materiales y
. publicacicnes
} SERVICIO
EXPERTISE DEL PERSONAL TECNICO Y COLABORADCR EXTERNO
Transicién . » . Medios Gestién
Agroecolégicay T Al'";e"tac'?," yd Agreecologia Paisaje y g:i:lﬂaill:s audiovisuales laboral y
Dinamizacién ranzlﬁ_;::gg" € y Feminismo. Cartografia. proyectosy especializados en contable.

territorial. medioambiente

Teniendo en cuenta esta estructura organizativa las caracteristicas de la entidad son las siguientes:
— Sexo.

El Observatorio para una Cultura del Territorio cuenta con un total de 5 trabajadoras todas ellas
mujeres. En cuanto al personal colaboradores profesionales externos que se les contrata
puntualmente para ejecutar determinadas acciones son un total de 6 personas de las cuales 3 son
mujeres y tres son hombres. En cuanto a las personas socias son un total de 7 personas de las cudles
el 20% son hombres y el 80% son mujeres.



— Edad.

La plantilla se concentra en un tramo de edad entre los 25 y los 59 afios, representando un 80% las
edades comprendidas entre los 25-40 afios y un 20% entre los 40-59 afios. En cuanto al personal
colaborador el 20% se ubica entre los 25-40 afios y el 80% entre los 40-59 afios.

— Estudios.

El total de la plantilla de la entidad contratada tiene estudios universitarios, un 100%. Tres
trabajadoras tienen masteres universitarios en la especialidad social, ambiental, gestidén de entidades
y agroecologia, un 60%; dos trabajadoras son doctoras, un 40% y una trabajadora con estudios de
doctorado finalizados hasta la suficiencia investigadora, un total del 20%. En cuanto al personal
colaborador, tres personas poseen el titulo de doctor, un 60%, dos son hombres y una mujer; y las
otras dos personas, un 40%, cuentan con master universitario, de las cudles una es hombre y una
mujer. Por tanto, la entidad cuenta con equipo de profesionales altamente cualificado para ejercer
sus funciones y ejecutar su actividad.

— Nivel/funcién.
En cuanto a los niveles de toma de decisiones y funciones a desempefiar, entre 2018-2022 se tiene:

Asamblea General: Es el nivel donde se definen las decisiones y se aprueba las lineas estratégicas de
la entidad, estatutos, y cualquier cambio estructural que se defina. Actualmente el nimero de
personas asociadas a la entidad son 7 personas, el 80% son mujeres.

Junta Directiva: conformada por Presidenta, Secretaria y Tesorera, es el grupo motor que ejerce el
nivel ejecutivo y pone en marcha las decisiones tomadas por la Asamblea de personas socias. En este
nivel las tres personas son mujeres. Todas las personas que forman parte de la Junta Directiva son
trabajadoras.

Personal contratado. Actualmente se cuenta con 5 personas contratadas con diferentes jornadas
laborales, de acuerdo con el tiempo de dedicacién de los proyectos y que se define de manera
consensuada. El 100% son mujeres y de este total el 80% tienen un contrato indefinido y una de ellas
es fija discontinua, definido a partir de un contrato en practicas durante el 2022 que se consolidé en
este puesto de trabajo. Es la persona con menor antigliedad de la entidad y la persona mas joven. El
personal contratado se dedica a la ejecucién de asistencia técnica y ejecucion de proyectos
relacionadas con las siguientes areas de la entidad:

— Transicion Agroecoldgica y Dinamizacion territorial.
— Alimentacion y Transformacion de Alimentos

— Agroecologia y Feminismo
— Paisaje y Cartografia.
— Gestidon de entidades y proyectos.



ect

Personal colaborador experto. Se cuenta con 6 personas de las cuales el 50% son hombres
especializados en:

— Paisaje y Cartografia
— Medios audiovisuales especializados en medioambiente.

El otro 50% son mujeres especializadas en:

— Transicion Agroecoldgica y Dinamizacion territorial.
— Agroecologia y Feminismo

— Paisaje y Cartografia

— Comunicacién web y redes

2018 2022
Funcién Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Socia 5 1 6 1
Trabajador/a 3 0 5
Colaborador/a 2 1 3 3

— Areas de organizacion del trabajo y toma de decisiones.

2018
Mujeres Hombres
Area Socia/o Trabajadora Colaborador/a Socia/o Trabajadora Colaborador/a
Asamblea 4 1
Junta Directiva 2 1
Coordinacién
Proyectos 2
Administracién
Comunicacion 1
2022
Mujeres Hombres
Area Socia/o Trabajadora Colaborador/a Socia/o Trabajadora Colaborador/a
Asamblea 6 1
Junta Directiva 3
Coordinacion 1
Proyectos 4
Administracién
Comunicacién 1
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— Por tipo de contrato y jornada.

- Jornada: completa / parcial. El 80% de personas trabajadoras en el OCT tienen un
contrato de jornada completa y un 20% de jornada parcial

- Contrato: indefinido/temporal. El 80% de personas trabajadoras en el OCT tienen un
contrato indefinido y un 20% de contrato temporal, fijo discontinuo.

- El horario laboral se define en consenso, se apuesta por el cumplimiento de los
resultados y de acuerdo con los objetivos del trabajo realizado.

2018 2022
Jornada Contrato Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Trabajador/a Temporal 1
Indefinido 2 4
Colaborador/a | Temporal 2 1 3 3
Indefinido

— Tipologia de contrato, clasificacidn profesional y retribuciones.

La entidad se apuesta por el contrato indefinido para todo su personal. Existe también la contratacion
de personal adscrito para un proyecto concreto que tiene un periodo de ejecucion pasado el mismo
se finaliza la relacidn laboral. Esta relaciéon puede continuar posterior a este periodo, siempre y
cuando se cumplan tres condiciones: la entidad defina estratégicamente aumentar el nimero de
puesto de trabajo indefinidos, se cuenten con los recursos pertinentes y se haya demostrado buenos
resultados en la experiencia previa.

Todo el personal contratado y que se necesita generalmente pertenece al Grupo Profesional 1: en
los que se encuentran graduadas/os, licenciada/os, masteres y doctores. En funcién del tipo de
necesidad se puede valorar la contratacion de personal del Grupo Profesional 2 con amplia
experiencia en las funciones del puesto, para cuestiones administrativas o de comunicacién.

El personal contratado indefinido tiene el mismo nivel de retribuciéon de acuerdo con su categoria
profesional. Las diferencias existentes estan de acuerdo con los aspectos que marca la legislacion
laboral, por ejemplo, en cuanto a la antigliedad.

— Responsabilidad del cuidado en 2022 del personal en némina.

Responsabilidades de cuidado Mujeres | Hombres
Personal con hijas/os a cargo 3
De éstas, ¢ cuantas 0
monomarentales/monoparentales?
Personas que conviven con mayores de edad 0

con algun tipo de dependencia
Otros




— Cultura organizativa y compromiso por la igualdad.

La cultura organizativa del Observatorio para una Cultura del Territorio se basa en principios
democraticos de participacidn horizontal y colectiva y se opera a través de una coordinacién
general que organiza todas las areas de trabajo definidas.

El OCT estd comprometido con la igualdad de género, que se refleja en sus estatutos, y en
determinados aspectos incorporados para facilitar y potenciar la conciliacidon familiar como:

— Horario consensuado y flexible en funcién de objetivos previstos.

— Opcion de teletrabajo al 100% de la jornada establecida

— Incorporacion de 8 dias de asuntos propios

— Adopcidon de baja por menstruacién dolorosa en las condiciones que estable la
legislacién laboral.

— Compensacién de horas extras a lo largo del afio con dias libres.

— Al menos el 80% de la toma de decisiones se realiza con el equipo completo con el
respaldo de la Junta Directiva y la aprobacién de la Asamblea. Las cuestiones laborales,
salarios etc., lo decide la Junta Directiva con la aprobacién de la Asamblea.

— Se dedica al menos un espacio de cuidado al mes, en las reuniones de equipo.

— En todas las reuniones de equipo semanales, se dedica al menos 10 minutos para
saber cdmo estamos, fomentando un circulo de confianza entre mujeres.

— Acceso al empleo y seleccion y contratacion de personal

Las nuevas contrataciones se definen si se cumplen las siguientes condiciones: la entidad defina
estratégicamente aumentar el nimero de puesto de trabajo en funcidén de sus objetivos, se cuenten
con los recursos pertinentes, y si fuese una nueva contratacion a partir de un contrato en practicas,
gue se haya demostrado buenos resultados en esta experiencia.

Los requerimientos del perfil profesional se definen de acuerdo con al puesto y las funciones
necesarias del mismo.

Si es un puesto adscrito a un proyecto tendra la duracién del misma y se ajustard a las retribuciones
definidas por el proyecto.

Si es un puesto por crecimiento de la entidad, la bldsqueda se inicia en una primera ronda de
comunicacidn y difusién a través de las entidades que forman parte del Espacio Cooperativo La
Traviesa, a la que pertenece el OCT y posteriormente a través de una difusién por canales de
referencia del tercer sector y a través de las redes sociales del OCT.
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La Coordinacion selecciona tres personas, posterior al proceso de entrevistas, las presenta a la Junta
Directiva quien es la que selecciona a la persona mds idénea con la aprobacién de la Asamblea. En el
caso de una nueva contratacion posterior a una persona en practicas que cumple con los requisitos
correspondientes este proceso de seleccidn no se realiza y se ofrece el puesto a esta persona.

— Politica salarial.

Todas las personas trabajadoras con contrato indefinido partimos del mismo salario base, las
diferencias se marcan de acuerdo con la ley en cuento a antigiiedad, edad, N2 de hijas/os, etc.

Se ha establecido una mejora salarial teniendo en cuenta los aspectos diferenciadores antes
mencionados para todas las trabajadoras con contrato indefinido.

Para las trabajadoras adscritas a un proyecto se estableceran las condiciones que se han aprobado
en el proyecto que estan siempre en funcién de los salarios base de la entidad.

El salario base se establecera de acuerdo con el perfil y a las funciones que realice el personal.
— Promocioén interna.

Se define de acuerdo con las necesidades de la entidad, de los recursos necesarios y de los resultados
de las trabajadoras. Al tener una retribucién salarial igual para todas las trabajadoras la promocion
interna, se estd valorando y revisando como establecer esta promocidn y que sea justa y equitativa
en funcién de los compromisos y distintos grados de responsabilidad que asumen las trabajadoras.

Aunque no se considera como una promocion interna, a los dos afios de contratacion se invita a las
trabajadoras a formar parte de la Asociacidon con las responsabilidades y compromisos y fines
estatutarios que esto conlleva. A la fecha este compromiso no tiene una dimensién econédmica y su
no aceptacién no implica ningiin cambio.

— Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

La conciliacion de la vida laboral, personal y familiar es un asunto muy relevante dentro de la
organizacién, por lo que se disponen distintas medidas y facilidades para dicha conciliacién, como
flexibilidad horaria, posibilidad de teletrabajo, posibilidad de ir al Coworking con comedor, reduccion
de jornada, disponibilidad de 8 dias de asuntos propios ademas de vacaciones, ejecucion de la baja
por menstruacién dolorosa, compensaciéon en tiempo laboral de las horas extras.

La ordenacidn del tiempo de trabajo se establece por acuerdos entre toda la plantilla de la asociacion.
Se tiene definido como instrumento de recogida de esta ordenacion individual del tiempo, una Hoja
de Dedicacién personal en la que se incorporan el periodo de vacaciones, dias de asuntos propios y
un protocolo de cdmo llenar estas hojas para normalizar este trabajo.



— Formacion.

El OCT proporciona a todo el personal la posibilidad y el acceso a la formacién continua. En 2022, 3
de las 5 trabajadoras realizaron formaciones dentro de la jornada laboral a través de los beneficios
del fondo de la seguridad social. También se apoya la participacién del personal en jornadas de
formacidn cortas o webinarios gratuitos que llegan a la entidad, se socializan a las trabajadoras y si
alguno es de su interés se apoya su participacion. De igual modo se apoya la participacion en eventos
cientificos como congresos especializados en Agroecologia o espacios de investigacién e innovacion.

— Salud laboral y prevencion del acoso laboral y sexual.

Actualmente la entidad cuenta con un Seguro de Riesgos Laborales anual por el cual accedemos a
una formacién anual puntual con relacién a la salud laboral.

A través del Espacio Cooperativo La Traviesa existe la oferta de cursos para fomentar la salud
laboral y prevencion del acoso laboral y sexual, en los que se apoya su participacidon de acuerdo con
las disponibilidades de las trabajadoras. En este sentido, es importante definir un espacio laboral
para al menos una vez al afio las trabajadoras tengan acceso a espacios de formacidn al respecto.
Por ahora las medidas que se estan llevando a cabo son:

1. Espacio de confianza y decir cdmo estamos en las reuniones de equipo semanal.
2. Unade las reuniones semanales al mes dedicarlo a un espacio de convivencia y salud
emocional.

Actualmente no contamos con un protocolo de salud laboral/riesgos laborales y otro de prevencién
del acoso laboral y sexual y es importante poner las condiciones para llevarlo a cabo.

— Comunicacion.

Para la comunicacion y difusion de las acciones de la organizacion se emplea un lenguaje inclusivo y
no sexista, visibilizando el papel fundamental de las mujeres, especialmente el de las mujeres
rurales.

La comunicacion interna a la asociacion se realiza principalmente por correo electrdnico, reuniones
presenciales y teléfono, tratando de conciliar al maximo posible la vida personal con el trabajo, a la
hora de fijar horario de reuniones y tiempos de trabajo.

Se dispone de dos espacios a través del Whatsapp: uno para la comunicacion répida y urgente con
el equipo, con un horario de comunicacién entre las 9:00-18:30 horas; y otro para la comunicacion
con colaboradores, que es un espacio abierto.
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— Alianzas por la igualdad y equidad de género.

El OCT estd comprometido con el desarrollo de acciones transformadoras politicas y sociales con el
objetivo de velar por una sociedad mas justa y equitativa en todos los dmbitos. Por ello, se apuesta
por alianzas, colaboraciones con otras entidades del tercer sector y de la sociedad civil, asi como
acompafiamiento y seguimiento de procesos participativos democraticos desde la solidaridad y la
sostenibilidad social y ambiental. Trabaja en alianza con al menos 14 entidades de las cuales dos
son espacios especializados en su trabajo por la igualdad de género:

1. ESPORAS (Asociacion Garaldea). Espacio para establecer conexiones entre las distintas
entidades y colectivos de la Comarca de las Vegas que trabajan con mujeres para crear una

red entre ellas.
2. Red Estatal de Agroecologia y Feminismos



4. Plan de Accion.

Con el presente plan de accidn se pretende considerar distintas medidas para lograr mayor igualdad
de género, aumentando la coherencia en el funcionamiento interno de la entidad, asi como emplear
dicho enfoque de manera transversal en el desarrollo de nuestras actividades y acciones.

Partiendo de los estatutos, filosofia y el Plan Estratégico 2023-2028, se han establecido una serie de
ejes y lineas de accién para incorporar medidas que traten de solucionar posibles situaciones o
conflictos internos.

El presente plan se desarrollara en todos los territorios en los que el OCT ejecuta su trabajo, desde el
ambito municipal hasta el estatal e internacional.

Ejes de actuacidn: Se han establecido cuatro ejes de actuacidn como se muestran en la siguiente
figura:

Cultura organizativa, compromiso por la
igualdad, formacién, comunicacién y alianzas
por la igualdad

Acceso al empleo y seleccidon, contratacion de
personal, tipologia de contrato, clasificacion
profesional, retribucidon y promocion
profesional

Ordenacién del tiempo de trabajo y
conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar

Salud laboral y prevencion del acoso laboral y
sexual

PLAN ACCION

En términos generales, ademads, con la integracidn de la igualdad de trato y oportunidades se aspira
a mejorar el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, motivar y conseguir una plantilla mas
implicada y comprometida con la organizacion, mayor eficacia y eficiencia en el trabajo y una mejor
imagen externa.
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Eje 1 Cultura organizativa, compromiso por la igualdad, formacion, comunicacion y alianzas por la igualdad
Promover una cultura organizacional comprometida con la igualdad de género y coherente con la vision y los valores del OCT
Aumentar la concienciacion de la igualdad de género en la entidad
Favorecer la transversalizacion de género en las actuaciones que se llevan a cabo en el OCT a través de la formacion y sensibilizacion interna 8igualdad de género, justicia
social, ecofeminismo, etc.)
Objetivos | Concienciar y capacitar en materia de igualdad de oportunidades y en igualdad de género a todas las personas que forman parte de la entidad para cumplir y mejorar de
forma consecuente los principios y valores que se defienden por parte del OCT.
Sensibilizar sobre igualdad de género, especialmente sobre mujeres rurales
Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades y la igualdad de género.
Promover en alianza para superar las desigualdades que afectan a los derechos de mujeres y hombres en las zonas rurales
Medidas Indicadores
Redactar y publicar el compromiso expreso del OCT con la igualdad y equidad entre hombres y
1.1 mujeres y, concretamente de la junta directiva, en materia de igualdad y su compromiso con el Plan Publicacién del compromiso
de Igualdad de Género
e Composicion, tiempo de permanencia, mecanismos de rotacion y
renovacion de las personas miembros del Comité de Igualdad
1.2 Constituir el Comité de Igualdad y la/s persona/s responsable/s de dicho Comité definidas en este Plan
* Funciones de las personas miembro y mecanismos de coordinacidn
del Comité de Igualdad con el resto de areas de la organizacién
13 Difundir y poner a disposicion de todas las personas de la organizacion y publico en general el Plan de | Al menos un mailing realizado para difundir el Plan y las principales
' lgualdad medidas y publicarlo en la web
¢ Al menos dos medidas especificas del Plan de Igualdad incluidas en
Garantizar el enfoque de género, teniendo como una referencia destacable la vision ecofeminista, en | los POAs, documentos estratégicos, memorias institucionales, etc.
14 la comunicacion, los planes operativos, documentos de trabajo y documentos estratégicos internosy | ¢ Incluir anualmente referencias de los progresos del Plan de

externos, tanto en el uso del lenguaje como en el empleo de iméagenes y/o audiovisuales.

Igualdad en la memoria final de la entidad y de los proyectos y
asistencias técnicas ejecutadas.
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Incorporar la perspectiva de género, teniendo como una referencia destacable la visién ecofeminista,

¢ Indicadores especificos de género cuantitativos y cualitativos en
cada uno de los proyectos

1.5 en el desarrollo de los proyectos, programas, convenios y asistencias técnicas incluyendo indicadores . L .
e o - . e . . i . e Ejecucién de al menos un proyecto de mujeres rurales en estos 5
especificos cuantitativos y cualitativos, asi como la difusion del impacto de género de los mismos. afios
¢ Documento consensuado de recomendaciones sobre uso del
., - . . L lenguaje inclusivo
Promocion de un consenso sobre lenguaje inclusivo que refleje los valores institucionales de la o .. . . .
1.6 . . . . * N2 de revisiones y correcciones realizadas desde la perspectiva de
organizacion en todas las areas de trabajo de la entidad , S .
género en cuanto al uso de comunicacién no sexista
® Impacto en RRSS
Aumentar los conocimientos sobre feminismos y perspectiva de género, a partir de un Plan de * N2 de formaciones que se han llevado a cabo, contenidos y
formacidn especifico dirigido al personal laboral y voluntario de la organizacion, que posibilite la duracién
1.7 incoporacién de este enfoque en las actividades y acciones que realiza la organizacion, estableciendo | ¢ N2 de personas asistentes a las formaciones (segregadas por sexo)
un marco conceptual comun en torno a la igualdad de género en la organizacién, que incorpore e Conocimientos adquiridos
también la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional, y la corresponsabilidad. e Satisfaccion de las personas asistentes, a través de cuestionarios
. . . . N e Espacio de cuidado en reuniones de equipo.
Desarrollar reuniones de autocuidados y cuidados internos de la organizacién entre todas las ) . . .
1.8 . . L . . ¢ Dos plenarios para fomentar el trabajo cooperativo, en equipo y de
trabajadoras teniendo en cuenta espacios ajustados a las necesidades de las trabjadoras. cuidado
Definir acciones de sensibilizacion sobre igualdad de género y los dias emblematicos tales, como 22 de
febrero Dia Mundial de la Igualdad Salarial 8 de marzo Dia Internacional de la Mujer, 25 de noviembre . - ,
1.9 . . N . . . , . N2 de acciones en las que participamos durante esos dias
Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, 25 de octubre Dia Internacional de
la mujer rural, etc. a nivel local.
Difusidn interna y externa de las actuaciones que se realicen en materia de igualdad por parte de la - .-
1.10 . v . . . q g porp Mailing, pagina web, RRSS
entidad de acuerdo a los medios disponibles.
Establecer sinergias, fortalecer alianzas y desarrollar acciones con otras entidades, redes y ¢ Numero de alianzas
1.11 movimientos sociales locales y/o internacionales feministas y ecofeministas; asi como promover y * Numero de acciones, eventos, campanas, etc.

apoyar de forma activa la igualdad y equidad de género en las redes y alianzas

¢ Informe de impacto de las acciones realizadas a través de las redes
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. Acceso al empleo y seleccion, contratacidn de personal, tipologia de contrato, clasificacion profesional, retribuciéon y promocién
Eje 2

profesional
Supervisar que no haya discriminaciones de género en los procesos de seleccion y contratacion de trabajadoras y trabajadores; manteniendo la igualdad de oportunidades en
Obietivos cuanto a la estabilidad laboral y tipologias de contrato de hombres y mujeres, con una distribucién de la jornada laboral flexible, y en funcidn de los intereses del personal
) para conciliar la vida personal, familiar y laboral, asi como en la transparencia de las retribuciones y promocion de la igualdad salarial, que permita garantizar una politica
salarial no discriminatoria por género.
Medidas Indicadores
21 Actualizar el manual de funcionamiento en el apartado referido a la seleccién de personal con criterios * Manual actualizado y publicado en la web
' claros, objetivos y transparentes que eviten la discriminacion por sexo. e Supervision anual del manual de funcionamiento

Supervisar que se incorporar desde la misma convocatoria del puesto, medidas que favorezcan la
2.2 conciliacion personal y familiar sobre todo para aquellos puestos de trabajo que mas lo precisan, como
cooperantes, puestos a turnos, etc.

Incorporado un apartado especifico en las convocatorias de
ofertas de puesto de trabajo

Apartado especifico en la memoria anual relacionada con los
resultados de la revision anual de las condiciones laborales
basadas en indicadores de igualdad de oportunidades
establecidos.

Realizar un seguimiento de la politica laboral existente que asegure el principio de igualdad de retribucion
2.3 por el mismo trabajo desarrollado, garantizando los salarios basados en criterios objetivos segun la
formacidn, experiencia, funciones y antigliedad

. e g - . . . . Descripcion en el manual de funcionamiento de la entidad de las
Asegurar medidas de conciliacidn y flexibilidad horaria que permitan ejecutar el trabajo y las tareas P

2.4 . . L . medidas de conciliacién y flexibilidad horaria de las personas
laborales de forma eficiente de acuerdo a la jornada laboral y la retribucién salarial del personal .
trabajadoras.
2.6 Mantener informado al personal sobre las valoraciones salariales de las trabajadoras Informacidén enviada por email
Asegurar que la comunicacion de los puestos que se promocionan se realiza, en igual medida, tanto a ., . .
2.7 h Informacién enviada por email
mujeres como a hombres.
Revisar periddicamente el grado de equilibrio por sexos, en general, y de cada uno de los puestos - s L .
2.8 P & q P €N 8 'Y P y Incluir diagndstico en las memorias institucionales de la entidad

categorias profesionales utilizando la aplicacion de la perspectiva de género para hacerlo.




Eje 3 Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
Favorecer y garantizar, en la medida de lo posible, la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar haciendo una planificacién mas ordenada y eficiente de los tiempos de
Objetivos | trabajo y articulando medidas flexibles que permitan su adaptacion a la diversidad de necesidades, situaciones y carencias que se puedan presentar en el personal de la
organizacion.
Medidas Indicadores
Fomentar la realizacidn de un diagnédstico anual especifico para la identificacion de las necesidades de . . - . e .
. - e s . . . Incluido el diagnéstico realizado de conciliacién de la vida personal,
trabajadores/as en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (atendiendo a las - . . .
3.1 . . ., . . familiar y laboral en el manual de funcionamiento de la entidad
particularidades de cada caso y también a las demandas comunes) para conseguir el equilibrio entre los . .
. . . . . . . actualizado y revisado anualmente.
distintos espacios de vida. Atendiendo la flexibilidad de horarios como una opcién.
Implantacion de medidas de flexibilidad laboral mediante criterios claros y transparentes y una
3.2 planificacién mas eficiente del trabajo de acuerdo a la jornada laboral y la retribucion salarial del
’ personal (por ejemplo, evitando la prolongacién excesiva de la jornada laboral y priorizando el logro de
los resultados)
¢ Contemplar en el manual de funcionamiento los criterios definidos
sobre mecanismos de flexibilidad horaria.
* N2 de medidas de conciliacion familiar de cada trabajadora
Puesta en marcha de medidas de flexibilidad laboral adecuadas a los centros de trabajo, que tengan que | « Valoracién y grado de satisfaccién de las medidas de conciliacién
33 ver con el horario de entrada y salida, |a posibilidad de excedencias cortas, la reduccién de jornada o laboral y los mecanismos de recuperacién de horas)
teletrabajo para aquellas personas que lo requieran. « Registro (hojas de dedicacién) del tiempo trabajado mensual y anual
Vigilar que las cargas de trabajo permitan conciliar la vida laboral, personal y familiar de toda la plantilla,
3.4 sustituyendo las bajas de maternidad o con alternativas enfocadas a racionalizar el trabajo de todas las
personas.
Elaborar un documento informativo sobre las medidas de conciliacion y de facil consulta por parte de . . .
3.5 Documento informativo enviado

trabajadores y trabajadoras, asi como asegurar la difusion a toda la plantilla.
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Eje 4 Salud laboral y prevencidn del acoso laboral y sexual
Asegurar que todas las personas trabajadoras estén protegidas frente al acoso sexual, moral y el acoso por razén de sexo y conozcan las medidas que la organizacién habilite
Objetivos para prevenir y eliminar estas situaciones, asi como vigilar aquellas situaciones que puedan afectar a la salud laboral de las trabajadoras y trabajadores
Promover la implementacion activa del cédigo de conducta
Medidas Indicadores
e Elaboracién de protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo
a1 Crear y difundir el protocolo de actuacién frente al acoso sexual, moral o al acoso por razén de sexo ¢ 1 Mail enviado
’ entre las personas de la asociacion. ¢ Numero de situaciones en las que se activa el protocolo de
actuacion
4.2 Crear un protocolo de acogida de personal que incluya formacion sobre el cédigo de conducta Protocolo/Manual acogida actualizado
. . . - * Nuevos canales de comunicacion creados
Favorecer el establecimiento de canales de asesoramiento y denuncia en caso de ser victima de acoso L
4.3 e Grado de uso de los canales de comunicacion

moral, sexual o por razén de sexo.

o Satisfaccion del personal del canal de comunicacion

EQUIPO DE TRABAJO DEL COMITE.

Dos trabajadoras

PERSONAS DE CONTACTO

Lydia Rinaudo alimentacion@observatorioculturayterritorio.org
Gisella Olivares +34 654256073




5. Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de Género.

La Comision de Igualdad de Género serd responsable de llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion
del Plan de lgualdad de Género para conocer si se estan alcanzando los objetivos fijados y si las
acciones definidas se ejecutan, cudles son las fortalezas y sus dificultades si no funcionan.

El seguimiento anual durante el desarrollo del Plan permitird comprobar cédmo se estdn llevando a
cabo las medidas propuestas y conocer todo el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras
medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacién del Plan de Igualdad de Géero permitira la revisién de las practicas en funcién de sus
resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad. La evaluacion se efectuara en
distintos momentos:

- Evaluacion intermedia: al finalizar cada afio de vigencia del Plan se valoraran los logros y dificultades
encontradas durante la ejecucién.

- Evaluacidn final: en el ultimo afio de ejecuciéon del Plan se evaluaran los resultados, los procesos y
los impactos del Plan de Igualdad.

Las principales funciones de la Comisién de Igualdad de género responsable del seguimiento son las
siguientes:

— Definir espacios de trabajo y calendarizar su trabajo, en el marco general del funcionamiento
de la entidad.

— ldentificar, detectar y abordar todas las situaciones de vulneracién de la igualdad de género
tanto en las actuaciones de la entidad como al interior de la misma.

— Realizar la evaluacion y el seguimiento del cumplimiento del Plan de Igualdad de Género en
las actuaciones y al interior de la entidad.

— Elaborar un informe anual de seguimiento como parte del informa anual de seguimiento del
Marco Estratégico 2023-2028 del OCT.

— Poner en marcha las medidas correctoras del Plan.

— Difundir el Plan de Igualdad de Género al interior de la entidad.

— Hacer publico el Plan de Igualdad de Género en el espacio de Transparencia de la web
institucional por cada revision.
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