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1. Introduccion a Save the Children

Somos la organizacion independiente lider a nivel mundial en el trabajo a favor de lainfancia. Trabajamos en mas de 120
paises luchando por los derechos de los nifios y las nifias, y ayudandoles a desarrollar su pleno potencial.

Nuestra misién. Impulsar avances significativos en la forma en que el mundo trata a nifos y nifias, con el fin de generar
cambios inmediatos y duraderos en sus vidas.

Nuestra vision. Un mundo en el que todos los nifios y niflas tengan asegurado el derecho a la supervivencia, la
proteccion, el desarrolloy la participacion.

Save the Children se fundé en 1919 por Englatyne Jebb. El 19 de mayo, Eglantyne Jebb y su hermana Dorothy Buxton
fundan Save the Children en un acto multitudinario celebrado en Londres. En pocos meses consigue recaudar una
enorme suma de dinero para alimentar a miles de ninos austriacos y alemanes, principales victimas de los efectos de la
Gran Guerra. Nuestra primera respuesta a una emergencia humanitaria.

En 1924, la Sociedad de Naciones adopta la Declaracion de los Derechos del Nifo escrita por Eglantyne un afno antes.
Cinco puntos fundamentales para la historia que contienen los principios basicos de proteccién de lainfancia. Gracias a
nuestra fundadora y a su trabajo, la Convencién sobre los Derechos del Nifo, fue adoptada por Naciones Unidas en
1989, y ratificada por la mayoria de los paises del mundo.

Alo largo de los anos, Save the Children fue creciendo apoyando la visién de su fundadora y compartiendo un objetivo
comun: Mejorar la vida de nifos y nifias en todo el mundo.

En la actualidad, hemos cumplido 100 afios haciendo lo que mejor sabemos hacer: defender los derechos de la infancia;
llegando a 55 millones de nifos y nifias en mas de 120 paises de todo el mundo cada ano.

2. La Organizacion

La Fundacion Save the Children, (SCE) es una de las casi 30 organizaciones miembro de la Alianza Save the Children: Un
conjunto de organizaciones en todo el mundo que lucha a favor de la Proteccion y Derechos de la Infancia.

Para aunar recursos y ser mas eficaces en nuestras acciones, las 30 organizaciones miembro crean Save the Children
Internacional (SCI). Una estructura transversal que coordina, organiza y ejecuta las acciones de mayor impacto o de
ambito mas global a través de la aportacion de recursos del resto: econémicos, técnicos, de personal.

En SCE apoyamos y ayudamos a contribuir a las acciones globales de SCI ademas de desarrollar nuestras propias
acciones a nivel de Cooperaciony Accion Humanitaria (Internacional), Intervencion Social (Nacional) e Incidencia Social
y Politica (Nacional, Europeo e Internacional).

Precisamente esastres areas de accién son lastres direcciones mas importantes de SCE, las que aportanvalory generan
cambios en lavida de los nifios y niflas de todo el mundo.

Sin embargo, este trabajo no seria posible sin la Direccién de Comunicacion y Fundraising, quienes trabajan de forma
incansable para visibilizar todas las acciones de SCE a favor de la Infancia y conseguir recursos para que nuestros
programas puedan tener un alcance mas significativo cada dia.

Por altimo, nos encontramos dos direcciones de soporte y servicios: Recursos Financieros y Gestion de Personas y
Desarrollo Organizativo; cuyo objetivo y fin tltimo es facilitar el trabajo y las herramientas de las direcciones, ayudando
asi a alcanzar y conseguir los objetivos de la Organizacion.



3. Compromiso institucional y cultura organizacional respecto a toda identidad de género

El presente documento tiene el objeto de definir y plantear las acciones que permitan a Save the Children Espana ser
conocida como una de las organizaciones del tercer sector cuyas politicas y practicas son ejemplo de excelencia y
garantia de lgualdad de Oportunidades. Para ello, Save the Children Espana plantea un PLAN de IGUALDAD que
permita: Promover el principio de igualdad de trato por género, diversidad funcional o de raza, garantizando las mismas
oportunidades profesionales en el empleo, seleccidn, retribucién, formacién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

Save the Children afronta este nuevo Plan de Igualdad con la voluntad de centrar su trabajo en la igualdad de géneroy
la cultura organizacional y asi lo recoge en su Acciones/Objetivos establecidos por la organizacion para este afio 2023.

Save the Children, asume el compromiso de actuar en todo momento de acuerdo con la legislacion vigente y con la
normativa interna basada en la colaboracion, la integridad y la responsabilidad ante terceros, con total respeto hacia
los derechos humanos y las libertades publicas. El articulo 14 de la Constitucion espafiola, enuncia el principio juridico
universal de igualdad y declara que todos los espanoles somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de sexo, entre otros motivos.

1. CUMPLIMIENTO LEGISLACION VIGENTE Y NORMATIVA INTERNA EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO,
DIVERSIDAD FUNCIONALY RAZA
a. Atravésdel alcance en las cuotas de los colectivos sub-representados en la organizacién.
b. Atravésde un plande Sensibilizacién, comunicaciény formacién en materia de igualdad de oportunidades.
c. Elcumplimiento de un Protocolo de actuacién ante casos de acoso y discriminacién por razén de sexo o género

1. SER UNA ORGANIZACION REFERENTE EN LA PROMOCION DE UNA MAYOR IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES, FOMENTANDO LAS MEDIDAS QUE PERMITAN EL AVANCE EN LAS MISMAS
a. Ir mas allad del cumplimiento de cuotas de colectivos sub-representados y establecer canales y politicas de
contratacion que favorezcan, atraigan y fomenten el talento mas alla de las diferencias en género, diversidad
funcional o de nacionalidad.
b. Estableciendo medidas y practicas innovadoras, eficientes y reconocidas que mejoren la conciliacién e
integracion de cualquier persona trabajadora de Save the Children en su vida profesional y personal.

4. Marco Legal del Plan de Igualdad

En marzo de 2007 se publicé en el BOE la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuyo
objetivo fundamental es hacer efectivo el derecho a laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en
cualesquiera de los ambitos de la vida.

El principio de la Igualdad es un principio juridico universal, principio fundamental también de la Unién Europea,
contenido en ya numerosas directivas, y a las que finalmente esta Ley Organica viene a servir de transposicién con el
fin de proteger el citado principio y hacer de él una realidad viva y efectiva en nuestro ordenamiento juridico.

La Ley Organica 3/2007 establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el &mbito laboral y prescribe la aplicacion de medidas positivas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres.



Posteriormente se publicaron Reales Decretos que ampliaron el desarrollaron de esta ley:

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.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Este Plan de Igualdad nace por tanto con vocacién de constituirse como un marco ajustado a nuestrarealidad y nuestra
vivencia, que garantice que todos los profesionales de Save the Children tenemos las mismas oportunidades.

b. Definiciones

Segun el Ministerio de Igualdad, se define el concepto de igualdad en diferentes ambitos y contextos:

Igualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley.

Igualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el principio de igualdad y se refiere a la
necesidad de correccion de las desigualdades existentes entre hombres y mujeres en nuestras sociedades.
Constituye la garantia de ausencia de cualquier barrera discriminatoria de naturaleza sexista en las vias de
participacion econdmica, politica y social de las mujeres.

De cara aasegurary garantizar el correcto entendimiento de las definiciones que establece la Ley Organica de Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, y una interpretacién comun, la organizacion establece este apartado para clarificar
las definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007.

Cualquier otra definiciéon no reproducida aqui, que esté incluida en la Ley o en la legislacién que aplique sobre la
materia, seraigualmente de aplicaciéon a los efectos de este documento.

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres
Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razéon 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 formacién y en la promocién profesional,y en
las condiciones de trabajo

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 por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion 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.

Discriminacidn directa e indirecta

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

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién 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 indirecta, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo
Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona con
el propésito 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 razén de sexo. El condicionamiento de
underecho o de una expectativa de derecho ala aceptacién de unasituacion constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Acoso moral o mobbing

Agresion repetida o persistente por una o mas personas durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicolégica
o fisica, en el lugar o en conexién con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacién, el menosprecio, el insulto,
la coaccion o la discriminacién de la victima, pudiendo culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

Discriminaciéon por embarazo o maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminaciéon por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de 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

Los actos vy las cldusulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen discriminacién 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 realizacién de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

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 aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva

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 relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacioén.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad
de tratoy no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Derechos de Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

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

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor (art. 28 del Estatuto de los Trabajadores):

El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor a la misma retribucion satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.



6. Principios que rigen el Plan de Igualdad

Save the Children elabora el presente Plan de Igualdad, rechazando cualquier tipo de discriminacion (directa o
indirecta) en el &mbito laboral o profesional por motivos de edad, raza, género, orientacion sexual, religion, opinion
publica, ascendencia nacional, origen social o diversidad funcional, basandose en los siguientes principios:

e Seelabora paratoda persona que forma parte de la organizacién (no esta dirigido exclusivamente a las mujeres)

e Establece la participacion y el didlogo como herramienta de trabajo de todas las partes

e Esunplan dindmico, abierto a cambios y nuevas medidas en funcion de la deteccién de necesidades surgidas.

e Fijauncamino continuo de renovaciéony mejora, en el que se establecen objetivos, estrategias y practicas concretas
gue hay que adoptar para su consecucion

e Establece sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados

e Transversaliza el género como principio rector y estrategia efectiva hacia la igualdad entre mujeres y hombres.

e Suorigen es lanaturaleza correctoray preventiva que elimine posibles discriminaciones futuras por razén de sexo.

1. Objetivos del Plan de Igualdad

Los objetivos principales en los que se sustentara el plan de accién y sobre los que se trabajaran seran:

1. Cumplimiento legislacién vigente y normativa interna en materia de igualdad de género, diversidad funcional y
raza.

2. Serunaorganizacién referente en la promocion de una mayor igualdad de oportunidades, fomentando las medidas
que permitan el avance en las mismas.

3. Pero mas alld de quedarse en esos términos la organizacion desea defender y promover una mayor igualdad de
oportunidades, fomentando una cultura organizativa basada en laigualdad, tolerancia, respeto y mérito.

8. Partes que conciertan el Plan de Igualdad

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIMH vy el articulo 5 del RD 901/2020, el presente Plan de
Igualdad, ha sido objeto de negociacién en el seno de una Comisién Negociadora durante un periodo de 7 meses
(octubre’22 - abril’23).

La Comision Negociadora que ha negociado y aprobado el presente Plan de Igualdad, ha sido constituida de forma
paritaria, por la representacion de la Fundaciény de las personas trabajadoras, distinguiendo, en los términos exigidos
por el articulo 5.3 del RD 901/2020, entre los centros de trabajo con representacion legal de las personas trabajadoras
y los centros de trabajo sin representacion legal de las personas trabajadoras (representados por las Organizaciones
Sindicales mas representativas y representativas del sector y con legitimaciéon para formar parte del Convenio
Colectivo de aplicacion que contestaron a la convocatoria enviada por la Empresa).

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Save the Children se compone de un total de 12 personas con
legitimacién para integrar dicha Comisidn en los términos legalmente exigidos y conformada por:

En representacion de la Fundacién, han intervenido los responsables y referentes de las direcciones de Gestiéon de
Personas, Direccion Territorial, y Comunicacion y Fundraising representada por las siguientes personas:

e D2 LauraViviana Vilares Zancada como Directora de Gestién de Personas.

e D2 Beatriz Saiz Francisco como Responsable de Relaciones Laborales y Cumplimiento.

e D. Antoni Pérez Francés como Director de la Sede Territorial de Catalunya.

e D. Manuel Sobrino Fernandez como Especialista en Medios de Comunicacion.

e D. Miguel Garcia Monge como Referente en Gestion de Personas para Programas en Espana.
e D2 Mobnica Varela Gil como Especialista Juridico.



En representacién de los centros de trabajo sin representacién legal de las personas trabajadoras han intervenido
la Federacién Estatal de CCOO y la Federacién de UGT, representadas por las siguientes personas:

e D2 Carmen Belén Molino Lastra en representacién de Las Palmas, Melilla, Fuenlabrada, Parla, Leganés y Madrid.

e D2 Maria lsabel Cuesta Garcia en representacion de Las Palmas, Melilla, Fuenlabrada, Parla, Leganés y Madrid.

e D2 Yolanda Carmona Rueda en representacion de Valencia, Mislata, Paterna y Alicante.

e D2 Mobnica San Julian Fernadndez en representacién de Valencia, Mislata, Paterna y Alicante.

e D. Emilio Andrés Oliver (CCOQ) en representacién de Cadiz, Algeciras, Sevilla, Malaga, Granada, Almeria,
Canovelles, Lleida, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Iriin e lllescas.

e D2 Maria Rosario Garcia Ramos (UGT) en representacion de Cadiz, Algeciras, Sevilla, Malaga, Granada, Almeria,
Canovelles, Lleida, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Irtin e lllescas.

Dichas personas acuerdan constituir el Comité de Igualdad de Género, como érgano paritario destinado a analizar,
disefary acordar un plan de Igualdad de Género a través de la consulta, seguimiento y acuerdo de un andlisis situacional
y un plan de medidas para la Fundacién en Materia de Igualdad.

9. Ambito personal, territorial y temporal

La politica presentada y aprobada en este documento hace referencia a todo el personal de Save the Children Espaia:
ya sea personal laboral, en practicas o voluntariado, aceptando realizar y cumplir la politica en materia de
comportamientos, valores, comunicacién, formacion y desarrollo de cualquier accién realizada dentro del ambito de la
organizacion.

Este Plan tendra caracter bianual, entre 2023-2024, estableciendo su revision y reformulacion de forma anual.

Igualmente, sera de aplicacién atodos aquellos centros que se creen durante su vigenciay a todos los profesionales que
puedan incorporarse a los mismos siendo a dia de hoy: Las Palmas, Melilla, Cadiz, Algeciras, Sevilla, Malaga, Granada,
Almeria, Valencia, Mislata, Paterna, Alicante, Canovelles, Lleida, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Irdn,
lllescas, Fuenlabrada, Parla, Leganés y Madrid.

Las partes comenzaran la negociacién seis meses antes de la finalizacién de la vigencia del presente plan.
Acabado el plazo, este Plan se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.



10. Informe del diagnostico de situacion

Una vez realizada la fase de diagndstico en materia de género con los datos de 2021 (datos facilitados por gestoria
externa a septiembre de 2022) y entregada la documentacién a la Representacion Legal de los y las Trabajadoras con
su posterior negociacion, analisis y validacion; se detallan y concluyen diferentes apartados con criterios admitidos por
instituciones y organismos que trabajan en la normalizacién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en el ambito laboral.

A nivel de conclusiones, se pudieron extraer las siguientes en cada uno de los siguientes apartados:

- Estructura y clasificacion profesional

A cierre de diciembre de 2021, Save the Children Espaia tenia una plantilla de 522 personas, donde las mujeres
representan un 82% y los hombres el 18%. Existe una distribucién de plantilla desequilibrada segin la Ley de
Igualdad tanto a nivel global, de direcciones, como por posiciones que debe intentar irse equilibrando la plantilla a
nivel de género hasta tener un 50/50 (+/- 10%). Creemos que es conveniente trabajar para que exista una mayor
representatividad de la muestra global a nivel de direcciones. De la misma forma, vemos que hay que seguir
trabajando para que la diferenciacion a nivel de posiciones sea mas equilibrada a medida que se escalen los niveles
y categorias profesionales.

- Acceso al empleo
Save the Children dispone de una politica de reclutamiento y seleccion que intenta priorizar el desarrollo y

movilidad interna. En todos los procesos de seleccién se valora cualitativamente la motivacion e implicacién por la
infanciay la organizacién y de forma cuantitativa y categérica la experiencia, competencias y conocimientos de las
candidaturas interesadas.

Con el objeto de conocer y poder analizar mas en detalle como funcionan los procesos de reclutamiento y seleccién,
seria conveniente poder dar seguimiento y obtener indicadores recogiendo informacién sobre: fuentes de
reclutamiento, equipo encargado, el nimero de mujeres y de hombres presentados y que van superando cada una
de las fases del proceso.

- Promocién y movilidad interna

La direccién tiene el compromiso de priorizar el talento interno, comunicando toda posicion de manera interna a
todo y toda profesional para que, antes de valorar posibilidades externas, el personal interno tenga la posibilidad
de acceder a promociones o movilidad. Durante 2021 se realizaron 115 movimientos: 30 asociados a hombres
(26%) y 85 a mujeres (74%).

Serian necesarias mas herramientas de seguimiento para poder analizar cada movimiento de manera 4agil y poder
corregir o vigilar posibles tendencias que pongan en riesgo la igualdad de género a la hora de promocionar o
movilizar al personal.

- Retribucién
Save the Children distribuye su sistema de remuneracién por niveles y categorias definidas y descritas en su
Convenio Colectivo donde se engloban los diferentes puestos seglin impacto, responsabilidad y funciones.
A nivel de salarios promedios de la organizacién vemos que tanto a nivel de salario base como percepciones por
complemento los hombres tienden a cobrar mas que las mujeres.
Si el analisis lo hacemos por la distribucion del total de personas trabajadoras seglin su categoria profesional, el
promedio salarial de la plantilla es superior en los niveles de responsabilidad de los hombres hacia las mujeres,
pudiendo observarse diferencias entre cada nivel con respecto a la media a favor de los hombres.
Save the Children debe hacer un esfuerzo en regular que, para 2023 la proporcién entre diferentes niveles
salariales guarden una mayor relacién proporcional.



Formacién

No se distingue en materia de genero de su plantilla a la hora de identificar necesidades formativas y planifica y
programa el contenido de las mismas en base a planes operativos y estratégicos de la organizacién.

La formacién se entiende como un valor integrado en la estrategia de la organizacién, que se refleja en un plan de
formacion anual, basado en las necesidades formativas detectadas de la totalidad de la plantilla.

Movimientos laborales

A nivel de altas y bajas, los datos muestran la misma tendencia y proporcionalidad que refleja la proporcién de
género de la organizacién: 18:82. Vemos un mayor uso de determinadas contrataciones temporales cuando
hablamos de mujeres (interinidades parciales u obras o servicios) que con hombres.

No se observan diferencias significativas por género a nivel de permisos en proporciény tendencia de la Fundacién.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
Save the Children cuenta con medidas de conciliacién interesantes y que mejoran el Estatuto de los Trabajadores,
con laintencién de aportar valor afnadido y mejorar las condiciones de los equipos a través de:
Calidad en el Empleo,
Desarrollo Personal y Profesional
Flexibilidad temporal y espacial
Liderazgo y estilos de direcciéon
Apoyo al circulo personal de profesionales
o lgualdady Corresponsabilidad
y en la misma linea se trabajardn medidas que permitan seguir favoreciendo las condiciones de los y las
profesionales mientras se sigue manteniendo el impacto y calidad de nuestras acciones.
En concreto, en cuanto a la flexibilidad horaria partimos de un marco de mejoras sobre las jornadas habituales con
un modelo de jornada de 37,5h, jornada intensiva de verano y un modelo hibrido de teletrabajo.

o O O O

Sexismo y acoso sexual.

La organizacion dispone de regulacién interna y de un Protocolo de actuacién para la Prevencién del Acoso y
discriminacion sexual. Se pretende dar mas difusién de cara a la prevencion del acoso y discriminacion sexual y
realizar acciones de sensibilizacién asociadas al mismo.

Durante la negociacién de este plan, la Comisidon Negociadora revisé el Protocolo de Acoso y su actualizacion se
difundira junto con la puesta en marcha y comunicacién del Plan de Igualdad.

Comunicacidn interna.

Los canales de comunicacién interna que la entidad utiliza con mas frecuencia son: correo electrénico, reuniones y
presentaciones a la plantilla; ya sea de forma presencial o por videoconferencia, y en ocasiones las comunicaciones
se realizan por cuestionarios para obtener informacién o valoraciones.

Como manera de trabajar la integracién y enfoque de género la organizacion intenta visibilizar y sensibilizar en la
materia tanto a nivel de comunicacién externa como interna, mejorando el manejo del lenguaje inclusivo en sus
comunicaciones y campanas.

Se debe seguir fomentando y aumentando las acciones en esta linea de trabajo.




11. Resultados de la auditoria retributiva

La Fundacién Save the Children realiza una valoracién de puestos de trabajo que facilita la realizacion del registro y
auditoria retributiva; y cuya vigencia sera acorde a la duracién del plan y que se revisard de manera anual en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) elegido por la Fundacion Save the Children, esta basado en el
presentado por el Instituto de la Mujer y para la lIgualdad de Oportunidades, que permite disefar el SVPT con
perspectiva de género compuesto por una lista de factores y subfactores, agrupados en las categorias que se establecen
en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Una vez obtenida esa valoracién de puestos de trabajo, la realizacién del registro retributivo determina que existen
diferencias salariales entre hombres y mujeres. Pese a que la brecha salarial supera el 25% el resultado del andlisis por
nivel de puestos de trabajo evidencia unadiferenciasalarial en los cémputos globales, que no viene derivada de razones
de discriminacién por razén de sexo, sino por la mera comparativa de puestos (cargos) con distintas funciones y
responsabilidades que conllevan consiguientemente diferentes salarios.

Tanto este diagndstico como el registro retributivo permitieron que la Comisiéon de Igualdad, en su acta 14, en fecha de
1defebrerode 2023 dieran el visto bueno a larelacién de datos existentes entre diagnéstico situacional, valoracién de
puestos de trabajo y registro retributivos y se comprometieran a mejorar la fiabilidad de los datos y reducir las
diferencias econdmicas de cara a las siguientes auditorias salariales.
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12. Definicion y descripcion de objetivos y medidas

A continuacion, agruparemos las medidas en funcion de los ejes consensuados e identificados en el diagndstico que permitiran avanzar hacia laigualdad de oportunidades entre mujeres, hombres y toda identidad de género:

Acceso al Empleo y Promocion interna

Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Promover el desarrollo profesional para facilitar el acceso a movilidad y promocion interna. ;Aor:.?rllljtai\rlzsa;:tcgac;;:;/aIuacmn e o L Identificar el n° de promociones realizadas y desagregadas por género Empleo Anual
Difundir y publicar los criterios de seleccion de personal asi que las posiciones vacantes por diferentes Criteriosy fases de selecuop en Dorothy
s X . A Vacantes semanales por mail y en Dorothy Empleo -
canales parafomentar la visibilidad y alcance de los posibles movimientos internos. . . . . L
Accesibles siempre a través de laweb a DPT e inscripcién.
Retribucion
Objetivo Medida / Acciéon Resultado / Indicadores Responsable Plazo
. . . . . . . . . Elaborar un informe de retribucién que permita determinar los casos de diferencias salarial entre Identificar diferencia salarial por género entre los distintos niveles y direcciones en un ejercicio de
Identificar diferencias salariales a entre hombres y mujeres a nivel: general, direccién y categoria. . ., . GdP 12 meses
hombres y mujeres revision salarial anual.
- I . . . . . . Reducir anualmente la diferencia salarial en un 5% a nivel general velando por el equilibrio y equidad
g . . . . Elaborar una politica retributiva que permita reducir la diferencias salarial entre hombres y mujeres S - . - e
Identificar si hay diferencia salarial o S : L . N entre el alcance de la posicién (Valoracion de Puestos de Trabajo) y el Desempefio (politica GdP 12 meses
en base a criterios transparentes, objetivos y vinculada al ejercicio presupuestario de la organizacion. retributiva)
Revisién de valoraciones de puestos de trabajo en los casos en los que haya modificaciones o se
G . .. . . . P . . Realizar las valoraciones de puestos de trabajo que sirva de base para la fijacion de la politica generen nuevas funciones o proyectos, con un indicador concreto de valor de la posicién que se
arantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no sélo iguales, sino de igual valor o X . . . : . N GdP 18 meses
retributiva vincule inmediatamente a posibles reajustes en momentos de aprobacion de presupuestos (junto ala
revision salarial)
Formacién
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Lo . . . o Disefiar y poner a disposicion una Formacién obligatoria en Plan de Igualdad a la Comisién de
Formacién en materia de Planes de Igualdad para toda persona incluida en la Comisién de . X R X o L, .., .. .,
. e . Seguimiento del Plan de Igualdad desde el segundo semestre, abierta a otros posibles miembros de Alcanzar el 100% de participacion de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad. Formacién Semestral
Seguimiento del Plan de Igualdad para dotarles en conocimiento y herramientas. X ., N o X
interés una vez se identifique y se calendarice.
L. " . . . - . . . L . - Puesta en marcha de acciones formativas, medidas en: horas, personas, horarios y costes asociados por
Formacion sensible al enfoque y a laigualdad de género que responda a las necesidades Vigila que se da acceso proporcional a hombres y mujeres (por direcciény nivel) ala formaciony . R . . . N f . .
RS . . nivel y direccidny disgregados por género; que garanticen que el acceso a las mismas es proporcional Formacién Anual
organizativas y al desarrollo profesional de los y las profesionales. desarrollo. . s . R R .
en género e igualdad de oportunidades y atendiendo a las necesidades detectadas de cada area.
. . .. .. . Detectar las necesidades formativas para la promocién de mujeres en categorias inferiores para | e Identificar el n° de mujeres en categorias inferiores con buen desempeiio y que mejoran sus
Promover el desarrollo profesional a través de la formacidn en las categorias inferiores con mayor X R .. . X X o .. . L .,
. - N o L . analizar y asociar la evaluacion de desemperio con el acceso a esas necesidades formativas facilitando condiciones en jornada, contrato o posicion. Formacién Anual
representacion de mujeres para facilitar el acceso a movilidad y promocién interna. i~ . N - X - . , .. .
la movilidad y promocién interna de las mujeres indicadas. ) Asegurar e impulsar la movilidad de dichas personas a través de la formacion y seleccién interna.
Sensibilizacién y formacién en materia de igualdad de género paratoda la plantilla Dlser?ar yponera d!SpOS'Clon una Formaqon basica Ob!'gatona en enfoque de géneroa to.da la Alcanzar el 60% de participacion de la plantilla media anual: entre formacién de acogiday anual. Formacién Anual
plantilla que se realice dentro de las acogidas y con caracter anual para el resto de la plantilla.
Disefar y poner a disposicion una Formacion de lenguaje inclusivo de caracter voluntario (y
Sensibilizacion y formacion en materia de igualdad de género para toda la plantilla obligatorio para las areas de Comms Internay Externa) que se ponga a disposicion en las acogidas y Alcanzar el 50% de participacion de la plantilla media anual: entre formacién de acogida y anual. Formacion Anual
con caracter anual para el resto de la plantilla.
Conciliacién
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
. T . Difundir y promover las medidas de conciliacion existentes: teletrabajo, horario flexible, permisos Campara de comunicacién y espacio en la intranet para difundir las medidas impactando en el 85% de .
Dar a conocer las medidas de conciliacién en la organizacién. X . . - . . ; N GdP Inmediato
maternidad/lactancia, cuidado de hijos la plantilla (comunicaciones trimestrales para asegurar la comunicacion al nuevo personal).
Facilitar la conciliacién y promover la corresponsabilidad. Realizar una encuesta para conocer las necesidades de conciliacion de los profesionales Informe de resultados de la encuesta. GdP Inmediato
. Posibilidad de teletrabajo en periodos de adaptacion infantil para hijos de O a 6 afios (maximo 2 Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion trimestral para .
Teletrabajo GdP Inmediato
semanas) asegurar alcance al nuevo personal).
Maternidad/Paternidad Mediante justificante médico el tiempo indispensable para los exdamenes prenatales de la pareja Comunicacién de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacién trimestral para GdP Inmediato
asegurar alcance al nuevo personal).
Equiparar las parejas de hecho debidamente inseritas a la figura del matrimonio ‘ Informar qug las pargjas de hecho debidamente inscritas, tienen derecho a las licencias contempladas Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion trimestral para GdP Inmediato
en el convenio colectivo asegurar alcance al nuevo personal).
Dar una mayor flexibilidad a la hora de disponer de nuestra jornada con un piloto que dure hasta _ . . . . . . .
L . ) X L - Disefiar, parametrizar e implantar un proceso que permita medir su funcionamiento con un informe de
diciembre de 2023, que transforme en bolsa de horas los dias de libre disposicion: 22,5 horas (a afio X . o o N . . "
- . X . . . R e resultados que no refleje mas de un 10% de incidencias y que permita comprobar que a cierre de afio se R
Mayor flexibilidad en la jornada trabajado enjornada completa), dejando a eleccidn de la persona trabajadorala posibilidad de optar por . o B : . . o . GdP Inmediato
o consumieron el 90% de los 3 dias o las horas de libre disposicion permitiendo en base a aprendizajes y
mantener los dias integros o por la bolsa de horas. disponibilidad de un sistema de registro, a partir de enero de 2024 valorar la ampliacién de la bolsa
A partir de 2024, se estudiara el resultado y uso de esta medida para consolidarla o aumentarla. P g »ap P )
Mayor flexibilidad enllajomada ‘ Reduqmornada delos viernes alas 15h siempre y cuando la jornada semanal de 37,5h haya sido Dlsoenar, pzf\rametrl.zar e implantar un proceso que permita medir su funcionamiento que refleje con un GdP Inmediato
cumplida 85% el registro de jornada semanal adecuada.
Comunicaciéon
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
. . . e . . . . 1 Espacio especifico en Dorothy para Género.
e o . . . Realizar un plan de comunicacion con acciones de sensibilizacion en las sesiones informativas de . X . X . Comms
Sensibilizacion en materia de igualdad de género. . . L. . X P 4 apartados en las sesiones informativas para comunicar el enfoque de género de SC. 12 meses.
manera trimestral, ademas de una accién dedicada a laigualdad de género .. " X A Interna
1 accién anual dedicada a laigualdad de género (8M)
. . L. . — . . N Elaboracién de un protocolo interno con la terminologia clave y criterios para evitar un uso no Difusion y aplicaciéon del protocolo a todo el personal impactando en el 85% de la plantilla Comms Inter.
Unificar y consolidar un lenguaje inclusivo y no discriminatorio para el conjunto de la organizacion, X . X L R ) 12 meses
inclusivo del lenguaje. (comunicaciones trimestrales para asegurar la comunicacién al nuevo personal). y Ext.
Protocolo de acoso y discriminacién por motivo de género
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Protocolo de Acoso Bireifna ieshlepkn il Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion trimestral para GdP Inmediato
asegurar alcance al nuevo personal).
Comunicar a través de la creacién de un espacio especifico en Doroth Publicacién en Dorothy Comms
Comunicar y sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y discriminacién por motivos de género y sexo. P P Y- 6 acciones (bimensual) de sensibilizacion realizadas Interna & 12 meses

Acciones de sensibilizacion del protocolo.

Cédigo Etico



13. Calendario de actuaciones para la implementacion, seguimiento y evaluacion de las medidas

A continuacion, agruparemos las medidas en funcion de los ejes consensuados e identificados en el diagndstico que permitiran avanzar hacia la igualdad de oportunidades entre mujeres, hombres y toda identidad de género:

Ambito Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable 30/06/2023 30/09/23 31/12/23 30/03/24 30/06/24 30/09/24 31/12/24 Plazo
Acceso al empleoy Analizar y asociar la evaluacion de desempeno y de los planes de . o . . Informe Informe Informe
BZf . . Identificar el n° de promociones desagregadas por género Empleo X X X Anual
Promocion interna desarrollo con las necesidades formativas detectadas. disgregado disgregado disgregado
Acceso al empleoy DIfL:In.dII’ y publicar los crlt‘erlos de seleccién de personal asi que las Criterios y fases de selecuop en Dorothy Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones
P i6nint posiciones vacantes por diferentes canales parafomentar la Vacantes semanales por mail y en Dorothy Empleo informativas informativas | informativas | informativas | informativas | informativas | informativas |
romocion interna visibilidad y alcance de los posibles movimientos internos. Accesibles siempre a través de laweb a DPT e inscripcion.
Revision de valoraciones de puestos de trabajo en los casos en los que haya
q 0z Realizar las valoraciones de puestos de trabajo que sirva de base modificaciones o se generen nuevas funciones o proyectos, con un indicador Informe / Revision /
Retribucion L o oo L - - . - GdP L 18 meses
para lafijacion de la politica retributiva concreto de valor de la posicién que se vincule inmediatamente a posibles Propuesta Aprobacion
reajustes en momentos de aprobacién de presupuestos (junto a la revision salarial)
. . . Elaborar un informe de retribuciéon que permita determinar los Identificar diferencia salarial por género entre los distintos niveles y direcciones Informe / Revision / Revision /
Retribucién - - . - AR o A GdP - - 12 meses
casos de diferencias salarial entre hombres y mujeres en un ejercicio de revisién salarial anual. Propuesta Aprobacion Evaluacion
- T . . . . Reducir anualmente la diferencia salarial en un 5% a nivel general velando por el
Elaborar una politica retributiva que permita reducir la diferencias A . . ., . .
q 2 X X . equilibrio y equidad entre el alcance de la posicion (Valoracion de Puestos de Informe / Revision / Revision/
Retribucion salarial entre hombres y mujeres en base a criterios transparentes, N - e - 5 GdP .. .. 12 meses
o X L X L Trabajo), el Desempeno (politica retributiva) y lademanda del nivel de Propuesta Aprobacion Evaluacion
objetivos y vinculada al ejercicio presupuestario de la organizacion. L
conocimiento en el mercado.
Puesta en marcha de acciones formativas, medidas en: horas, personas, horarios y s
- . . . N : L : . . Plan Revision de Nuevo Plan
.. Vigila que se da acceso proporcional a hombres y mujeres (por costes asociados por nivel y direccidny disgregados por género; que garanticen . L. R »
Formacién N - h - . : P . . Formacién Formacién Medidas e Formacién Anual
direcciény nivel) alaformacion y desarrollo. que el acceso a las mismas es proporcional en género e igualdad de oportunidades R - R
. . P comunicado indicadores comunicado
y atendiendo a las necesidades detectadas de cada area.
. . L. . . Identificar el n° de mujeres en categorias inferiores con desemperio notable.
Detectar las necesidades formativas para la promocién de mujeres o o . .. . . . ..,
. X : X L/ . Identificar el n° de mujeres en categorias inferiores que mejoran sus . Plan Revision de Revision de
62 en categorias inferiores para analizar y asociar la evaluacién de - . S, Formacién .. X "
Formacion 5 . . - condiciones en jornada, contrato o posicion. L, Formacion Medidas e Medidas e Anual
desempefio con el acceso a esas necesidades formativas facilitando . o " . . Seleccion X R A
i . . . . Asegurar e impulsar la movilidad de dichas personas a través de la formacion comunicado indicadores indicadores
la movilidad y promocién interna de las mujeres indicadas. L.
y seleccién interna.
Disefar y poner a.d!s,posmon u.na.Formaaon obligatoria en Plan de ldentificacion | Inicio de Finde
.. Igualdad a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad desde o N s Lo . L. L. ”
Formacién . . . . . Alcanzar el 100% de participacion de la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Formacién de Formacién | Accién Accién -
el segundo semestre, abierta a otros posibles miembros de interés . .
. . X / Proveedor Formativa Formativa
una vez se identifique y se calendarice.
Disefar y poner a disposicion una Formacién basica obligatoria en L. L . . .
.z e P 5 3 Py 5 A o o . Accién Accién Accién
Formacion enfoque de género a toda la plantilla que se realice dentro de las 60% de participacion de la plantilla media: entre formacion de acogida y anual. Formacién . .+ .+ Anual
N . h formativa formativa formativa
acogidas y con caracter anual para el resto de la plantilla.
Disefar y poner a disposicién una Formacién de lenguaje inclusivo
.. racter voluntari li ri ralasar mm e . . L . L Accién Accién Accién
Formacion de caracter voluntario (y obligato o paraas areas de CO. s 50% de participacion de la plantilla media: entre formacion de acogida y anual. Formacién celor celol celor Anual
Internay Externa) que se ponga a disposicion en las acogidas y con formativa formativa formativa
caracter anual para el resto de la plantilla.
Realizar una encuesta para conocer las necesidades de conciliacion el
Conciliacion . Informe de resultados de la encuesta. GdP Informe y Anual
de los profesionales -,
devolucion
. . . e g . mpan municacion ioenlaintran ra difundir las medi - PR e g
Conciliacién Difundir y promover las medidas de conciliacidn existentes: i(i agiar?dd:g:elgsl‘;a;gay I‘zsrﬁ?ﬁ;o(goni:nitc:cizzzi tla'ir‘ir:eustf;less arzdalgeasurar la | Gdp Inicio de Difusién Difusion :
teletrabajo, horario flexible, maternidad/lactancia, cuidado de hijos pactando ° p P s Medida Medida Medida
comunicacion al nuevo personal).
Re2 Posibilidad de teletrabajo en periodos de adaptacion infantil para Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion Inicio de Difusion Difusion
Conciliacién hii - o - GdP " " . -
ijos de 0 a 6 afios (maximo 2 semanas) trimestral para asegurar alcance al nuevo personal). Medida Medida Medida
e e s Mediante justificante médico el tiempo indispensable para los Comunicacién de lamedida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion Inicio de Difusién Difusion
Conciliacion 2 . - GdP 8 A A -
examenes prenatales de la pareja. trimestral para asegurar alcance al nuevo personal). Medida Medida Medida
Re2 Informar que las parejas de hecho debidamente inscritas, tienen Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion Inicio de Difusion Difusion
Conciliacién d e : ] - GdP " " . -
erecho a las licencias contempladas en el convenio colectivo trimestral para asegurar alcance al nuevo personal). Medida Medida Medida
Dar una mayor flexibilidad a la hora de disponer de nuestra jornada Disefar, parametrizar e implantar un proceso que permita medir su
con un piloto que dure hasta diciembre de 2023, que transformeen | funcionamiento con un informe de resultados que no refleje mas de un 10% de
Conciliacién bolsa de horas los dias de libre disposicién, dejando a eleccién de la incidencias y que permita comprobar que a cierre de afio se consumieron el 90% GdpP Inicio de Difusién Valoracién }
persona trabajadora la posibilidad de optar por mantener los dias de los 3 dias o las horas de libre disposicion permitiendo en base a aprendizajes y Medida Medida Medida
integros o por la bolsa de horas. A partir de 2024, se estudiara el disponibilidad de un sistema de registro, a partir de enero de 2024 valorar la
resultado y uso de esta medida para consolidarla o aumentarla. ampliacién de la bolsa.
Conciliacién Reducir jornada de los viernes alas 15h siempre y cuando la Disefar, parametrizar e implantar un proceso que permita medir su GdP Inicio de Difusién Valoracion _
jornada semanal de 37,5h haya sido cumplida. funcionamiento que refleje con un 85% el registro de jornada semanal adecuada. Medida Medida Medida
Realizar un plan de comunicacion con acciones de sensibilizacionen | 1 Espacio especifico en Dorothy para Género. . . . . . . . .
. . . . 5 . . A © ! . Grupo de Género Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones
Comunicacion las sesiones informativas de manera trimestral, ademas de una 4 apartados en sesiones informativas para el enfoque de género. . N . N . N . N . N . N . N 12 meses.
P N N . 1 . . . y Comms Interna informativas informativas | informativas | informativas | informativas | informativas | informativas
accion dedicada a laigualdad de género. 1 accién anual dedicada alaigualdad de género (8M)
.. . . . o . . Grupo de Género, . . . . . . .
Sy Elaboracion de un protocolo interno con la terminologia clave y Difusiony aplicacién del protocolo a todo el personal impactando en el 85% de la p Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones
Comunicacion . . . . N N L . Comms Inter.y . . . . . . . . . . . . . . 12 meses
criterios para evitar un uso no inclusivo del lenguaje. plantilla (comunicaciones trimestrales para asegurar alcance al nuevo personal). Ext informativas informativas | informativas | informativas | informativas | informativas | informativas
Protocolo frente acoso y P . Comunicacion de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones .
AR . Difusion a toda la plantilla N GdP . N . N . N . N . . . . . . Inmediato
discriminacién por género o sexo trimestral para asegurar alcance al nuevo personal). informativas informativas informativas | informativas | informativas | informativas | informativas
Protocolo frente acoso y Comunicar a través de un espacio especifico en Dorothy. Publicacién en Dorothy Comms Interna Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones Acciones 12 meses

discriminacion por género o sexo

Acciones de sensibilizacion del protocolo.

6 acciones (bimensual) de sensibilizacion realizadas

& Codigo Etico

informativas

informativas

informativas

informativas

informativas

informativas

informativas




@ Save the Children

12. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucién y desarrollo del presente Plan de
Igualdad, creard una Comisién de Seguimiento de manerainmediatamente posterior a la publicaciéon de este
Plan de Igualdad para:

e Dinamizary llevar un control de la puesta en marcha de las medidas

e Supervisar laimplantacién del plan

e Recabar informacion sobre los indicadores del plan

e Realizar las evaluaciones temporales y observar los resultados de la implantaciéon de la puesta en
marcha de las medidas

e Aplicar medidas correctoras si es. preciso hacer alguna modificacion concreta en la aplicacion del plan

e Realizar la evaluacién final del plan.

13. Composicion y funcionamiento de la Comision de seguimiento y evaluacion

La Comision de Seguimiento, que estara compuesta por componentes que representen a las empresasy a
sus profesionales, se reunird cada 4 meses con caracter ordinario durante el primer ano, y con caracter
semestral el resto, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida para su
intervencion.

Representacion de la Organizacion Representacion legal de los y las trabajadoras
Beatriz Saiz Francisco Yolanda Carmona Rueda

Antoni Pérez Francés Carmen Belén Molino Lastra

Irene Santos Martin Maria Isabel Cuesta Garcia

Miguel Garcia Monge Moénica San Julian Fernandez

Las reuniones extraordinarias se celebraran dentro del plazo que las circunstancias lo aconsejen en funcién
delaimportancia del asunto, y en ninglin caso excedera de treinta dias a partir de la recepcién de la solicitud
por escrito de la intervencién o reunion.

Las horas de reunién del a Comision de Seguimiento seran remuneradas y no se contabilizaran dentro del
crédito horario de la representacion de trabajadores.



14. Procedimiento de modificacion y/o revision del Plan de Igualdad de Género.

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las medidas del
Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo los
efectos esperados en relacién con los objetivos definidos.

Esta revision se llevara a cabo anualmente sin perjuicio de realizar una evaluacién final del Plan al término
de su vigenciay, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias establecidas en el articulo 9.2
del RD 901/2020. En concreto:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico de la Fundacién.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién que
haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucién judicial condene a la organizacién por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de Igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, y por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisiéon
implicard la actualizacion del diagnéstico o medidas del Plan de lgualdad, en la medida necesaria.
Sera competencia de la Comisiéon de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacién y/o revisién.

14.1 Sistema de resolucion de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC), sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA).



