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INTRODUCCION

E presente documento ftiene
por finalidad dar a conocer
el | Plan de Igualdad de Aldeas
Infantiles SOS de Espana, que
implica un reconocimiento expli-
cito de la efectiva igualdad de
oportunidades y trato entre mu-
jeres y hombres como derecho
de toda persona con indepen-
dencia de su género.

Por ello queremos impulsar politi-
cas transversales y de accidon
positiva que contribuyan a crear
condiciones y estructuras socio-
les que permitan que la igualdad
entre mujeres y hombres sea real
y efectiva.

Esta primera ediciéon de nuestro
Plon de Igualdad se ha elabora-
do fras un exhaustivo diagnosti-
co de la situaciéon y posicion de
las mujeres y hombres dentro de
nuestra organizacion, para de-
tectar la presencia de posibles
discriminaciones y desigualda-
des que requieran adoptar una
serie de medidas para su elimi-
nacion y correccion.

Hay que subrayar que este do-
cumento-guia es un plan vive en

tanto en cuanto podrd ser obje-
to de revisiones, actualizaciones
y de todas aquellas actuaciones
de mejora que se deban incor-
porar.

Es de vital importancia para
nuestra Asociacion que nuestra
plantila goce y tenga conoci-
miento de los derechos de
igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres,
sea cual fuere su circunstancia o
condicién, en cualesquiera de
los dmbitos de la vida y asi lo
transmitan a nuestros ninos/as,
jovenes y familias para alcanzar
una sociedad mdas democrdatica,
mads justa y mds solidaria.



LEGISLACION Y NORMATIVA

Lo igualdad entre los géneros
es un principio juridico univer-
sal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y esta-
tales.

Nuestros Antecedentes historicos
se recogen fundamentalmente
en los textos siguientes:

e Carta de Constitucion de
la ONU.

e Declaracion Universal de
los Derechos Humanos.

e Diversa documentacion
emanada de diferentes
conferencias de Naciones
Unidas a lo largo del siglo
XX.

e Diferentes convenios La
OIT (Organizaciéon internao-
cional del Trabagjo), sobre
la Igualdad efectiva entre
hombres y mujeres.

La Union Europea lo recoge co-
mo principio fundamental a par-
tir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, consideran-
do que la igualdad entre muje-
res y hombres y la eliminacion de
las desigualdades enfre ambos
es un objetivo fransversal que
debe integrarse en todas sus po-
liticas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion
de 1978 proclama en su articulo
14 el derecho a la igualdad vy la
no discriminacion por razén de
sexo; y por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover
las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea
real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la
igualdad formal ante la ley se
completo con la aprobacion de
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva en-
tre mujeres y hombres (LOIEMH),
dirigida a hacer efectiva la
igualdad real entre mujeres y
hombres suprimiendo los obs-
taculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre muje-
res y hombres de Aldeas Infanti-
les SOS Espana fiene como fin
dar cumplimiento a dicha Ley.



CARACTERISTICAS GENERALES
DEL PLAN.

| Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas para favo-
recer la igualdad y acciones positivas, que persigue integrar el prin-
cipio de igualdad entre mujeres y hombres en la entidad.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

= Esta disefado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente
para las mujeres.

= Adopta la fransversalidad de género como uno de sus principios
rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de géne-
ro en la gestion de la Asociacion en todas sus politicas y a todos
los niveles.

= Considera como uno de sus principios bdsicos la participacion a
través del didlogo y cooperacion de las partes (direccion de la
enfidad, representacion legal de los trabajadores y trabajadoras y
el conjunto de la plantilla).

= Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacion
futura por razén de sexo.

= Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios, en
funcion de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su
seguimiento y evaluacion.

= Parte de un compromiso de la Asociaciéon, que garantiza los re-
cursos humanos y materiales necesarios para su implantacion, se-
guimiento y evaluacion.



OBJETIVOS

El plan de igualdad tendrd como objetivo general:

e Preveniry eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y

mujeres que pudiera haber en la Asociacion.
Oftros objetivos especificos:

e Procurar equilibrar el nUmero de mujeres y hombres que compo-
nen la plantilla de la Asociacion.

e Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesio-
nal de mujeres y hombres.

e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y funda-
mentalmente de quienes se incorporen de permisos o suspensio-
nes de trabajo.

e Garantizar un sistema reftributivo, por fodos los conceptos, que no
genere discriminaciéon por razén de sexo.

e Conciliar la ordenacion del tiempo de trabajo para el personal,
mediante la adopcidén de medidas que hagan compatible la vi-
da personal, familiar y laboral.

e Prevencion del acoso por cualquier motivo.

e Infroduccién de la perspectiva de género en la comunicacion
inferna y externa de la Asociacion.

Responsables de Igualdad

Las personas responsables de velar por la igualdad de frato y oportunidad
dentro del de la Organizacion, participaran en su gestion, implementacion,
desarrollo y supervision de los contenidos, unificacion de criterios de igual-
dad que se acuerden en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento.

Indicadores Personas Designadas

Responsables José Ramon Garcia Morante, Olga de Francisco Martin Y
M? Pilar Guerra Seco de Herrera.

Calendario Inmediato a partir de la firma del Plan de Igualdad.






1. ACCESO Y SELECCION.
Diagnostico.

Aldeas Infantiles SOS Espana ha realizado un diagnostico real de la situacion
socio- laboral durante el ano 2018. Dicho diagndstico es la base del Plan de
lgualdad, ya que pretende obtener un conocimiento profundo de como
esta organizacion desarrolla su actividad diaria.

A nivel general, la plantilla de Aldeas Infantiles SOS ESPANA estd integrada
por un 70,11% de mujeres y un 29,89 % hombres. En el andlisis global, el dato
ofrece una presencia ligeramente desequilibrada respecto a la representa-
cién de ambos sexos, segun la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley
3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La edad media de la plantilla se sitUa en la franja comprendida de 31 a 54
anos siendo dicha franja de edad el 65% del total.

En cuanto a la estructura de la plantilla por secciones, es mayor la represen-
tacion femenina en el grupo profesional educativo y técnico.

La Asociacion cuenta con un estructurado procedimiento de seleccion y
diversas fuentes de reclutamiento.



1. ACCESO Y SELECCION.
Medidas y objetivos.

1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan

el principio de igualdad de trato y oportunidades, y promover

la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los

ambitos de la Organizacion.

. Seguimiento en las nuevas
incorporaciones por sexo, com-
prometiéndonos a contratar de
forma equilibrada personas de
ambos sexos.

Indicadores: Documento de se-
guimiento. Elaboracion de un
catdlogo por frimestres.
Responsable: Departamento de

Desarrollo de Personas.
Calendario: 3 meses a partir de
la firma del Plan.

. Disponer de informacién estadis-
tica, desagregada por sexo, de
los procesos de seleccion y su
resultado para su traslado a la
Comision de Seguimiento.
Indicadores: Documento de se-
guimiento.

Responsable: Departamento de
Desarrollo de Personas.
Calendario: 3 meses a partir de

la firma del Plan.

3. Revisar documentos actuales de

los procedimientos de seleccion
(solicitudes, formularios, guiones
de entrevista, pagina web, de-
nominacion de puesto en las
ofertas...), tanto en el lenguqgje
como en las imdgenes y conte-
nidos, para que cumplan el prin-
cipio de igualdad. Modificacién
de lo que se detecte.
Indicadores: N. °© de documentos
revisados desde la perspectiva
de género.

Responsable: Comision de se-
guimiento.

Calendario: En T ano tras la firma
se revisardn todos los documen-
tos. Los nuevos a partir de 2 me-
ses tras la firma del plan.

. Establecer un cédigo de princi-

pios, que sea objetivo, basado
en competencias y conocimien-
tos, que tengan en cuenta la
perspectiva de género (sin con-



notaciones ni lenguaje sexista),
siendo utilizado en todos los pro-
cesos de seleccion.

Indicadores:  Documento  del

procedimiento.

Responsable: Departamento de
Desarrollo de personas.
Calendario: en 1 ano tras la fir-

ma del plan de igualdad.

5. Valoracion en el curriculo la
formacién en igualdad, preven-
cion de violencias y atencién a
las diversidades.

Indicadores: N° de veces que se
aplica la medida de accidon. N°
de mujeres y hombres contrata-
dos con esta formacion.
Responsable: Departamento de
desarrollo de personas.
Calendario: En 1 ano fras la firma

del plan de igualdad.

6. Elaborar un andlisis de las difi-
cultades para cubrir los puestos
de trabajo por personas de un
determinado sexo.

Indicadores: Elaboracion de un
informe por categorias. Conocer
si estdn asociados a los roles es-
tablecidos socialmente.
Responsable: Departamento de
seleccion.

Calendario: En 1 ano tras la firma
del Plan de igualdad.
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1.2. Avanzar hacia una representacion equiliorada de mujeres

y hombres en la Asociacion, asi como en la estructura de

mandos, facilitfando el acceso de las mujeres y hombres don-

de SuU

1. Adoptar la medida de accién
positiva para que, en condicio-
nes equivalentes de idoneidad y
competencia, acceda una mu-
jer u hombre a las vacantes de
puestos en los que el género es-
té sub-representados.
Indicadores: N° de veces que se
aplica la medida de accidén po-
sitiva. N° mujeres y hombres in-
corporados a puestos en los que
esté sub-representados.
Responsable: RRHH.

Calendario: Tano tras la firma

del Plan.

2. Readlizar un estudio de poten-
cial de las mujeres y hombres de
la plantilla en dmbitos donde su
género esté subrepresentado,
hacer una revision peridédica y
valorar la posibilidad de hacer
un plan de carrera para las per-
sonas donde se haya detectado
potencial.
Indicadores:  documento de
procedimiento

Responsable: Area de RRHH.

Calendario: 1ano tras la firma

del Plan.

género
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esté subrepresentado.

3. La Asociacion promoverd la
incorporacion de mujeres vy
hombres con especial vulnerabi-
lidad, siempre y cuando su peffil
se ajuste a la vacante ofertada.
Indicadores: N° de veces que se
aplica la medida de accidén po-
sitiva.

Responsable: RRHH.

Calendario: lano tras la firma
del Plan.



2. CONTRATACION.
Diagnostico.

En Aldeas Infantiles SOS Espana el 63,18% de la plantilla tiene contrato
indefinido mientras que el 36,82% tiene contfrato temporal. De ese
63,18%, el 44,66% son mujeres y el 18,41% son hombres.

Esta temporalidad viene muy condicionada por la rotacion en la red de
captacion de fondos y por el crecimiento de la organizacion en los Ulfi-
Mos Anos.

La distribuciéon de la plantilla en estructura es 72,21% a tiempo completo,
siendo el 27,79% la confratacion a tiempo parcial.

El porcentaje de contratos a tiempo parcial, tiene su origen en la red de

captacion por ser puestos de frabajo que son configurados a tiempo
parcial por el tipo de trabajo que se desarrolla.
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2. CONTRATACION.

Medidas y objetivos.

1. Seguir manteniendo de forma
equilibrada la contratacién inde-
finida de mujeres y hombres.
Indicadores: incorporaciones por
tipo de contrato y sexo. Distribu-
cion de plantilla por tipo de con-
trato y sexo.

Responsable: Area de RRHH.
Inmediato tras la
firma del Plan.

Calendario:

2. Informar a la plantilla a tiempo
parcial de las vacantes a tiempo
completo o de aumento de jor-
nada, del mismo o distinto cen-
tro, a través de los canales de
comunicacion interna que utiliza
la Asociacion.

Indicadores: Revision sobre una
muestra de vacantes para la
comprobacion de su publico-
cion.

Responsable: Area de RRHH
Calendario: 1 ano tras la firma
del Plan.
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3. Informar a la plantilla a tiempo
parcial de las vacantes superio-
res a 6 meses o con vocacion
indefinida a tiempo completo o
de aumento de jornada del
mismo centro, a través de los
medios habituales que realiza la
Organizacion.

Indicadores: Revision sobre una
muestra de vacantes para la
comprobaciéon de su publico-
cion.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1T ano tras la firma
del Plan.

4. Elaboracién de un protocolo
de contrataciéon que cumpla con
los objetivos de transparencia,
objetividad e igualdad.
Indicadores:  Documento  de
procedimiento.

Responsable: Area de RRHH
Calendario: 1ano tras la firma

del Plan.



5.Revision y modificacion si pro-
cede de la documentacion utili-
zada en la contratacion, requisi-
tos de los puestos dentro de ca-
da perfil, para garantizar un len-
guaje y contenidos no sexistas,
no discriminatorios ni directa ni
indirectamente.

Indicadores: Documentos revi-
sados desde la perspectiva de
género.

Responsable: Comision de se-
guimiento.
Calendario: en 1 ano fras la fir-

ma se revisardn todos los docu-
mentos.

é.Priorizar la conversion de con-
tratacion temporal en indefinida
hasta conseguir un auténtico
equilibro entre hombres y muje-
res.

Indicadores: Revision de los con-

fratos temporales y N° de con;
versiones.

Responsable: Comision de se-
guimiento.

Calendario: En 1 ano tras la firma
del Plan de Igualdad.

7. Seguimiento de la conversion
de
completas por la comision de

las jornadas parciales en

seguimiento. Comprometiéndo-
se la Asociacion a convertirlas
en completas cuando sea nece-
sario en base al volumen de tra-

14

bajo y la organizacién del mis-
mo.

Indicadores: Revision de las jor-
nadas parciales y N° de conver-
siones.

Responsable: Comision de se-
guimiento.

Calendario: En 1T ano tras la firma
del Plan de Igualdad.

8. Valorar la contrataciéon de to-
dos los estudios, formacioén o iti-
nerarios formativos sobre igual-
dad de género, violencias y
atencion a las diversidades.

Indicadores: N° de veces que se

aplica la medida de accion. N°
de mujeres y hombres contrata-
dos con esta formacion.
Responsable: Departamento de
seleccion.

Calendario: En 1 ano tras la firma
del Plan de igualdad.

9. Establecer medidas positivas
para garantizar que en la contra-
tacion no se discrimine directa o
indirectamente a personas de
especial vulnerabilidad.
Indicadores: Revision de las me-
didas adoptadas.

Responsable: Comision de se-
guimiento.

Calendario: En 1 ano tras la firma

del Plan de Igualdad.



3. PROMOCION.
Diagnostico.

Con el objetivo de que toda nuestra plantilla pueda acceder a todos
los procesos de seleccién, todos ellos se hacen publicos en nuestra In-
tranet. En los mismos, se describen los requisitos de acceso a cada uno
ellos, el medio para presentar la candidatura y el plazo de presenta-
cion.

La metodologia de promocion se basa en:

— Formacién necesaria para el puesto de trabajo.

— Antigledad en el puesto de frabagjo.

— Anfigledad en Aldeas infantiles.

— Formacién complementaria que posea el frabajador.

Al analizar la promocion de Aldeas Infantiles SOS Espana, se observa la
falta de un registro exhaustivo.
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3. PROMOCION.

Medidas y Objetivos.

3.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de muje-
res y hombres en las promociones, utilizando un procedimien-

to que base la promocion y los ascensos en criterios objetivos

y fransparentes, fundamentados en los conocimientos, expe-

riencia y competencias de la persona.

1. Creacion de un registro de
promociones.

Indicadores: Registro creado.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1 ano tfras la firma.

2. Establecer un protocolo con
perspectiva de género para ga-
rantizar que el proceso se rija por
criterios y principios de valora-
cion objetivos, pUblicos, franspa-
rentes, no discriminatorios (ni por
razén de sexo, ni edad, orienta-
cion sexual etc.) y homogéneos
para toda la plantilla.
Indicadores: Protocolo creado y
en funcionamiento. No promo-
ciones de mujeres/no total de
promociones.

Responsable: Area de RRHH.

Calendario: 1 ano tras la firma.

3.Mantener la publicacién de
vacantes (y sus requisitos) que
se produzcan por los canales de
comunicacion habituales de la
organizacion.
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Indicadores: N° vacantes publi-
cadas

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Tano fras la firma

4. Readlizar un seguimiento por
parte de RRHH de las promocio-
nes de personas con contratos a
tiempo parcial o con jornada
reducida.

Indicadores: Copia del informe
sobre la publicacion de vacan-
tes a la Comisidon de Seguimiento
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1 ano tfras la firma.

5. Creacion de procedimientos
de reclamacioén frente a posibles
discriminaciones en los procesos
de promocion.

Indicadores: Desarrollo del pro-
cedimiento.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: en el primer ano de
vigencia del Plan.



6. Realizar una valoracion de los
itinerarios profesionales para
identificar a las personas que por
su formacion, competencia, ap-
titudes y actitudes puedan pro-
mocionar.

Indicadores: Revision de la plan-
tilla.

Responsable: Area de RRHH.

Calendario: En el primer ano de
vigencia del Plan.

7.Adoptar la medida de accion
positiva cuando, en condiciones
equivalentes de idoneidad vy
competencia, tengan preferen-
cia las mujeres y hombres en el
acceso a puestos o grupos pro-
fesionales en los que estén su-
brepresentados.

Indicadores: N°. veces que se ha

aplicado la accidén positiva.
Responsable: Area de RRHH.

Calendario: Anualmente.

8.0frecer informacion a toda la
plantilla sobre los procesos de
seleccion internos, incidiendo en
que podrdn optar a dichos pues-
tos también las personas que
tengan jornadas reducidas o
personas que se encueniren en
situacion de excedencia por
cuidado de hijos o familiares.

Indicadores: Revision sobre una

muestra de vacantes para la

17

comprobacién de su publica-
cion.
Responsable: Area de RRHH.

Calendario: 1 ano fras la firma

del Plan.

9. Valorar y establecer en su ca-
so medidas de accion positiva
para las mujeres y hombres en la
promocion a los puestos de es-
pecial relevancia o responsabili-
dad.

Indicadores: N° veces que se ha
aplicado la accién positiva. N°.
de mujeres promocionadas por
aplicacion de la accidén positiva.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Anualmente.



4. FORMACION.
Diagnostico.

La formacién en Aldeas infantiles se articula a través de su propio plan
de formacion, este se desarrolla de modo continuado.

El plan de formacion interno se realiza la Escuela Nacional de Forma-
cion “Juan Belda”, centro propio de formacidén y reciclaje cuya sede
estd en Granada. Este centro es el lugar de encuentro para la realizo-
cion de cursos, seminarios, congresos y foros.

Ademds, se pueden proponer ofros cursos que no estén en este plan
mediante el acuerdo entre la persona con su responsable directo como
asi se estipula en el articulo 40 nuestro Convenio Colectivo.

La formacion va ligada a las tareas y responsabilidades a desempenar,
por lo que el personal participante es convocado en funcidn de este
criterio.

La formacion se imparte en funcion de la tipologia del curso, de modo
online y/o presencial, desarrolldndose tanto en la Escuela Nacional de
Formacion situada en Granada, en el propio centfro de trabagjo o en la
propia organizaciéon formadora externa.

Los resultados obtenidos en el diagnostico indican falta de formacion en
materia de violencia de género, igualdad de oportunidades, efc.
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4. Formacion.

Medidas y Objetivos.

4.1. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la planti-

lla en general, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres

y hombres en la seleccion, clasificacion, promocion, acceso a la forma-

cion, etc.

1.Incluir médulos de igualdad en
el plan de formacién de la orga-
nizacién que, partiendo de una
formacién basica, pueda irse
transformando en mds especiali-
zada a medida que avance el
plan y en funcién de la partici-
pacion de la plantilla.

N°. de cursos con
modulos de igualdad / cursos

Indicadores:

impartidos.

Responsable: Area de RRHH vy
Escuela Nacional de Formacion.
Calendario: Anualmente.

2. Informar y formar a la plantilla,
a través de la Intranet y/o
reuniones dentro de la jornada
de trabajo, sobre el

Igualdad.

Plan de

Indicadores: N° personas forma-
das / no personas de la plantilla
N° personas informadas / N° per-
sonas de la plantilla.
Responsable: Area de RRHH
Calendario: 1* ano de vigencia
del Plan.
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3. Revisar el lenguadje y los con-
tenidos de los materiales forma-
tivos de los diferentes cursos
(manuales, médulos, etc.) desde
la perspectiva de género.
Indicadores: N° materiales revi-
sados / N° manuales- materiales
editados

Responsable: Area de RRHH vy
Escuela Nacional de Formacion.
Calendario: 1° ano de vigencia

del Plan.

4. Fomentar la formacién para
las mujeres y hombres de la
plantilla en aquellos grupos pro-
fesionales en los que se encuen-
tren sub-representados.
Indicadores: N.° cursos realiza-
dos.

Responsable: Area de RR.HH vy
Escuela Nacional de Formacion.

Calendario: Anualmente.



4.2. Garantizar a toda la plantilla el acceso a la formacion impartida por

la Asociacion, que se requiera para su puesto de trabajo, asegurando el

conocimiento del plan de formacion y sus acciones formativas, inde-

pendientemente del grupo profesional, categoria y puesto.

1.Redlizar acciones formativas
de reciclaje profesional en los
puestos que por sus funciones o
responsabilidades asi lo requie-
ran y a quienes se reincorporan
en la organizacién al finalizar la
suspension de contrato por ma-
ternidad y paternidad, exceden-
cias por cuidado de menor o
personas a cargo y bajas de lar-
ga duracion.
Indicadores: N° personas rein-
corporadas de las suspensiones
de confrato por maternidad o
paternidad o bajas de larga du-
raciéon que participan en las ac-
ciones formativas / N° personas
en suspension de contrato por
maternidad o paternidad que se
reincorporan.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del

Plan.

2. Intentar realizar la formacién
dentro de la jornada laboral pa-
ra facilitar su compatibilidad con
las responsabilidades familiares
y personales. La organizacion
estard abierta a atender dificul-
tades concretas con el horario
para asistir a un curso.
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Indicadores: N° horas realizadas
en horario laboral / N° horas de
formacion total.

N° hombres seleccionados / N°
personas consideradas.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
Plan.

3. Compromiso de facilitar for-
macién a las nuevas incorpora-
ciones sobre igualdad, género y
prevencion de las violencias.
Indicadores: N° personas partici-
pantes en la formacion.
Responsable: RRHH.

Calendario: Desde la firma del
Plan.

4. Obligatoriedad de realizar un
itinerario formativo a las perso-
nas de RRHH, personal con car-
gos de responsabilidad y pro-
mocion profesional.

de
creacion del itinerario y N° de

Indicadores:  Documento
personas participantes en for-
macion.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
Plan.



5. Desarrollo de itinerarios forma- Responsable: RRHH.

tivos dirigido a mujeres para los Calendario: Desde la firma del
puestos de especial responsabi- Plan.

lidad y alta direccién.

Indicadores: N° personas de par-

ticipantes de la formacion.

5. CONCILIACION DE LA VIDA PER-
SONAL Y LABORAL.
Diagnostico.

Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en
Aldeas Infantiles SOS Espana vienen recogidas en el propio Convenio
Colectivo de la Organizaciéon, reconociendo a toda las plantilla medi-
das concretas de mejora en determinadas aspectos de conciliacion.

Se detecta que en funcidén del tipo de programa en la que se prestan
los servicios y las necesidades de atencidon de los menores y familias be-
neficiarias, las medidas de conciliacion pueden ser mds 0 menos exten-
sQs.
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Medidas y Objetivos.

5.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

1. Recoger datos estadisticos
desagregados por sexo, puesto
y tipo de contrato de los diferen-
tes permisos, suspensiones de
contrato y excedencias relacio-
nadas con la conciliacion y tras-
ladar la informaciéon a la Comi-
sion de Seguimiento.
Indicadores: Existencia o no de
un registro que nos de referen-
cias de actuacion en esta mate-
ra.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
Plan.

2. Informar y difundir a toda la
plantilla de los derechos y medi-
das de conciliacion contempla-
das en la ley 3/2007, asi como
de las medidas que amplia el
siguiente plan de igualdad.
Indicadores: N° permisos, suspen-
siones de contrato y exceden-
cias solicitados y disfrutados por
mujeres y hombres.

Responsable: Area de RRHH.
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Calendario: Desde la firma del
Plan.

3. Adaptacion en aquellos pro-
gramas donde la operativa lo
permita, de los medios y recur-
sos necesarios para favorecer la
conciliacion.

Indicadores: Medida adoptada.
N° veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1° ano de vigencia
del Plan.



5.2 Fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad entre el per-

sonal de la plantilla.

1. Realizar campanas de sensibi-
lizaciéon en materia de reparto
de responsabilidades; haciendo
hincapié en informar al colectivo
masculino sobre la utilizacion de
los permisos parentales (via in-
tranet).

Indicadores: N° permisos, suspen-
siones de confrato y exceden-
cias solicitados y disfrutados por
mujeres y hombres.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
Plan.

2. Elaboracién de un folleto digi-
tal-informativo para la plantilla y
sobre todo para las nuevas in-
corporaciones sobre medidas de
conciliacion.

Indicadores: Existencia o no del
folleto.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Un ano desde la fir-
ma del Plan.

3 Las personas que se encuen-
fren en cualquier situacion de
excedencia o reduccion de jor-
nada por cuidado de hijos o fa-
miliares, tendra derecho a que
se les notifique los procesos de
seleccion, promocién o forma
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cion que les afecte a su desarro-
llo profesional.

Indicadores: N° de procesos co-
municados.

Responsable: RRHH.

Calendario: Un ano desde la fir-
ma del Plan.

4. Dar preferencia en la movili-
dad geogrdfica voluntaria y soli-
citud de cambio de centro de
trabajo cuando el motivo de la
solicitud sea por cuidado de hi-
jos o familiares, siempre y cuan-
do exista vacante ofertada y
cumpla con los requisitos del
puesto.

Indicadores: N. ° de Solicitudes y
aplicacion.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1° ano de vigencia
del Plan.

5. Seguimiento de la comision de
igualdad para subsanar las dis-
tintas dificultades que puedan
surgir desde la aprobacién del
plan.

Indicadores: Solicitudes y aplica-
cion.

Responsable: Comision de igual-
dad.

Calendario: 1° ano de vigencia
del Plan.



é.Estudiar la sustitucion de las
vacantes por maternidad, pater-
nidad, excedencias y reduccio-
nes de jornada por cuidado, sal-
vo por situaciones justificadas
que se analizaran en la comision
de seguimiento.

Indicadores: Realizacion registro
de vacantes cubiertas.
Responsable: Comision de igual-
dad.

Calendario: 1° ano de vigencia
del Plan.

7. Se estudiara y establecerda un
intervalo flexible para la entrada
y salida del frabajo siempre que
exista una situacion sobrevenida
de cardacter familiar y mientras
dure el hecho causante.
Indicadores: Solicitudes y aplica-
cion.

Responsable: Comision de igual-
dad.
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Calendario: 1° ano de vigencia
del Plan.



6. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO.
Diagnostico.

Aldeas infantiles SOS Espana es sensible a actuar inmediatamente ante
cualquier conducta de cardcter sexual que sea indeseada, no bienve-
nida y no solicitada. Hasta el momento en Aldeas infantiles SOS Espana
Nno hay registro de casos de este tipo.

No obstante como medida preventiva, se ha procedido a la elabora-
cion y aprobacion por la Junta Directiva de un protocolo de trabajo de
acoso sexual y por razén de sexo. De forma que, si sobreviniera una si-
tuacion de este tipo su resolucion seria inmediata por parte de la orga-
nizacion.
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Medidas y Obijetivos.

6.1 Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno

de trabagjo libre de situaciones de acoso. Difundir el Protocolo de acoso

sexual y por razdn de sexo.

1. Difundir el protocolo de acoso
sexvual y por razén de sexo entre
la plantilla, incluyendo a las
nuevas incorporaciones.
Indicadores: Nivel de difusion.
Responsable: Area de RRHH.

Calendario:1° ano de vigencia.

2. Revisar y en su caso adaptar
el Coédigo de Conducta para
que asegure un ambiente de
respeto entre los trabajadores y
trabajadoras y prevenir el acoso
por razon de sexo o acoso se-
xual.
Indicadores:  Documento  del
Codigo de Conducta.
Responsable: Area de RRHH.

Calendario: 1° ano de vigencia.

3. Incluir formacién obligatoria
sobre prevencién del acoso se-
xual y por razén de sexo.
Indicadores: N° de acciones
formativas a ese respecto.
Responsable: Area de RRHH.

Calendario: 1° ano de vigencia.

26

4. Fomentar campanas de sensi-
bilizacion, para la prevencién de
la violencia de género, moral,
sexual y por razén de sexo. Asi
como detectary en su caso ac-
tuar frente a este tipo de situa-
ciones.
Indicadores: N° denuncias co-
municadas/ N° denuncias regis-
tradas. N° denuncias archivadas
/ comunicadas.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Anualmente.

5. Elaboracion y difusion de ma-
terial informativo sobre protocolo
de actuacién en caso de acoso
sexual, por razén de sexo, orien-
tacion sexual identidad y expre-
sion de género a toda la planti-
lla.

Indicadores: Grado de elabora-
cion y difusion de material infor-
mativo.

Responsable: Area RRHH.
Calendario: Un ano desde la fir-
ma del Plan.



7. SENSIBILIZACION Y COMUNICA-

CION.
Diagnostico.

En Aldeas infantiles SOS Espana se utilizan diversos canales de comuni-

cacion interna: Boletin inferno mensual, reuniones de frabajo, presenta-
ciones a la plantilla, correo electronico, tablones de anuncios, etc.

Del andlisis de las ofertas de empleo publicadas por la organizacion se
deduce que la redaccion utiliza el genérico, masculino y femenino en
cada una de sus vacantes y redacciones. No se han realizado campa-

nas sobre igualdad de oportunidades.

Medidas y Obijetivos.

7.1 Asegurar que la comunicacion interna y externa promueven una

imagen igualitaria de mujeres y hombres.

1.Revisar y corregir el lenguaje y
las imagenes que se utilizan en
las comunicaciones internas
(manual de acogida, boletin,
tablones, comunicados, correo
interno, etc.).
Indicadores:  Revisibon a una
muestra de comunicados, men-
sqjes, etc.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del

Plan.
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2. Asegurar que la informacion
sobre igualdad, llega a toda la
plantilla. A través de la creacién
de un espacio en la intranet de-
dicado a la igualdad.
Indicadores: Revision del canal
de difusion.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
Plan.



7.2. Difundir una cultura de organizacion comprometida con la igual-

dad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y tra-

bajar conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades.

1. Publicar el plan de igualdad y
realizar una campana especifica
de difusion del mismo, interna y
externa.

Indicadores: Constatacion de la
publicacion del plan.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
plan.
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2. Garantizar que la imagen ex-
terna de la organizacion fransmi-
ta el respeto a la igualdad de
oportunidades.

Indicadores: Revisibn de cam-
PANAs.

Responsable: RRHH.

Calendario: Desde la firma del

plan.



8. RETRIBUCION.
Diagnostico.

La estructura de retribucion viene determinada por nuestro Convenio

Colectivo.

No se aprecian diferencias salariales entre hombres y mujeres de igual

categoria profesional.

Medidas y Obijetivos.

8.1 Garantizar la igualdad retributiva
desempeno de tfrabajos de igual valor.

1. En caso de detectarse de-
sigualdades se realizard un plan
que contenga medidas correc-
toras.
Indicadores: N° de Planes de
acciéon realizado

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del

plan.

2. Seguimiento a fravés de la he-
de
desempeno”, de variables cua-

rramienta-“Evaluacion

litativas (consecucion de objeti-
VOS, procesos....).
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entre mujeres y hombres por el

Indicadores: N° de Planes de
accion realizados.

Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del
plan.

3. Elaboracién de un protocolo
para la disposicion igualitaria de
complemento o pluses y que
venga bajo la premisa de igual-
dad.
Indicadores:  Constatacion de
elaboracion de protocolo.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: Desde la firma del

plan.



9. APOYO A LOS TRABAJADORES/AS
QUE SUFREN VIOLENCIA DE GENERO.

1 Elaboracion de un protocolo
de actuacion interno en caso de
violencia de género.
Indicadores: Constatacion de la
elaboracion de protocolo.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 3 meses siguientes
desde la firma la aprobacion del
plan.

2. Informar a la plantilla a través
de los canales de comunicacion
interna de los derechos recono-
cidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género,
de las mejoras que pudieran
existir por aplicacion del conve-
nio colectivo y/ o incluidas en el
plan de igualdad.

Indicadores: Constatacion de
acciones informativas.
Responsable: Area de RRHH.
Calendario: 1Tano desde la firma
la aprobacion del plan.

3. Permiso retribuido de 5 dias,
en el caso de traslado a otro
centro de trabajo, motivado por
la condicion de violencia de gé-
nero de la trabajadora.
Indicadores: NUmero de veces
solicitado y aplicaciéon de la
medida.
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Responsable: RRHH.
Calendario: Inmediato.

4. Readlizar campana especial el
dia contra la violencia de géne-
ro que ayude a la sensibilizacion
de toda la plantilla y que se in-
corpore como elemento peda-
gogico para los hogares.
Indicadores:
desarrollo de esta.

Responsable: RRHH.

Calendario: dia 25 de Noviem-
bre cada ano.

5. Se aceptard como acredita-
cion de la violencia de género

Constatacion  de

todas aquellas situaciones regu-
ladas de conformidad con el ar-
ticulo 23 de la Ley Orgdnica
1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género.
Indicadores: Registro de casos.
Responsable: RRHH.

Calendario: 3 meses siguientes
desde la firma la aprobacion del
plan.



6. Se facilitard una ayuda eco-
nomica por importe de 1000 eu-
ros, para favorecer el traslado de
domicilio, en los supuestos de
movilidad geogrdfica por vio-
lencia de género. Solo podrd
percibirse por una Unica vez por
persona.

Indicadores: N° de veces que se

solicitada y aplicacion de medi-
da.

Responsable: RRHH.

Calendario: Inmediato.
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7. Aumentar la duraciéon de re-
serva de plaza derivado del tras-
lado de centro trabajo hasta 18
meses.

Indicadores: N° de veces que se
solicitada y aplicacidon de medi-
da.

Responsable: RRHH.

Calendario: Inmediato.



COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVA-
LUACION.

COMPOSICION.

La composicion del comité tiene que ser paritaria, la compondrdn cua-
tro representantes de la Organizacion y 4 representantes de las trabajo-
doras y trabajadores, mds un suplente por cada una de las representa-

ciones.

COMPETENCIAS

Velar para que en la organizacion cumpla el principio de igual-
dad de frato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Informar al personal de la Organizacion sobre todos los pasos da-
dos para desarrollar el Plan de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar |la
Igualdad de Oportunidades en la politica de la Organizacion y la
necesidad de que participe activamente en el desarrollo de las
diferentes fases que van pasar para poner en marcha el Plan de
lgualdad.

Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la Organiza-
cioén, y promover su implantacion.

Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad: - Cons-
tatar la relaciéon o no de las acciones previstas y el grado de par-
ticipaciéon de la plantilla. - Registrar que los medios utilizados son
los que estaban previstos en el diseno de la accion. - Si las accio-
nes se han realizado de acuerdo con el calendario previsto. -
Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo
del Plan de Igualdad y buscar y proponer las soluciones a los mis-
Mmos.

Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan.

FUNCIONAMIENTO

La Comisidn se reunird como minimo cada cuatro meses durante el 1°

ano de vigencia y cada é meses los siguientes con cardcter ordinario.

Se podrdn celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida
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su intervencion por cualquiera de las partes firmantes, previa comuni-
cacidén escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del
dia.

Dichas reuniones de la Comisidn se celebrardn dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen, en funcion de la importancia del asunto, que
en ningun caso excederd de los 30 dias siguientes a la recepcion de la
solicitud de intervencion o reunion.

La Comision se entenderd validamente constituida cuando a ella asista,
presente o representada, la mayoria absoluta de cada representacion,
pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen
convenientes.

Los acuerdos de la Comisidon para su validez requerirdn del voto favora-
ble de la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento planteé la necesidad
de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacio-
nado con la ejecucion del Plan, se informard a la Direccion de la orga-
nizacion y a la representacion Sindicall.

MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, la organizacion se compromete a facilitar los
medios necesarios, en especial: - Lugar adecuado para celebrar las
reuniones. - Material preciso para ellas. - Aportar la informacion estadis-
tica, desagregada por sexo, establecida en criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad corres-
pondiente.

De la misma manera se facilitard la asistencia de la parte social asi co-
mo del computo de las horas dentro del propio plan de igualdad, los
gastos derivados de la gestion del plan serdn asumidos por la Organiza-
cion.
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VIGENCIA

Se determina un plazo de vigencia de cuatro anos a contar desde su
firma. Tres meses antes de la finalizacion, las partes comenzardn la ne-
gociacion del siguiente Plan de Igualdad cuya duracion no superard los
seis meses. En todo caso y mientras dure la negociacion el plan seguird
vigente hasta que se cierre el proceso de negociacion del siguiente
plan, para que ello no suponga menoscabo de los derechos de las y los
trabajadores.
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