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1. Introduccion a Save the Children

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

Nuestra mision. Impulsar avances significativos en la forma en que el mundo trata a niflos 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 nifias 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 nifios austriacos y alemanes, principales victimas de los efectos de la Gran Guerra. Nuestra
primera respuesta a una emergencia humanitaria.

En 1924, |a Sociedad de Naciones adopta la Declaracién de los Derechos del Nifio escrita por Eglantyne un afio antes. Cinco
puntos fundamentales para la historia que contienen los principios basicos de proteccion de la infancia. Gracias a nuestra
fundadoray a su trabajo, la Convencién sobre los Derechos del Nifio, fue adoptada por Naciones Unidas en 1989, y ratificada
por la mayoria de los paises del mundo.

Alolargo de los aios, Save the Children fue creciendo apoyando la visién de su fundadoray compartiendo un objetivo comun:
Mejorar la vida de nifios 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 nifios y nifias en mas de 120 paises de todo el mundo cada afio.

2. La Organizacion

La Fundacién 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 Proteccién 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: econdmicos, técnicos, de personal.

En SCE apoyamos y ayudamos a contribuir a las acciones globales de SCI ademds de desarrollar nuestras propias acciones a
nivel de Cooperacién y Accion Humanitaria (Internacional), Intervencion Social (Nacional) e Incidencia Social y Politica
(nacional, europea e internacional).

Precisamente esas tres areas de accion son las tres direcciones mas importantes de SCE, las que aportan valor y generan
cambios en la vida de los nifios y nifias de todo el mundo.

Sin embargo, este trabajo no seria posible sin la Direccion de Comunicacién 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 ultimo, nos encontramos cuatro areas de soporte y servicios: Transformacién Digital, Estrategia e Innovacién, Recursos
Financieros y Personas y Desarrollo Organizativo; cuyo objetivo y fin Gltimo es facilitar el trabajo y las herramientas de las
direcciones, ayudando asi a alcanzar y conseguir los objetivos de la Organizacién.



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 Espafia ser conocida
como una de las organizaciones del tercer sector cuyas politicas y practicas son ejemplo de excelencia y garantia de Igualdad
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,
seleccion, retribucion, formacion, 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 2025.

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 colaboracién, la integridad y la responsabilidad ante terceros, con total respeto hacia los derechos
humanos vy las libertades publicas. El articulo 14 de la Constitucién espafiola, enuncia el principio juridico universal de
igualdad y declara que todos los espanoles somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de sexo, entre otros motivos.

1. CUMPLIMIENTO LEGISLACION VIGENTE Y NORMATIVA INTERNA EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO,
DIVERSIDAD FUNCIONAL Y RAZA
a. Através del alcance en las cuotas de los colectivos sub-representados en la organizacion.
b. Atravésde un plan de Sensibilizacién, comunicacién y formacién en materia de igualdad de oportunidades.
c. Elcumplimiento de un Protocolo de actuacién ante casos de acoso y discriminaciéon 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 alld del cumplimiento de cuotas de colectivos sub-representados y establecer canales y politicas de
contratacién 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 laigualdad efectiva de mujeres y hombres, cuyo objetivo
fundamental es hacer efectivo el derecho a laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 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 Orgdnica viene a servir de transposicion 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
ambito laboral y prescribe la aplicacién de medidas positivas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres.

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

e 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.

e 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.

e 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.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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



5. Definiciones

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

e lgualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley.

e lgualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

e lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el principio de igualdad y se refiere alanecesidad
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 participacién econdmica, politicay
social de las mujeres.

De cara a asegurar y garantizar el correcto entendimiento de las definiciones que establece la Ley Organica de Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, y una interpretacion comdn, la organizacién establece este apartado para clarificar las
definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007. Cualquier otra definicion no reproducida aqui, que esté incluidaen la Ley
o en lalegislacién que aplique sobre la materia, sera igualmente de aplicacion a los efectos de este documento.

e  Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres
Supone la ausencia de toda discriminacién directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

e lgualdad 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 dmbito 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 afiliacién y participacidén en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

e Discriminacion 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 discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion 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.

e  Acoso sexual y acoso por razén de sexo
Constituye acoso por razén 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 razéon de sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

e Acoso moral o mobbing
Agresioén repetida o persistente por una o mas personas durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicolégica ofisica,
en el lugar o en conexion con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacion, el menosprecio, el insulto, la coaccién o
la discriminacién de la victima, pudiendo culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

¢ Discriminacion por embarazo o maternidad
Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo
o lamaternidad.

¢ Indemnidad frente arepresalias
También se considerara discriminaciéon por razéon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, 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 mujeres y hombres.



Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas 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 realizacion 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
relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutelajuridica 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
discriminacién.

Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva

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

Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y trabajadoras de
forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién 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 prestacion de un trabajo de igual valor ala 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 aquella.

6. Principios que rigen el Plan de Igualdad

Save the Children elabora el presente Plan de Igualdad, rechazando cualquier tipo de discriminacién (directa o indirecta) en
el ambito laboral o profesional por motivos de edad, raza, género, orientacién sexual, religién, opinion publica, ascendencia
nacional, origen social o diversidad funcional, basdndose en los siguientes principios:

Se elabora para toda persona que forma parte de la organizacion (no esta dirigido exclusivamente a las mujeres)
Establece la participacién y el didlogo como herramienta de trabajo de todas las partes

Es un plan dindmico, abierto a cambios y nuevas medidas en funcion de la deteccion de necesidades surgidas.

Fija un camino continuo de renovacién y mejora, en el que se establecen objetivos, estrategias y practicas concretas que
hay que adoptar para su consecucion

Establece sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados

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

Su origen es la naturaleza correctora y 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. Seruna organizacion referente en la promocién 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 la igualdad, tolerancia, respeto y mérito.

8. Partes que conciertan el Plan de Igualdad

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de laLOIMH y el articulo 5 del RD 901/2020, el presente Plan de Igualdad,
ha sido objeto de negociacion en el seno de una Comision Negociadora durante un periodo de 6 meses (julio’24 -
diciembre’24).

La Comisién Negociadora que ha negociado y aprobado el presente Plan de Igualdad, ha sido constituida de forma paritaria,
por la representacion de la Fundacién y de las personas trabajadoras, distinguiendo, en los términos exigidos por el articulo
5.3 del RD 901/2020, entre los centros de trabajo con representacién 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 legitimacién 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
paraintegrar dicha Comisién en los términos legalmente exigidos y conformada por:

En representacion de la Fundacion, han intervenido los responsables y referentes de las direcciones de Personas y Desarrollo
Organizativo, Direccion Territorial, y Centros Propios representada por las siguientes personas:

e D2 LauraViviana Vilares Zancada como Directora de Personas y Desarrollo Organizativo.
e D2 Beatriz Saiz Francisco como Responsable de Relaciones Laborales y Cumplimiento.

e D. Rodrigo Herndndez como Director de |la Sede Territorial de la Comunidad Valenciana.
e D. Alejandro Benito como Responsable Centros Propios.

e D. Miguel Garcia Monge como Responsable de Personas, Datay Bienestar.

e D2 Modnica Varela Gil como Especialista Juridico.

En representacion de los centros de trabajo con y sin representacion legal de las personas trabajadoras han intervenido
representantes de los diferentes Comités de Empresa de la organizacién, la Federacién Estatal de CCOO y la Federacion
de UGT, representadas por las siguientes personas:

e D2 Analsabel Zapata en representacion de Sevilla, Mdlaga y Almeria.

e D2 AndreaLevin Judengloben en representacién de Comunidad de Madrid, Melilla, Canarias y personal expatriado.

e D2 Lourdes Sanchez-Archidona en representacién de Comunidad de Madrid, Melilla, Canarias y personal expatriado.

e D.Yohara Quilez en representacién de Valencia, Mislata, Paterna y Alicante.

e D.Emilio Andrés Oliver (CCOOQ) en representacion de Canovelles, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Irtin e
lllescas.

e D2 Nieves Martinez Ten (UGT) en representacion de Canovelles, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Iran e
lllescas.

Dichas personas acuerdan constituir el Comité de Igualdad de Género, como érgano paritario destinado a analizar, disefiar
y 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,
comunicacion, formacién y desarrollo de cualquier accidn realizada dentro del ambito de la organizacion.

La vigencia de este Plan serd de 4 afnos, 2025-2028, estableciendo su revisién y reformulacién de forma anual.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros que se creen durante su vigencia y a todos los profesionales que
puedan incorporarse a los mismos siendo a dia de hoy: Las Palmas, Tenerife, Melilla, Sevilla, Malaga, Almeria, Valencia,
Mislata, Paterna, Alicante, Canovelles, Barcelona, Barakaldo, Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Irun, lllescas, Fuenlabrada, Parla,
Leganés y Madrid.

Las partes comenzaran la negociacion seis meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente plan (junio 2028).

10. Informe del diagnéstico de situacion

Una vez realizada la fase de diagnéstico en materia de género con los datos de 2023 (datos facilitados por gestoria externa a
diciembre de 2023) y entregada la documentacion a la Representacion Legal de los y las Trabajadoras con su posterior
negociacién, andlisis 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 clasificacién profesional
A cierre de diciembre de 2023, Save the Children Espaia tenia una plantilla de 611 personas, donde las mujeres
representan un 78% y los hombres el 22%. Existe una distribucion de plantilla desequilibrada segutin la Ley de Igualdad
(60-40%), tanto a nivel global, de direcciones, como por posiciones.
Save the Children debe intentar ir equilibrando la plantilla a nivel de género hasta tener un 50/50 (+/- 10%).
La segregacion horizontal y vertical sigue siendo un desafio, con una infrarrepresentacion femenina en niveles
jerarquicos superiores y en ciertos sectores profesionales.

- Accesoal empleo

Save the Children dispone de una politica de reclutamiento y seleccién que intenta priorizar el desarrollo y movilidad
interna. En todos los procesos de seleccién se valora cualitativamente la motivacion e implicacion por la infanciay la
organizacién y de forma cuantitativa y categorica la experiencia, competencias y conocimientos de las candidaturas
interesadas.

Con el objeto de conocer y poder analizar mas en detalle cémo 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 todoy
toda profesional para que, antes de valorar posibilidades externas, el personal interno tenga la posibilidad de acceder a
promociones o movilidad.
Los indices globales indican que hay una mayor movilidad interna de las mujeres frente a los hombres, a nivel general,
pero, segun el nivel de responsabilidad y jerarquia es mayor, el acceso al empleo por parte de las mujeres es menor.
Mientras se estabiliza la tendencia de |la organizacion, se debe cuidar la proporcién de la misma en todos los niveles.
Serian necesarias mas herramientas de seguimiento para poder analizar cada movimiento de manera agil y poder
corregir o vigilar posibles tendencias que pongan en riesgo la igualdad de género a la hora de promocionar o movilizar al
personal.




Retribucion

Save the Children distribuye su sistema de remuneracioén 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 organizaciéon vemos que tanto a nivel de salario base como percepciones por
complemento los hombres tienden a cobrar mas que las mujeres.

Si el analisis lohacemos por la distribucién 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 2028 la proporcion entre diferentes niveles salariales
guarden una mayor relacién proporcional.

Formacién

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

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

Si bien el acceso y la ejecucidn de las formaciones parece seguir la misma tendencia de representacion por género de la
organizacién vemos como hay mayor infrarrepresentacion femenina en los niveles superiores de convenio.

Movimientos laborales

A nivel de altas y bajas, los datos muestran la misma tendenciay proporcionalidad que refleja la proporcién de género de
la organizacién. 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 proporcién y tendencia de la Fundacion.

Conciliacion 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 la
intencion de aportar valor afadido y mejorar las condiciones de los equipos a través de:

o Calidad en el Empleo,

o Desarrollo Personal y Profesional

o Flexibilidad temporal y espacial

o Apoyo al circulo personal de profesionales

o lgualdady Corresponsabilidad
De cara a 2025 laidea es seguir mejorando las medidas en materia de conciliacién y analizar cémo podemos adaptarnos
para ser una organizacién donde prime el bienestar de nuestras trabajadoras y trabajadores.

Sexismo y acoso sexual.

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

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

Comunicacion interna.

Los canales de comunicacién interna utilizados con mayor frecuencia para comunicar acciones con enfoque de género o
ligadas al plan de igualdad han sido la newsletter (semanal), que recibe toda persona de la organizacién: profesionales,
voluntariado y practicas; y la Hora Save the Children (de caracter mensual), qué también es accesible a todo el mundo.
Como maneradetrabajar laintegracidon y enfoque de género laorganizacion intenta visibilizar y sensibilizar en lamateria
tanto a nivel de comunicaciéon externa: mejorando el manejo del lenguaje inclusivo en sus comunicaciones y campanas.
Esto lo hemos podido ver reflejado en un manual de lenguaje inclusivo y una sesién informativa a toda la plantilla sobre
su uso.

A parte, se realizaron varias comunicaciones de caracter especifico por diferentes canales asociadas al 8 M, Plan de
Igualdad y al Dia Internacional de la Eliminaciéon de la Violencia contra la Mujer.
Se debe seguir fomentando y aumentando las acciones en esta linea de trabajo.



11. Resultados de la auditoria retributiva

La Fundacion Save the Children realiza una valoracion de puestos de trabajo que facilita la realizacién del registro y auditoria
retributiva; y cuya vigencia sera acorde a la duracion del plany 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 Igualdad de Oportunidades, que permite disefiar 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 realizacion del registro retributivo determina que existen
diferencias salariales entre hombres y mujeres. Los datos extraidos por People Matters en la auditoria externa retributiva
concuerdan y verifican que:

e  EnRetribucion Total Anual (RTA), hay diferencia del 4,7% en promedio y 7,4% en mediana a favor de los hombres.

e EnRetribucién Fija Anual (RFA), existen diferencias a favor de los hombres en 4,2% en promedio y 7,6% en mediana.

Esta diferencia entre salarios promedio y mediana puede deberse a la distribucién de la plantilla, donde los hombres se ven
mas representados en los niveles superiores.

Tanto este diagndstico como el registro retributivo permitieron que la Comisién de lgualdad, en su acta final, en fechade 11
de diciembre de 2024 dieran el visto bueno a la relacién de datos existentes entre diagnéstico situacional, valoracién de
puestos de trabajo y registro retributivos y se comprometieran a reducir las diferencias econémicas de cara a las siguientes
auditorias salariales.
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12. Definicion y descripcion de objetivos y medidas

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

Acceso al Empleo y Promocién interna

Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Promover el desarrollo profesional para facilitar el acceso a movilidad y promocién interna. Analizary asociar la evaluacién de desempefio y de los planes de desarrollo con las necesidades . Identificar el n° de promociones realizadas y desagregadas por género HRBP Inmediato
formativas detectadas. . Informes semestrales compartidos con la Comision de Seguimiento del Plan de igualdad. Semestral
Difundir y publicar los criterios de seleccion de personal, asi como las posiciones vacantes por diferentes | e Criterios y fases de seleccion en iPeople Inmediato
canales para fomentar la visibilidad y alcance de los movimientos internos. . Vacantes semanales por mail y en iPeople. HRBP
R . . . N Semestral
. Accesibles siempre a través de laweb a DPT e inscripcién.
Garantizar que todos los trabajadores y trabajadoras de la entidad tengan acceso a todas las vacantes 0 Informe de vacantes ofertadas y cubiertas de manera interna y externa (segmentados por género HRBP Inmediato
ofertadas y su cobertura interna sea prioritaria, especialmente aquellas personas para las que cubrir la como medida de control de la igualdad y no discriminacién en el acceso al empleo).
q q . L . " Laboral Semestral
vacante pudiese suponer un aumento de su contrato y de su jornada laboral. . Informe semestral compartidos con la Comisidn de Seguimiento del Plan de igualdad.
Disminuir la subrepresentacion femenina en diferentes espacios, territorios y direcciones a través Promover una mayor concienciacion en materia de género en los procesos de seleccion, identificando . Realizacién de un taller de reclutamiento y seleccién para toda persona responsable que participe
del acceso al empleo y promocién interna. posibles sesgos de manera previay trabajando sobre los mismos ademas de disminuir la en procesos de seleccidn, de manera trimestral (obligatorio una vez al aio).
subrepresentacion femenina de diferentes ambitos. . Seguimientoy repaso a la representatividad masculina/femenina del drea dentro de las entrevistas
de perfil al iniciar los procesos de seleccién y de las candidaturas durante el proceso en curso por
parte del o de la HRBP, y, contabilizando las veces que se realizan medidas de discriminacion | HRBP Inmediato
positiva: aigualdad de perfil, se prioriza a la candidata. Laboral Semestral
. No existen areas, territorios o niveles con diferenciacion del 10% de la tendencia general.
. Informes semestrales compartidos con la Comision de Seguimiento del Plan de igualdad, indicando
en el informe semestral la motivacion por la que se selecciona un perfil masculino sobre una
candidatura femenina en las dreas y niveles donde las mujeres estéan infrarrepresentadas.
Valoracion estilo liderazgo feminista Valorar la aplicacion de principios feministas y valores para ir incorporando aprendizajes. . Aumentar la valoracién y percepcion de la plantilla de las puntaciones obtenidas en 2024 en los
apartados de liderazgo y percepcién de igualdad de género. HRBP .
. . X . . . . . Inmediato
. Incluir en entrevistas de salida/cuestionario una pregunta abierta sobre estilo de liderazgo, y | Culturay
. X v (o . Semestral
compartirla con responsable y Direccion (siempre que la persona saliente lo apruebe y se vele por la | Talento
confidencialidad) para identificar mejoras en cuidados y estilos de liderazgo feministas.
Retribucién
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Identificar diferencias salariales a entre hombres y mujeres a nivel: general, direccién y categoria. Asegurar el cumplimiento de igualdad retributiva para mujeres y hombres en la organizacion. Informe de Auditoria Salarial bianual que exponga resultados de:
Reducir la diferencia salarial entre hombres y mujeres en base a criterios transparentes, objetivos y . Reduccién de brecha salarial en la mediana del 2% en los dos primeros afios. . . . Bianual
. L . PN - o P - Direccién
vinculada al ejercicio presupuestario de la organizacion: . Reduccion del 1% los dos siguientes afios. Q32026
™ I Laboral
. Elaborar una politica retributiva Q32028
. Elaborar un informe/auditoria de retribucién
Formacion
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
FOI‘ma.CIOP == wllellzal @i s e I? flelb Ga s re.5p°nd'end° Blek s e Publicacién del Plan de Formacién en el Portal de iPeople. . Publicacién en iPeople y comunicaciones trimestrales en newsletter I ez
organizativas y al desarrollo profesional de los y las profesionales. Talento Anual
Vigilar acceso igualitario a hombres y mujeres (direccion/nivel) a formacién y desarrollo. . Informes semestrales compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad
Puesta en marcha de acciones formativas, medidas en: horas, personas, horarios, solicitudes/rechazos,
bonificacién y costes asociados por nivel y direccion y disgregados por género; ademas de diferenciar las Culturay Semestral
formaciones de acogida, desarrollo, voluntarias y a demanda que ofrece la organizacion, que garanticen Talento Q2/Q4
que el acceso a las mismas es proporcional en género e igualdad de oportunidades y atendiendo a las
necesidades detectadas de cada area.
. . . . . . Identificar el n° de mujeres en categorias I11-5 & I11-6 con desempefio notable.
Detectar las necesidades formativas para la promocién de mujeres en categorias: I11-5 & 111-6, oo o . . . .. L.

X X - R X i~ . Identificar el n° de mujeres en categorias I11-5 & l11-6 que mejoran condiciones en: jornada, contrato Semestral
analizando y asociando el desempefio con el acceso a esas necesidades formativas, y facilitando la s HRBP Q2/Q4
ekt pret it ke ol i e ind Gads. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad

Sensibilizacién v formacién en materia de ieualdad de género para toda la plantilla Disefar y poner a disposicion formacién voluntaria de lenguaje inclusivo de caracter anual y en acogidas | e Alcanzar el 50% de participacion de la plantilla media anual: entre acogida y anual. Culturay Anual
Y g 8 p p (y obligatorio para responsables, y dreas de Comms Interna y Externa) para toda la plantilla. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad Talento Q2 / Acogidas
s . . . L. . e g . . Alcanzar el 75% de toda la plantilla formada & 100% de Mandos Intermedios & Direccion al
Disefiar y poner a disposicion de toda la plantilla una formacion sobre identificacién, prevencion y N . N . " - . Anual
L. N . R finalizar el plan de Igualdad, poniendo especial hincapié al personal pendiente cada afo. Juridico .
actuacion frente a situaciones de discriminacién y acoso . . . X Q2 / Acogidas
. Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad
e . . . s . . . Identificacion de acciones formativas de al menos 5 dreas para 2025 Culturay
Identificacion de necesidades en cuanto a conocimientos y habilidades relacionadas con la perspectiva . L . " . . . . .

, p . . - . Plan formativo disefiado para cada areay perfil profesional de dicha érea, diferenciando esas Talento .
de género, establecer cudles son los temas mas urgentes y relevantes en cada areay disefiar un plan . X . . R R . Inmediato
formativo que aborde las necesidades especificas formaciones: organizativas, por area e individuales; para 2025 Grupo Género

: . Formado al menos el 80% del personal de todas las dreas a partir del 2026 Transversal
. 70% del personal que formula proyectos ha recibido esta formacion. Culturay
Formacion a los equipos de formulacién con perspectiva de género e interseccional para integrar el Disefar y poner a disposicién formacion en formulacion con perspectiva de género e interseccional al . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad Talento Anual
enfoque en nuestros programas como principio para nuestro impacto en materia de igualdad. equipo de personas que formula proyectos: Programas Internacionales, en Esparia Advocacy y PDO. Grupo Género Q4
Transversal
Culturay
. . . . Realizar cursos de formacion sobre liderazgo con perspectiva de género con especial foco en la . Alcanzar el 90% del personal con mandos intermedio y directivos al finalizar el plan. Talento .
Formacion de liderazgo con perspectiva de género L e s - " " s . o S X . Inmediato
participaciény sensibilizacién de mandos intermedio y directivos. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Grupo Género
Transversal
Realizacién de curso de formacion dirigido al personal directivo y coordinacidn relativo al contenido del . Al menos una sesidn en reunion de responsables para dar difusion a medidas del plan. . L.

. . . . X . L, . X Direccion .
presente Plan de Igualdad, asi como de los procedimientos de solicitud y disfrute de las medidas, . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. PDO Inmediato
desplegando lainformacién de este a la totalidad de la plantilla.

Culturay
Formacién en materia de igualdad a la Comisién de seguimiento Las personas pertenecientes a la Comision de seguimiento recibiran formacion especifica en politicas . Alcanzar el 90% de la comisidn al finalizar el plan. Talento Inmediato
8 8 de igualdad de minimo 50h durante todo el plan de igualdad. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Grupo Género
Transversal
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Conciliacion

Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad. Conocer las necesidades de conciliacion solicitadas o que interesan a la plantilla. . Realizar una encuesta periddica (bi-anual) para conocer las necesidades de conciliacion. Talentoy
. Informe de resultados de la encuesta. Cultura
Generar un catalogo de medidas de conciliacion que contemple las actualizaciones dispuestas en: Estatuto | e Generar un catalogo de medidas donde confluyan los permisos y acciones vigentes, y mantenerlo | Laboral Q22025
y Reales Decretos; junto con las vigentes del: Convenio Propio y el de Intervencion y Accién Social. actualizado segun se vayan lleguen a acuerdos o exista nueva legislacion. HRBP Anual
. Campana de comunicacién y espacio en laintranet para difundir las medidas impactando en el 85%
de la plantilla (comunicacion trimestral, incorporandolo en el on-boarding y antes de la vuelta de
los periodos vacacionales para asegurar alcance al nuevo personal).

Modelo de Trabajo flexible Teletrabajo para el personal de Att. Directa ampliando este al tiempo de gestion, cuando se cumplan: Mayor indice de compromiso e implicacion de los equipos, teniendo como indicadores una Direccion Q42025
1. Superacion del periodo de prueba . Mayor puntuacion (73) en la encuesta de compromiso Transformaciéon =~ Anual
2. Buen desempefio y actitud . Adhesion a un modelo de trabajo del 90% del colectivo. Digital
3. No interfiera en el desarrollo de ninguna actividad vinculada a su puesto, 0 Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad.

4, No se tenga que extraer documentacion sensible del centro de trabajo
5. TICs dara orientaciones y directrices en Seguridad con equipos propios
6. El responsable lo apruebe semana a semana.
Adaptacion especifica del modelo de trabajo dado que no es el de estructura.
Mayor flexibilidad de entrada (08:00 a 10:00) en el horario habitual para el personal de Estructura*. Direccion Inmediato
*siempre y cuando por circunstancias de la actividad, y tinicamente de manera puntual, se convoquen antes. Laboral Anual
Se establece, durante un méaximo de 30 dias, una adaptacion del horario e N° de personas que se acogen a la medida. Direccién Inmediato
(y posibilidad de teletrabajo) para favorecer la conciliacion en situaciones: . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
- Viudedad del trabajador o trabajadora.
- Cuidado de personas dependientes hasta 2° grado de consanguinidad.
- Hospitalizacion de familiares hasta 2° grado de consanguinidad.
- Hijos, hijas y mayores dependientes en situacién de enfermedad grave.
- De familiares o convivientes de hasta 2° grado de consanguinidad en caso de enfermedad grave
(tratamiento ambulatorio quimioterapia, didlisis...)
Se debera comunicar la concrecidon de la hora de entrada y salida. El disfrute de esta medida se debera
comunicar con la mayor brevedad posible de manera expresay por escrito a su responsable directo.
En caso de que no se apruebe la solicitud, el/la responsable debera indicar a la Comisidn de Seguimiento
de los motivos de por qué no puede dar el permiso al o a la profesional.

Mejora en las condiciones de Maternidad, Paternidad y de otras Personas dependientes En el caso de las familias monomarentales/monoparentales, el permiso de maternidad serd de | e N° de personas que se acogen a la medida. Direcciéon Inmediato
32 semanas incluida lactancia, con un declara de responsabilidad. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
Establecer una mayor flexibilidad laboral a través del teletrabajo para favorecer el acompafamiento | e Se valorara la adhesion por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccién Inmediato
durante el periodo de adaptacion escolar. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
Posibilidad de teletrabajo en periodos de adaptacién infantil para hijos e hijas de 0 a 6 afos incluidos
hasta final del mes del PERIODO DE ADAPTACION del NINO o laNINA.

Posibilidad de reincorporacién paulatina al modelo hibrido de trabajo para el personal de Estructura | Mayor indice de compromiso e implicacion de los equipos, teniendo como indicadores una Direccion Inmediato
después de un permiso por maternidad y/o paternidad: . Mayor puntuacion (73) en la encuesta de compromiso Laboral Anual

1. 1 dia de trabajo presencial hasta que el o la recién nacida cumpla 8 meses . Adhesién a un modelo de trabajo del 90% del colectivo.

2. 2 dias de trabajo presencial hasta los 11 meses . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad.

3. Modelo normal a partir del afio.

4. Aplicable también a los nifios y nifias que han sido acogidos y/o adoptados.

Facilitar |a participacién de hijos e hijas de profesionales, sin coste, en las actividades de la organizacién = Indicadores de seguimiento: CRIAs Q32025
facilitando la conciliacién familiar y laboral, segtin los siguientes criterios: - N° solicitudes Impulsa Anual

- Sin interferencia en la actividad profesional de la persona trabajadora: predisposicion ante el grupo, | - N° participantes HRBP

horarios de entrada y salida, reuniones de equipo, etc.
- Sin relacion directa entre padre o madre y el grupo participe del hijo o |a hija.
- Sin riesgo de cara al financiador de la actividad.
- Politica de salvaguarda a efectos de que el nifio o la nifa es un participante mas.
- Trabajar sin diferenciar con el resto de participantes y familias.
- Orden de priorizacion: monomarentales/monoparentales > Educadoras-es/Monitoras-es >
Cdo. Pedagdgica > Cdo. Familias > Psicélogas > Cdo. CRIA > Otras posiciones.
2025 comenzaria con un pilotaje en Andalucia y CAM en el verano, donde se concentraran las
solicitudes (estudiando la posibilidad de ubicar a personas trabajadoras solicitantes en el mismo campamento,
pero en distinto grupo) y con una ampliacién minima de 8 y maxima de 10 plazas en cada territorio.

- Evaluacion del equipo educativo
- Evaluacién de las personas beneficiarias

Se valorard ampliar a otros campamentos y/o actividades seguin los resultados.
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Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Mejora en las condiciones de Maternidad, Paternidad y de otras Personas dependientes . Excedencia con reserva de puesto por cuidado de hijo o hija (menor de 3 afos) hasta que el nifio o . Se valorara la adhesién por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
la nifia cumpla 2 afos, tanto por nacimiento, adopcion o acogimiento. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
0 Esta excedencia con reserva de puesto se amplia hasta que el nifo o la nifla cumpla 3 afos en los
casos de que estos tengan necesidades especiales, problemas de salud, discapacidad o
dependencia certificada.
Siempre y cuando se soliciten en todos estos casos en un tnico periodo.
Esto no limita las excedencias ya contempladas por cuidado con una duracién menor.
Piloto en: Euskadi, Catalunya y Comunidad Valenciana; durante el primer afio para analizar la implicacion | e Se valorara la adhesion por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
en gestidn, coste e impacto de un permiso retribuido por el tiempo para acudir o acompaiiar a hijos e hijas | e Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
menores de 16 afos a tutorias, de una hora al afo por hijo e hija, y se valorara ampliar el tiempo anual por
peticion expresa para situaciones especiales, mediante certificado médico o informe del tutor o tutora.
Tras el pilotaje, la comision de seguimiento valorara la extension al resto de territorios o su modificacion
para reajuste de la medida.
Tiempo para acudir o acompafar a padres/madres, hijos/as y hermanos/as a citas y gestiones en los e Se valorard la adhesién por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
centros de atencion social de las Administraciones Publicas, debiendo justificar con posterioridad | e Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
mediante documento fehaciente la realizacion del tramite administrativo.
Reduciendo del periodo minimo para solicitar excedencia voluntaria de 4 a 3 meses. . Se valorara la adhesion por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
. Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
Salud laboral . Revision de evaluacién de riesgos de puestos para explicitar el riesgo frente agresiones y = e Informe anual sobre el uso y disfrute de la medida. Direccion Q32024
exposicion a enfermedades contagiosas a Att. Directa. . Informes de riesgos realizados y entregados a la mutua para evaluacién individual. Bienestar & PRL | Anual
. Evaluacién de riesgos individualizada garantizando la posibilidad de teletrabajo si el serviciode = e Revisar y actualizar el procedimiento de comunicacién de personas especialmente sensibles.
Prevencién (Quirén Prevencién) lo recomienda (Apto con limitaciones) o procediendo a estimar la
baja por riesgo de embarazo por la mutua (FREMAP).
En los intervalos de respuesta entre Quirén y FREMAP, la organizacion valorard medidas de
adaptacion del puesto tales como: reduccién de horas presenciales, teletrabajo si las funciones lo
permiten y adaptacion de horario; que permita el trabajo en la mejor de las condiciones.
. Habilitar en las sedes y centros propios espacios destinados a la lactancia (los cuales, dependiendode | Revision y adecuacion de los espacios. PRL & Bienestar | Q32025
las caracteristicas y disponibilidad de los mismos pueden no ser exclusivos). . N° de centros adaptados. Finanzas
. Derecho ala desconexidn digital para garantizar fuera del tiempo convencionalmente establecido = e Elaboracion de una Politica de Desconexion Digital en SCE. Direccién Inmediato
el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personaly | e Difusion de la medida por canales de comunicacién: newsletter, iPeople Juridico Anual
familiar; al igual que aminorar los efectos negativos de la doble presencia, salvo que el rol o | e Incorporacién de la medida en el welcome pack / acogida
funciones de los puestos requieran disponibilidad y atencion.
Mayor flexibilidad y amplitud de permisos retribuidos y no retribuidos En caso de fallecimiento de familiar de 1°" grado o pareja, hasta 10 dias naturales permiso retribuido+5 | e Se valorara la adhesion por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
dias naturales de permiso no retribuido desde momento de fallecimiento. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
. No se contard como dia de permiso si el fallecimiento ocurre finalizada la jornada laboral,
empezando a contar desde el dia siguiente.
. Aquellas personas con un afio de antigliedad podran acogerse a un permiso sin sueldo de minimo | e Se valorard la adhesion por la cantidad de personas que se acojan a la medida. Direccion Inmediato
15 dias y maximo 3 meses con reserva de puesto de trabajo, cada dos afios. . Informe anual compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Laboral Anual
Comunicacion
Objetivo Medida / Accién Resultado / Indicadores Responsable Plazo
. . .. .. . .. . .. . . Difusiéon y aplicacion del protocolo a todo el personal impactando en el 85 % de la plantilla | Culturay Inmediato
. . .. . L . . o Realizar un uso mas explicito y completo del lenguaje inclusivo también a nivel de imagenes e integrarlo T L
Unificar y consolidar un lenguaje inclusivo y no discriminatorio para el conjunto de la organizacién. e e Ren R v Mo g e (comunicacion trlmestrgl para asegurar la comunicacion al nuevo personal). Talento Seme.stral
. Entregado en pack de bienvenida a las nuevas acogidas. HRBP Acogidas
Plan de Comunicacién en Género que integre las acciones de sensibilizacion a realizar:
. 1 espacio especifico en Dorothy para Sensibilizacion de Género.
. 4 apartados en sesiones informativas para comunicar el enfoque de género de SC.
. 1 accién anual dedicada a Igualdad de Género por cada dia conmemorativo (8M / 25N).
. Acciones dedicadas a laigualdad de género por cada dia conmemorativo:
o ] ) ) Rt.ealizar un pIan.de comunicacion coq acciones.de sensibi!izacién en ses,iones informativ’as de manera o Dia contra Ia_ Mutilacion ngital Fer_n~enina. 6 (_16 fe_brero Culturay
Sensibilizacién en materia de igualdad de género. trimestral y rgallzar al menos dos acciones dedu:adgsa la |guald€ad d.e género por cada dia o Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia. 11 de febrero Talento Anual
conmemorativo en los espacios de trabajo de los diferentes territorios. o Dia Internacional de las Mujeres. 8 de marzo
o Dia Internacional de las Nifias en las TIC. 23 de abril
o Dia Internacional contra la Homofobia, Transfobia y Bifobia. 17 mayo.
o Dia Internacional de los Derechos LGTBIQ+. 28 de junio
o Dia Internacional de la Nifia. 11 de octubre
o Dia Internacional contra la Violencia hacia las Mujeres. 25 de noviembre.
Protocolo de acoso y discriminacién por motivo de género
Objetivo Medida / Acciéon Resultado / Indicadores Responsable Plazo
Protocolo de Acoso Difusion a toda la plantilla . Comunicacién de la medida impactando en el 85% de la plantilla (comunicacion trimestral para Juridico Anual
asegurar alcance al nuevo personal).
Comunicar y sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y discriminacién por motivos de género y sexo. Comunicar a través de la creacion de un espacio especifico en iPeople y de otras acciones: . Publicacion y actualizacion del protocolo en iPeople
. Elaborar y difundir informacién sobre protocolo de actuacion de acoso sexual y por razén de sexo. . 4 acciones (trimestral) de sensibilizacion realizadas - )
. Disefar y sensibilizar a través de campanas sobre el contenido del protocolo contra el acoso sexual Juridico Trimestral
y por razén de sexo.
Seguimiento de casos Se informara del nimero de casos, naturaleza/tipologia de acoso, y resultado del mismo, garantizando . Informe de casos, tipologia y conclusion.
en todo momento el cumplimiento de la Ley, y especialmente, de la LOPD, Ley del Informante y cuantas o Informe semestral compartidos con la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad. Juridico Trimestral

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

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

Objetivo Medida / Accion Responsable Q1.2025 Q2.2025 Q3.2025 Q4.2025 Q1.2026 Q2.2026 Q3.2026 Q4.2026 Q1.2027 Q2.2027 Q3.2027 Q4.2027 Q1.2028 Q2.2028 Q3.2028 Q4.2028
Acceso al empleo y Analizar y asociar la evaluacion de desempefo y de los planes de desarrollo con las
S q 0 HRBP Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe
Promocion interna necesidades formativas detectadas.
Acceso al empleoy Difundir y publicar los criterios de seleccién de personal, asi como las posiciones vacantes . s L T T I R R
.. . s L. i HRBP Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe
Promocioén interna por diferentes canales para fomentar la visibilidad y alcance de los movimientos internos.
Garantizar que todos los trabajadores de la entidad tengan acceso a todas las vacantes
Accesoalemp|e°y A C e . HRBP L L o L L Lo o o
ofertadas y su cobertura interna sea prioritaria, especialmente aquellas personas para las Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusion Informe Difusién Informe Difusion Informe Difusién Informe Difusién Informe
p i6nint y p , €spi q p B Laboral
CHICCIONIITCHD 2 que cubrir la vacante pudiese suponer un aumento de su contrato y de su jornada laboral.
Promover una mayor concienciacién en materia de género en los procesos de seleccion,
Acceso al empleoy . i ‘y . & . P . ) HRBP Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe
... identificando posibles sesgos de manera previa y trabajando sobre los mismos ademas de L L L L L L L L L L . L L . L L
Promocidn interna R . ] . ; X Laboral Formacion Formacion Formacion Formacién Formacién Formacion Formacion Formacién Formacién Formacién Formacién Formacién Formacién Formacién Formacién Formacién
disminuir la subrepresentacion femenina de diferentes ambitos.
Acceso al empleoy Valorar la aplicacién de principios feministas y valores para ir incorporando aprendizajes a R En curso En curso Encuesta En curso En curso En curso En curso Encuesta En curso En curso
. . . . . Culturay En curso En curso En curso Encurso En curso En curso
Promocion interna través de la las encuestas de compromisos y los procesos de salida. Talento Informe Informe Encurso Informe Informe Informe Informe En curso Informe Informe
Asegurar el cumplimiento de igualdad retributiva para mujeres y hombres.
Reducir la diferencia salarial entre hombres y mujeres (2% a 2026) y (1% en 2028) en base
. .z - L. . L . Direccién T -
Retribucion acriterios transparentes, objetivos y vinculada al ejercicio presupuestario: Laboral Auditoria Auditoria
. Elaborar una politica retributiva
. Elaborar un informe/auditoria de retribucion
oz Y . . Cultura Plan Plan Plan Plan
Formacion Publicacion del Plan de Formacion en el Portal de iPeople. v ” ” ” )
Talento Formacion Formacion Formacion Formacion
Vigilar acceso igualitario a hombres y mujeres (direccion/nivel) a formacion y desarrollo.
Puesta en marcha de acciones formativas, medidas en: horas, personas, horarios,
solicitudes/rechazos, bonificacion y costes asociados por nivel y direccion y disgregados por
.z . . . . . . . Culturay
Formacion género; ademas de diferenciar las formaciones de acogida, desarrollo, voluntarias y a Talento Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe
demanda que ofrece la organizacion, que garanticen que el acceso a las mismas es
proporcional 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: I11-5 &I11-
Formacion 6, analizando y asociando el desempefio con el acceso a esas necesidades formativas, y | HRBP Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe Informe
facilitando la movilidad y promocién interna de las mujeres indicadas.
Disefar y poner a disposicidén formacion voluntaria de lenguaje inclusivo de caracter anual . . . .
Formacion en acogidas (y obligatorio para responsables, y dreas de Comms Interna y Externa) para toda Culturay Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online Online
y .g y 0blig b P 24 y P Talento En Directo En Directo En Directo En Directo
la plantilla.
.. Disefar oner a disposicion de toda la plantilla una formacion sobre identificacion, i i i i
Formacion y p .. P ) ) p .. .., Juridico Online Onllr.1e Online Online Online Onllr?e Online Online Online Onllr?e Online Online Online OnInTe Online Online
prevencion y actuacion frente a situaciones de discriminaciény acoso En Directo En Directo En Directo En Directo
Identificacién de necesidades en cuanto a conocimientos y habilidades relacionadas conla § culturay . . . .
. c . . . . . Necesidad Necesidad . . . L. Necesidad Necesidad . . 80% Px.
Formacion perspectiva de género, establecer cuales son lo mas urgente y relevante en cada dreay || Talento ; ; Ejecucién Ejecucion ) X Ejecucién
o ! i > . Formativa Formativa Formativa Formativa Formado
disefar un plan formativo que aborde necesidades especificas. Grupo Género
Disefar y poner a disposicién formacién en formulacién con perspectiva de género e { culturay
Formacion interseccional al equipo de personas que formula proyectos: Programas Internacionales, en || Talento Formacién Formacién Formacion Formacion
Esparia Advocacy y PDO. Grupo Género
.. Formacién sobre liderazgo con perspectiva de género con especial foco en la participacion Culturay ., 90% Px.
Formacién ibilizacion d dos | diov di > Talento Formacion Formado
y sensibilizacion de mandos intermedio y directivos. Grupo Género
Realizacién de curso de formacién dirigido al personal directivo y coordinacién relativo al L »
o . . - . . Direccién Sesion L N a2
Formacion contenido del presente Plan de Igualdad, asi como de los procedimientos de solicitud y PDO Informativa Revisién Revisién Revisién
disfrute de las medidas, desplegando la informacion de este a la totalidad de la plantilla.
.. Las personas pertenecientes a la Comisién de seguimiento recibiran formacion especifica Culturay
Formacion . . L. . Talento En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso Encurso
en politicas de igualdad de minimo 50h durante todo el plan de igualdad. .
Grupo Género
. R . - . 0a a Culturay
. . Realizar un uso mas explicito y completo del lenguaje inclusivo también a nivel de ifusio ifusio ifusio ifusio ifusio ifusio ifusio
Comunicacion . . . i v ¥ ., U3 ) ) N Talento Difusién Acogida leus.lon Acogida leus.lon Acogida leus.lon Acogida leus.lon Acogida DIfUSAI()n Acogida leusllon Acogida leusllon Acogida
imagenes e integrarlo dentro de la documentacién del pack de bienvenida / acogida. HRBP Acogida Acogida Acogida Acogida Acogida Acogida Acogida
Realizar un plan de comunicacion con acciones de sensibilizacion en sesiones informativas Cult
Comunicacion de maneratrimestral y realizar al menos dos acciones dedicadas a laigualdad de género por T:Ieaizy En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso En curso

cada dia conmemorativo en los espacios de trabajo de los diferentes territorios.

13



Objetivo Medida / Accién Responsable Q1.2025 Q2.2025 Q3.2025 Q4.2025 Q1.2026 Q2.2026 Q3.2026 Q4.2026 Q1.2027 Q2.2027 Q3.2027 Q4.2027 Q1.2028 Q2.2028 Q3.2028 Q4.2028
:r;t?;?:;g:,) :c:;:;énero Difusion a toda la plantilla Juridico 2;?;'3: Acogida Acogida Acogida 22:;;: Acogida Acogida Acogida 22:;;: Acogida Acogida Acogida ilz?gsil(?: Acogida Acogida Acogida
Comunicar a través de un espacio en iPeople y de otras acciones:
. Elaborar y difundir informacién sobre protocolo de actuacion de acoso sexual y por
Protocolo de acosoy X . ) ) } : : ; : : ; : ; ) ; ; )
. .. .. . razon de sexo. Juridico Campania Campania Campana Campanfa Campanfa Campana Campana Campana Campana Campana Campana Campana Campana Campana Campana
discriminacién por género . Disefar y sensibilizar a través de campaiias sobre el contenido del protocolo contra
el acoso sexual y por razén de sexo.
Se informara del nimero de casos, naturaleza/tipologia de acoso, y resultado del mismo,
Protocolo de acoso y A o ) »
.. .. . garantizando en todo momento el cumplimiento de la Ley, y especialmente,dela LOPD, Ley J Juridico Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte Reporte
discriminacion por género del Informante y cuantas otras resulten de aplicacion.
Conciliacién Conocer las necesidades de conciliacion solicitadas o que interesan a la plantilla. Talentoy Cultura :an;zli;s;a :Enrlzl;:;a
Generar un catdlogo de medidas de conciliaciéon que contemple las actualizaciones Catalogo o L o Revision L o o Revisién o o L Revisién o L
Conciliacion dispuestas en: Estatito y Reales Decretos; junto con Iasqvigentes def Convenio Propio y el de LeRTEL Difusiégn DIIEEL SIRER DTSR Difusion IR DTSR T Difusion T DIRYEL DI Difusion DIRYEL Difusion
HRBP N Acogida Acogida Acogida N Acogida Acogida Acogida X Acogida Acogida Acogida N Acogida Acogida
Intervencién y Accién Social. Acogida Acogida Acogida Acogida
Posibilidad de teletrabajo para el personal de Att. Directa ampliando este al tiempo de
gestion, siempre y cuando se cumplan una serie de criterios:
7. Superacién del periodo de prueba
8. Buen desempeiio y actitud Direccién
Conciliacion 9. No interfiera en el desarrollo de ninguna actividad vinculada a su puesto, Transformacion Inicio En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
10. No se tenga que extraer documentacion sensible del centro de trabajo Digital
11. TICsdaraorientacionesy directrices en Seguridad con equipos propios
12. Elresponsable lo apruebe semana a semana.
Adaptacion especifica del modelo de trabajo dado que no es el de estructura.
Mayor flexibilidad de entrada (08:00 a 10:00) en el horario habitual para el personal de L
Conciliacion Estructura*. *siempre y cuando por circunstancias de la actividad, y tnicamente de manera E;rbiicalr n En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
puntual, se convoquen antes.
Se establece, durante un maximo de 30 dias, una adaptaciéon del horario
(y posibilidad de teletrabajo) para favorecer la conciliacion en situaciones:
- Viudedad del trabajador o trabajadora.
- Cuidado de personas dependientes hasta 2° grado de consanguinidad.
- Hospitalizacion de familiares hasta 2° grado de consanguinidad.
- Hijos, hijas y mayores dependientes en situacion de enfermedad grave. L
Conciliacion - De familiares o convivientes de hasta 2° grado de consanguinidad en caso de E;Leoclglon En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
enfermedad grave (tratamiento ambulatorio quimioterapia, didlisis...)
Se debera comunicar laconcrecién de la hora de entraday salida. El disfrute de esta medida
se debera comunicar con la mayor brevedad posible de manera expresa y por escrito a su
responsable directo.
En caso de que no se apruebe la solicitud, el/la responsable indicard a la Comisién de
Seguimiento los motivos de por qué no puede dar el permiso al o a la profesional.
Conciliaciéon Far fan.,'”las. monomarjentaIes/monoparentales, & p.ermlso e eifsided] mer Ge 22| | e En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
semanas incluida lactancia, con un declara de responsabilidad. Laboral
Promover una mayor flexibilidad laboral para el personal de Estructura a través del
Conciliacion teleFr??aJo para favorece.r el acom’panamlento durar_‘lFe ?I perl?do de ar.i.aptaacfn escolar. Direccién En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
Posibilidad de teletrabajo en periodos de adaptacién infantil para hijos e hijas de 0 a 6 J§ Laboral
anos incluidos hasta final del mes del periodo de adaptacion del nifio o la nifia.
Posibilidad de reincorporacién paulatina al modelo hibrido de trabajo para el personal de
Estructura después de un permiso por maternidad y/o paternidad:
Conciliacién 5. 1 d|’a de trabaJ? presencna.\l hasta que el o la recién nacida cumpla 8 meses IDIREGEEm En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso En Curso
6.  2dias de trabajo presencial hastalos 11 meses Laboral

7. Modelo normal a partir del afio.
Aplicable también a los nifios y nifias que han sido acogidos y/o adoptados.
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Objetivo

Medida / Accién

Responsable

Q1.2025

Q2.2025

Q3.2025

Q4.2025

Q1.2026

Q2.2026

Q3.2026

Q4.2026

Q1.2027

Q2.2027

Q3.2027

Q4.2027

Q1.2028

Q2.2028

Q3.2028

Q4.2028

Conciliacion

Facilitar la participacién de hijos e hijas de profesionales, sin coste, en las actividades de la

organizacién facilitando la conciliacién familiar y laboral, segtin los siguientes criterios:

- Sin interferencia en la actividad profesional de la persona trabajadora: predisposicion
ante el grupo, horarios de entrada y salida, reuniones de equipo, etc.

- Sin relacion directa entre padre o madre y el grupo participe del hijo o |a hija.

- Sin riesgo de cara al financiador de la actividad.

- Politica de salvaguarda a efectos del nifo o la nifia como un participante mas.

- Trabajar sin diferenciar con el resto de participantes y familias.

= Orden de priorizacién: monomarentales/monoparentales > Educadoras-es/Monitoras-es
> Cdo. Pedagdgica > Cdo. Familias > Psicélogas > Cdo. CRIA > Otras posiciones.

2025 comenzaria con un pilotaje en dos territorios en el verano, donde se concentraran

las solicitudes (estudiando la posibilidad de ubicar a personas trabajadoras solicitantes en el

mismo campamento, pero en distinto grupo) y con una ampliacién minima de 8 y maxima de

10 plazas en cada territorio.

CRIAs
Impulsa
HRBP

Valoracién

Colonia

Valoracién

Colonia

Valoracién

Colonia

Valoracién

Colonia

Conciliacion

. Excedencia con reserva de puesto por cuidado de hijo o hija hasta que cumpla 2
aios, tanto por nacimiento, adopcion o acogimiento.

. Esta excedencia con reserva de puesto se amplia hasta que el nifio o la nifia cumpla
3 afos en los casos de que estos tengan necesidades espaciales, problemas de salud,
discapacidad o dependencia certificada.

. Excedencia con reserva de puesto por cuidado de persona dependiente por un aiio
con caracter ascendente de 1°" grado.

Siempre y cuando se soliciten en todos estos casos en un tnico periodo. Esto no limita las

excedencias ya contempladas por cuidado con una duraciéon menor.

Direccién
Laboral

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Conciliacion

Conciliacién

Conciliacion

Conciliacién

Conciliacion

Conciliacién

Conciliacion

Conciliacion

Piloto en dos territorios para analizar la implicacion en gestion, coste e impacto de un
permiso retribuido por el tiempo para acudir o acompanar a hijos e hijas menores de 16
afos a tutorias, de una hora al afio por hijo e hija, y se valoraran ampliar esa hora anual en
casos adicionales con nifios y nifias con necesidades especiales; debiendo justificar con
posterioridad mediante documento fehaciente.

Tiempo para acudir o acompafar a padres/madres, hijos/as y hermanos/as a citas y

gestiones en los centros de atencion social de las Administraciones Publicas, debiendo

justificar con posterioridad mediante documento fehaciente la realizacion del tramite
administrativo.

Mas flexibilidad para poder disfrutar de excedencias de periodos més cortos.

Ampliacién del periodo para solicitar excedencia voluntaria de 4 a 3 meses.

. Revisién de evaluacién de riesgos de puestos para explicitar el riesgo frente
agresiones y exposicion a enfermedades contagiosas a Att. Directa.

. Evaluacidn de riesgos individualizada garantizando la posibilidad de teletrabajo si
el servicio de Prevencion (Quirén Prevencién) lo recomienda (Apto con limitaciones) o
procediendo a estimar la baja por riesgo de embarazo por la mutua (FREMAP).

En los intervalos de respuesta entre Quirén y FREMAP, la organizacion valorara medidas

de adaptacién del puesto tales como: reduccién de horas presenciales, teletrabajo si las

funciones lo permiten y adaptacion de horario; que permita el trabajo en la mejor de las
condiciones.

Habilitar en las sedes y centros propios espacios destinados a la lactancia (los cuales,

dependiendo de las caracteristicas y disponibilidad pueden no ser exclusivos).

Derecho a la desconexién digital para garantizar fuera del tiempo convencionalmente

establecido el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su

intimidad personal y familiar; al igual que aminorar los efectos negativos de la doble
presencia, salvo que el rol o funciones de los puestos requieran disponibilidad y atencion.

En caso de fallecimiento de familiar de 1°" grado o pareja, hasta 10 dias naturales permiso
retribuido + 5 dias naturales de permiso no retribuido desde momento de fallecimiento.
No se contara como dia de permiso si el fallecimiento ocurre finalizada la jornada laboral,
empezando a contar desde el dia siguiente.

Aquellas personas con un afo de antigliedad podréan acogerse a un permiso sin sueldo de
minimo 15 dias y maximo 3 meses.

Direccién
Laboral

Direccién

Laboral

Direccién
Laboral

Direccién
Bienestar & PRL

PRL & Bienestar
Finanzas

Direccién

Juridico

Direccién

Laboral

Direccién
Laboral

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Evaluacion ‘

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revisién

Adaptacion

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Adaptacion
Difusién

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revision

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

‘ En Curso

Revisién

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Adaptacion
Difusién

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revision

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revisién

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Adaptacion
Difusién

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revision

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Revision

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

En Curso

Adaptacion
Difusién

En Curso

En Curso

En Curso
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14. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica
Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo del presente Plan de Igualdad, creara
una Comision de Seguimiento de manera inmediatamente posterior a la publicacién 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 implantacién de la puesta en marcha de las
medidas

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

e  Realizar la evaluacién final del plan.

- -y - - - -y - - -y
15. Composicion y funcionamiento de la Comision de seguimiento y evaluacion
La Comisién de Seguimiento, que estard compuesta de manera paritaria por componentes que representen a la
organizacién y a sus profesionales. Se reunira cada 4 meses con caracter ordinario durante el primer afio, 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 Andrea Levin Judengloben

Javier Cuenca Villén Lourdes Sanchez-Archidona

Alejandro Benito Gomez Yohara Quilez Playan

Ana Manzano Galan Anabel Zapata Maya

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

Las horas de reuniéon del a Comision de Seguimiento serdn remuneradas y no se contabilizaran dentro del crédito
horario de la representacion de trabajadores.
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16. 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 deellas, si se apreciase que su ejecucién no estd produciendo los efectos esperados en relacién con los
objetivos definidos.

Estarevision se llevara a cabo anualmente sin perjuicio de realizar una evaluacion final del Plan al término de su vigencia
Yy, 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 Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e  Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la Fundacion.

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

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 implicara la
actualizacién del diagndstico o medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Sera competencia de la Comision de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o revision.

16.1 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 Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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