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PROLOGO

Aldeas Infantiles SOS Espafa se comprometi6 en el
afo 2019 adarun paso adelante en materia de igualdad,
y hacer mas efectiva y real la igualdad entre mujeres y
hombres.

Actualmente, la entidad se compromete a seguir
trabajando en la igualdad entre mujeres y hombres
como principio juridico universal reconocido
internacionalmente en textos sobre derechos
humanos.

Una de las herramientas mas importantes de la lucha
en esta materia es la puesta en marcha del segundo
Plan de Igualdad de la organizacién. Para su desarrollo,
se ha creado una Comision de Igualdad, compuesta
por 11 personas, paritaria por sexo, contando con la
colaboracién de larepresentacion legal de las personas
trabajadoras y secciones sindicales.

Como se subray6 en el anterior plan, este documento
es un plan vivo en tanto en cuanto podra ser objeto
de revisiones, actualizaciones y de todas aquellas
actuaciones de mejora que consideremos que se
deban incorporar en el transcurso del tiempo.

Es de vital importancia para nuestra entidad que la
plantilla goce y tenga conocimiento de los derechos
de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y
asi lo transmitan a los nifios/as, jévenes y familias con
quienes trabajamos para alcanzar una sociedad mas
democratica, mas justa y solidaria.

Uno de los objetivos es que las nifias y nifios que
atendemos, que viven en entornos vulnerables, puedan
vivir una vida libre de discriminaciones, desigualdades
y violencia.
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INTRODUCCION

La Ley Organica de Igualdad de Mujeres y Hombres es uno de los
instrumentos juridicos de mayor relevancia del territorio espafiol,
siendo uno de sus principales objetivos hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Aunque en los ultimos afios se ha trabajo mucho en este campo,
la igualdad formal ha resultado insuficiente en la lucha contra las
desigualdades de género.

La realidad muestra que las mujeres siguen teniendo dificultades
para acceder a puestos de responsabilidad, para conciliar la vida
laboral y profesional, mayor tasa desempleo, etc.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género a
todas las personas trabajadores de las entidades laborales, de forma
que puedan integrar la igualdad en todas sus politicas y estrategias
de gestion, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y
micromachismos que se dan en todos los ambitos.

Las entidades sin animo de lucro, como cualquier otro tipo
de organizaciones sociales y empleadoras, pueden reflejar
desigualdades y/o discriminaciones por razén de sexo en su
estructura y funcionamiento interno. Por ello, es necesario promover
politicas, planes y medidas de igualdad con el fin de eliminar los
obstaculos para el acceso a puestos de responsabilidad técnica y
de gestion, promover una mayor incorporacién de hombres como
profesionales dentro de este ambito tan feminizado, promover el
desarrollo de politicas, planes y medidas de conciliacion, etc.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
es un documento que recoge un conjunto de medidas destinadas
a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
dentro de las entidades En este plan se disefian las actuaciones
que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades,
en base a un diagnéstico de situacién previamente realizado y a un
compromiso mostrado por la direccion de la entidad.

Se pretende que este Segundo Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres sea un proceso de mejora que contribuya a
mantener vivo el procedimiento de conseguir que la entidad cumpla
con la excelencia en igualdad entre mujer y hombres, revisando y
mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Por lo que
es necesario realizar una evaluacién continua para comprobar las
mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales.

Por todo ello, nos encontramos con una herramienta de trabajo
consensuada por todas las partes sociales de la entidad convocacion
de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres.
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MARCO LEGISLATIVO

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades
entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14
el derecho a la igualdad y la no discriminacién 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 completd
con la aprobacién de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la
igualdad real entre mujeres y hombres eliminando los obstaculos que
impiden conseguirla.

En el art. 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres se establece que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con este fin, deberan adoptar e implantar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los distintos
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que
determine la legislacion laboral.

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

® Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

® Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdady su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

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

Este Plan de Igualdad nace tras la elaboracién de un diagndstico previo
de situacion, bajo la legalidad de los Reales Decretos anteriormente
mencionados.
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€] FASES DEL PLAN DE ACTUACION

Los pasos seguidos para realizar el Il Plan de Igualdad de Aldeas Infantiles SOS Esparia son
los siguientes:

CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Con fecha 30 de enero de 2023, queda constituida de manera paritaria la comisién
negociadora delll Plan de Igualdad de Aldeas Infantiles SOS Espania, entre la representacion
de la entidad y la representacion legal de las personas trabajadoras.

DIAGNOSTICO DE LA ORGANIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa
recogida en materia de: seleccién, contrataciéon, formacion y promocién profesional,
condiciones de trabajo, retribuciones, conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral,
corresponsabilidad, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales y
las posibles areas de mejora.

PLAN DE ACCION

Creacién de un modelo sistematico que detalla acciones que se deben llevar a cabo para
alcanzar los objetivos marcados, por lo cual se establecen metas y tiempos de ejecucion.
En él se determinan: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y recursos,
un calendario de implantacién, las personas o grupos responsables de su realizacion e
indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

IMPLANTACION Y EJECUCION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Traslaaprobacion del plan, comenzaré la fase de implantacion, que consistira enla ejecuciéon
de cada una de las medidas acordadas.

SEGUIMIENTO Y EVALUCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Se creara una comisidn de seguimiento que velara por que la entidad cumpla el principio
de igualdad de trato y oportunidades entre mujer y hombre, asi como la realizacién del
seguimiento y evaluacién de las medidas ejecutadas del plan. Igualmente, formulara
recomendaciones para el mejor desarrollo del plan.
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DATOS GENERALES DE LA ENTIDAD

Razén social ALDEAS INFANTILES SOS ESPANA
NIF (G-28821254

Domicilio social C/ Angelita Cavero,9 CP 28027
Forma juridica Asociacién de interés publico

Ano de constitucion 11 de mayo 1981

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Pedro José Pérez Puig
Cargo Presidente

Telf. 913884549

e-mail

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre José Ramoén Garcia Morante

Cargo Responsable de RR.HH.

Telf. 913884539

e-mail jrgarcia@aldeasinfantiles.es

Sector actividad Tercer sector

CNAE 8812

Descripcidn de la actividad Atencion de menores en riego de exclusiéon
Dispersion geografica y ambito de actuacion Nueve comunidades autdbnomas: Andalucia, Aragon,

Castilla-La Mancha, Canarias, Comunidad de Madrid,
Comunidad Valenciana, Galicia, Islas Baleares 'y
Asturias

Personas trabajadoras actualmente Mujeres: 718 Hombres: 289 Total: 1007

Centros de trabajo 87

Facturacion anual (€) No procede

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Sl

Certificados o reconocimientos FQ Certificado Keeping Children Safe

de igualdad obtenidos Certificado EFQM
Certificado con emplazamientos evaluados EFQM
Certificados AENOR

Certificado Bureau Veritas

Certificado ER-0296_2017

Certificado IQNet ER-0296_2017
Quality4Children

Certificado de Transparencia y Buen Gobierno




Il Plan de Igualdad
Aldeas Infantiles SOS Espafia

15

5] PARTES SUSCRIPTORAS
DEL PLAN DE IGUALDAD

COMISION NEGOCIADORA Y REPRESENTACION

REPRESENTACION DE LA EMPRESA

® José Ramén Garcia Morante

® Maria Pilar Guerra Seco de Herrera
¥ Olga de Francisco Martin

» Nuria Mufoz Lépez

REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Erenia Rebeca Barrero Rodriguez
José Juan Nieto Fernandez
Patricia Camunas Lépez

Alicia Donoso Muioz

Esperanza Lucia del Olmo Medina

REPRESENTACION DE LOS CENTROS SIN RLT

B Irenia Boned Gémez (CC.00.)
® Juan Carlos Rojo (UGT)

AMBITO DE APLICACION

AMBITO DE APLICACION PERSONAL

El presente plan se aplicara a todas las personas trabajadoras que
presenten servicios retribuidos por cuenta ajena en los centros de
trabajo de la asociacién, incluido el personal contratado para los
programas temporales de la misma.

AMBITO TERRITORIAL

Este plan se aplicard en todos los centros de trabajo de Aldeas
Infantiles SOS de Espania en el estado espafiol.

AMBITO TEMPORAL

Se determina por las partes negociadoras un plazo de vigencia de
cuatro anos desde 14 de julio de 2023 hasta 13 de julio 2027.




yd CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
DE SITUACION

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El total de las personas trabajadoras que han prestado sus servicios para la entidad durante
el afio 2022 ha sido de 1.862 personas, de las cuales el 30 % son hombres (572) y el 70 %
son mujeres (1.320).

La distribucion de mujeres y hombres en la entidad provoca que haya solamente cuatro
puestos de trabajo en equilibrio. Estando el resto, en sumayoria, feminizados. La distribucion
de mujeres y hombres es acorde con el sector del que la organizacion es parte y con la
distribucién social predominante de los trabajos. Existiendo segregacion horizontal entre
mujeres y hombres.

Los datos de contratacion temporal o de distribucion de las jornadas parciales no muestran
indicios de discriminacién hacia las mujeres. El porcentaje de contratacion a tiempo parcial
de los hombres (49 %) es superior al de las mujeres (37 %). Respecto a la temporalidad, en
ambos casos ronda el 30 % del total. Aln sin diferencias, se puede sefialar que el porcentaje
de contratacién temporal es superior a la media tanto estatal como europea.

Con respecto a las politicas de seleccidon y contratacion que se le llevan a cabo en Aldeas
Infantiles SOS Espania, la responsabilidad recae en los técnicos/as del Departamento de
Desarrollo de Personas, del Director/a del departamento y Director/a del area.

No se aprecianindicios de discriminacién por razén de sexo enlos procesos de contratacion.

CLASIFICACION PROFESIONAL

TN- De este analisis podemos extraer que Aldeas Infantiles SOS Espafia cuenta con una plantilla
feminizada con un alto porcentaje de mujeres.

2 FORMACION

La Academia SOS es un recurso de Aldeas Infantiles SOS Espafa entre cuyos fines estan la
formacion, la gestién del conocimiento, la investigaciony el sistema de gestiéon de la calidad.

La formacién en Aldeas Infantiles SOS se estructura a través de su plan de formacion
anual.

Se recomienda la realizacion de un seguimiento de la formacién y el establecimiento de
medidas que garanticen los derechos de las personas trabajadoras que ejercen derechos
de conciliacién.

S
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PROMOCION

Con el objetivo de que toda nuestra plantilla pueda acceder a todos los procesos de
promocién, todos ellos se hacen publicos en nuestra Intranet. En los mismos, se describen
los requisitos de acceso a cada una ellos, el medio para presentar la candidatura y el plazo
de presentacion.

La metodologia de promocion se basa en:

® Formacidén necesaria para el puesto de trabajo.

® Antiguedad en el puesto de trabajo.

¥ Antiguedad en Aldeas Infantiles SOS.

¥ Formacién complementaria que posea el trabajador.

Al analizar la promocién de Aldeas Infantiles SOS Espaia, se observa una mayoria de
mujeres promocionadas (tanto por asumir coordinacién como por cambio de categoria).

Se debe seguir garantizando la igualdad en el acceso a la promocion independientemente
de la existencia de cargas familiares o el ejercicio de derechos de conciliacién.

No se aprecian indicios de discriminacién por razén de sexo en los procesos de promocion.

CONDICIONES DE TRABAJO

En 2022, el 60 % de la plantilla tiene un tipo de jornada completa (1.121 personas). De este
porcentaje, el 74 % son mujeres (833) y) 26 % hombres (288), razén por la cual se representan
los resultados que implican la significacién femenina y masculina en la entidad.

El andlisis de una posible segregacion vertical nos muestra que las mujeres son el 52 % de
los puestos denominados “director/a”, estando estos en equilibrio.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en Aldeas Infantiles SOS
Espafa vienen recogidas en su propio Convenio Colectivo, reconociendo a toda la plantilla
medidas concretas de mejora en determinadas aspectos de conciliacion.

Se detecta que en funcion del tipo de programa en el que se prestan los servicios y las
necesidades de atencidon de los nifios, nifias, adolescentes y familias beneficiarias, las
medidas de conciliacién pueden ser mas o0 menos extensas.

Solamente un 14 % del personal tiene hijos. Corresponde analizar en profundidad las
causas de esta realidad. Planteando una medida que busque si existen motivos internos de
organizacion del trabajo que lo dificultan.

Las mujeres tienen un 82 % de las reducciones de jornada, siendo un 70 % del personal.
Considerandose positivo establecer medidas de organizacion del tiempo de trabajo que
eviten, en la medida de lo posible y silas personas quieren, tener que acudir al recurso de la
reduccion de jornada.



RETRIBUCIONES

Analizando las politicas salariales de la entidad podemos observar que Aldeas Infantiles
SOS Espania dispone de una politica salarial documentada y basada en criterios como las
categorias del Convenio.

Es necesario realizar un analisis exhaustivo de la aplicacion del sistema retributivo,
especialmente en lo relacionado con los complementos salariales.

No se aprecian brechas ni discriminaciones relacionadas con el nivel de estudios o edad y
categoria profesional que parezcan tener relacion con el sexo/género.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Segun andlisis realizado de la distribucién de la plantilla, no vemos que haya una
infrarrepresentacion de mujeres en la asociacion.

Por otra parte, no hay equilibrio o paridad de sexos en las distintas categorias profesionales
puesto que las mujeres son la mayoria, siendo un porcentaje superior.

El andlisis de una posible segregacion vertical nos muestra que las mujeres son el 52 % de
los puestos denominados “director/a”, estando estos en equilibrio.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La asociaciéon dispone de protocolo de prevenciéon y actuacidon contra el acoso sexual y
acoso por razén de sexo, como procedimiento especifico para la prevencion, deteccion y
actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, el cual se ha difundido a toda
la plantilla, de forma que todo el personal tenga acceso al contenido del mismo. Ademas, el
contenido del protocolo de acoso ha sido consensuado dentro de la comision de igualdad.

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

La entidad cuenta con un Servicio de Prevenciéon propio en cumplimiento de la legalidad
vigente en materia de Salud Laboral al efecto, del R.D. 39/1997, de 17 de enero, por el que
se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en Aldeas Infantiles SOS se dispone
de informes de siniestralidad, desagregados por sexo y por categoria.

La entidad ofrece formacién en todo momento en materia de prevencion de riesgos
laborales, teniendo en cuenta la perspectiva de género.

Asimismo, la entidad esta realizando evaluaciones de riesgos psicosociales en todos los
territorios.
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COMUNICACION Y LENGUAUJE

En Aldeas Infantiles SOS se utilizan diversos canales de comunicacién interna: Boletin
interno mensual, reuniones de trabajo, presentaciones a la plantilla, correo electrénico,
tablones de anuncios, etc.

La entidad ha realizado cursos de lenguaje inclusivo para evitar uso del lenguaje sexista a
toda la plantilla.

Seria positivo realizar una encuesta interna para valorar la percepcién del personal del grado
de integracion del principio de igualdad en la organizacion.

VIOLENCIA DE GENERO

Atendiendo ala Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral
contralaViolencia de Género, la Asociacion no ha tenido que conceder permisos especiales
a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia, suspensién de contrato o
similar dado que no se ha dado ningiin caso o denuncia de la que se tenga constancia.
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva de Aldeas Infantiles SOS Espafia se ha realizado utilizando el Sistema Analitico de
Valoracién de Puestos de Trabajo propuesto por los Ministerios de Igualdad y de Trabajo y Economia Social.

La valoracion de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una
organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en ese momento.

Taly como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, “un trabajo
tendré igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefo y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes”.

RESULTADO DE LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO: AGRUPACIONES

La valoracion de puestos de trabajo trae consigo la clasificacion de los puestos de la asociacion Aldeas
Infantiles SOS Espafia en distintas agrupaciones para cada colectivo.

Asi,unavez establecidos los nivelesy ponderados todos los factores, hemos obtenido el siguiente resultado:

Agrupacion 8

DIRECCION

Director/a Territorial
(620)

Director/a de Aldea
y Residencia (631)

Director/a de Area
(650)

ATENCION DIRECTA

TECNICA
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ADMINISTRATIVA

CAPTACION

Agrupacion 7

Ayudante de
Direccion (603)

Director/a CPAV
(606)

Director/a de
Departamento (565)

Director/a de
Programa (622)
Directora/a Escuela
de Formacién (589)

Educador/a
Responsable de Hogar
Fucional (584)

Educador/a permanente/
coordinador/a (603)

Educador/a Residencia
(563)

Agrupacion 6

Educador/a Aldea (547)

Educador/a Comunal
(540)

Educador/a CPAV (514)
Psicologo/a (519)
Terapeuta (526)

Agrupacion 5

Educador/a de Programa
(413)

Logopeda (426)
Pedagogo/a (490)

Profesor/a de apoyo
(421)

Técnico/a Programa
(413)

Trabajador/a Social (475)

Técnico de
Area (474)

Técnico/a de
Formaciéon
(461)

Jefe/a Administrativo/a
(450)

Agrupacion 4

Auxiliar Educativo (370)
Monitor/a Taller (347)

Técnico/a educativo CEl
(343)

Auxiliar Administrativo/a
(322)

Oficial Administrativo/a
(386)

Agrupacion 3

Chofer/a/ Mantenedor/a
(270)

Teleoperador/a (276)

Agrupacion 2

Cocinero/a (219)

Recepcionista(233)

Captador/a
de fondos
(240)

Agrupacion 1

Empleado/a servicio de
limpieza (142)
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Delresultado de la valoracién de los puestos de trabajo podemos obtener las categorias que se encuentran

masculinizadas o feminizadas, como se reflejan en la siguiente tabla:

TiTULO

DEL PUESTO

NUMERO DE
MUJERES

NUMERO DE
HOMBRES

CATEGORIZACION

Director/a de Area 1 5 Masculinizada
Director/a Territorial 1 5 Masculinizada
Director/a de Departamento 9 3 Feminizada
Director/a de Aldea y Residencia 2 4 Masculinizada
Directora/a Escuela de Formacion 0 1 Masculinizada
Director/a CPAV 0 1 Masculinizada
Director/a de Programa 19 12 Feminizada
Ayudante de Direccion 5 2 Feminizada
Educador/a permanente/ coordinador/a 2 0 Feminizada
Educador/a Comunal 1 1 Equilibrada
Educador/a Aldea 140 49 Feminizada
Educador/a Residencia 11 10 Equilibrada
Educador/a CPAV 18 7 Feminizada
Educador/a de Programa 127 47 Feminizada
Educador/a Responsable de Hogar Funcional 3 3 Equilibrada
Técnico/a Educativo CEI 34 1 Feminizada
Auxiliar Educativo 126 26 Feminizada
Profesor/a de apoyo 6 0 Feminizada
Monitor/a Taller 5 6 Equilibrada
Técnico de Area 34 19 Feminizada
Técnico/a Programa 8 9 Equilibrada
Técnico/a de Formacién 9 Equilibrada
Psicélogo/a 35 6 Feminizada
Pedagogo/a 3 4 Equilibrada
Trabajador/a Social 34 8 Feminizada
Logopeda 0 1 Masculinizada
Terapeuta 9 4 Feminizada
Jefe/a Administrativo/a 15 0 Feminizada
Oficial Administrativo/a 24 2 Feminizada
Auxiliar Administrativo/a 8 0 Feminizada
Recepcionista 2 1 Feminizada
Teleoperador/a 9 0 Feminizada
Captador/a de fondos 211 168 Equilibrada
Chofer/a/ Mantenedor/a 1 21 Masculinizada
Cocinerol/a 10 0 Feminizada
Empleado/a servicio de limpieza 31 1 Feminizada

Aldeas Infantiles SOS Espaiia tiene una plantilla feminizada.
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CONCLUSIONES DEL ANALISIS RETRIBUTIVO

En cuanto a la retribucidn total, encontramos diferencias salariales significativas (28 %) entre hombres y
mujeres en la Escala 8 de valoracion (medianas importes).

Las diferencias salariales detectadas entre hombres mujeres en la Escala 8 de valoracién tienen su
origen en la mayor antigliedad del grupo de hombres. Tras un analisis pormenorizado de este aspecto,
encontramos una media de antigliedad superior de cinco afios para el grupo masculino.

Como hasta ahora el modelo de incrementos retributivos de la organizacion viene motivado
fundamentalmente por los aflos de permanencia/antigiedad, el hecho de que un determinado género
posea una mayor antigiiedad, supone necesariamente que su retribucién sea proporcionalmente superior.
En concreto en la Escala 8, tres de las personas con mayor retribucién son hombres que en los préximos
meses abandonaran la organizacién por motivos de jubilacidn, lo que supondra con caracter automatico un
ajuste y bajada de la brecha salarial de este grupo.

SEXO FECHA DE FECHA DE . FECI-!_A DE AGRUP. VALOR.
NACIMIENTO CONTRATACION ANTIGUEDAD PTO.

980 Mujer 24-04-70 01-01-07 10-10-00 ESCALA 08
1110 Mujer 03-06-69 15-07-99 15-07-99 ESCALA 08
1747 Mujer 20-06-82 16-06-08 16-06-08 ESCALA 08
5631 Mujer 23-03-74 01-06-21 01-06-21 ESCALA 08

El promedio de antigiiedad de las mujeres del Grupo 8 es de 14 afios.
El promedio de antigiiedad de los hombres del Grupo 8 es de 19 aiios.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La auditoria salarial tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad. Durante este periodo de
vigencia se realizara periédicamente un seguimiento anual de los principales indicadores de brecha salarial.

Realizaremos un especial seguimiento del colectivo del grupo 8 en funcion de la desvinculacion de
algunas personas de mayor edad (en este caso hombres) y el desarrollo del plan de carrera establecido
para aquellas personas con menor antigiiedad y, por tanto, retribucion mas baja.
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E PLAN DE ACCION / MEDIDAS

Area de actuacién

Objetivo general

MEDIDAS

1. PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Departamento de Desarrollo de Personas.

Garantizar la objetividad en los procesos de seleccién, asegurando el acceso
a dichos procesos en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacion.

1.1. Revisién y uso de lenguaje no sexista (inclusivo)

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

La utilizacién y revision del lenguaje y comunicacién visual no sexista en
todas las ofertas de empleo, asi como en todos los formularios y documentos
de seleccién de la entidad.

Septiembre 2023 - febrero de 2027.

Responsable del Departamento de Desarrollo de Personas.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado del Departamento de Desarrollo
de Personas.

% de ofertas de empleo publicadas.

Revision de las ofertas de empleo (si/no).

1.2 Sensibilizacion y formacion en perspectiva de género para su aplicacion diaria

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Sensibilizacion y formacion del personal encargado de seleccién en la
aplicacion de la perspectiva de género en su trabajo diario.

Septiembre 2023 - Febrero 2027.

Responsable del Area de RR.HH.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado del Area de RRHH.

N° de personas formadas.

1.3. Incluir en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Il Plan de Igualdad
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Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades.

Septiembre 2023 - febrero 2027.

Responsable del Departamento de Desarrollo de Personas.

Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado del Departamento de Desarrollo
de Personas.

Informe de la publicacién de ofertas.

1.4. Valorar en los C\V. la formacion en igualdad de oportunidades

Valorar en los curriculums la formacion en igualdad, tanto para la seleccion
como para la promocién en caso de igualdad de mérito y capacidad.

Septiembre 2023 - Febrero 2027.

Responsable del Departamento de Desarrollo de Personas.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de seleccion.

Numero de veces en que se presentan candidaturas que acreditan dicha
formacién. Nimero de veces que se aplica la medida. Nimero de veces que
se da la situacion de igualdad de mérito y capacidad y se acredita dicha
formacion.

1.5. Adopcion de acciones positivas en puestos subrepresentados

Adoptar la medida de accion positiva para que, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, acceda una mujer u hombre a las vacantes de
puestos en los que el género esté subrepresentados.

Septiembre 2023 - Febrero 2027.

Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de seleccion.

Numero de veces que se aplica la medida.
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1.6. Recoger informacion relativa a la contratacion desagregada

Descripcion detallada de la Recoger informacién estadistica desagregada por sexo segun el tipo de
medida contrato, jornada, categoria profesional y puesto.

Cronograma de implantacion Septiembre 2023 - Febrero 2027.

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de seleccion.

Indicadores de seguimiento Presentacién de los datos.

N.° de personas afectadas.

)
ﬁ% 2. FORMACION

Area de actuacién Departamento de Desarrollo de Personas/Escuela de Formacién.

Objetivo general Sensibilizar y formar en igualdad, acoso sexual y por razén de sexo a la
plantilla en general, para asi garantizar la objetividad e igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccion, clasificacion, promocion, acceso a la formacion,
etc.

Garantizar el acceso a formacion en igualdad de condiciones a todo el
personal, independientemente de su sexo/género o las responsabilidades de
cuidados.

MEDIDAS

2.1. Formacion en sensibilizacién de género a la Comision de Seguimiento

Descripcion detallada de la Formacion en igualdad, acoso sexual y por razdén de sexo y violencia de
medida género para las personas integrantes de la Comisién de Seguimiento.

Cronograma de implantacion Enero 2024- Febrero 2027.

Responsables Responsable de Desarrollo de Personas./E. Formaciéon/Comisién de Igualdad.

Recursos asociados Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de formacién.

Indicadores de seguimiento N° de acciones formativas realizadas en relacion a las personas integrantes
de dicha comisién.

Il Plan de Igualdad
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2.2. Sensibilizacion en igualdad a la plantilla / puestos de responsabilidad

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento
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Sensibilizacién en igualdad para la plantilla de la empresa y en especial para
los puestos de responsabilidad.

Julio de 2024- Febrero 2027.

Responsable de Desarrollo de Personas/E. Formaciéon/Comisién de
Igualdad.

Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de formacion.

Numero de acciones formativas realizadas en funcién del nimero de
personas que componen la organizacion.

Numero de responsables formados.

2.3. Informar y facilitar la formacién a personas con permisos o excedencias por cuidados

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Informar y facilitar la formacién a personas trabajadoras con permisos o
excedencias por cuidados.

Y realizar acciones formativas de reciclaje profesional a la plantilla que se
incorpore tras la suspension del contrato de larga duracién.

Septiembre 2023 - permanente.

Responsable de RR.HH./E. Formacion/Comision de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: Personal encargado de RR.HH./formacién.

Numero de acciones formativas realizadas en funcién del nimero de
personas que componen la organizacién con permisos o excedencias por
cuidados.

2.4. Control y seguimiento de la participacion en acciones formativas desagregado por sexo y género

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Realizar un seguimiento de la participacion en las acciones formativas
desagregado por sexo/género, modalidad y contenidos.

Julio 2024 - permanente.

Responsable de RR.HH./E. Formacién/Comision de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de RR.HH./formacién.

Informe de seguimiento.




2.5. Realizacién de acciones formativas en horario laboral o que no impida participar en cuidados

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

£

Area de actuacién

Objetivo general

MEDIDAS

3.1. Implantacién de un procedi

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Realizacién de las acciones formativas en horario laboral o estableciendo
modalidades u horarios que no impidan a las personas con responsabilidades
de cuidados participar en ellas.

Septiembre 2023 - Permanente.

Responsable de RR.HH./E. Formacién/Comision de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de RR.HH./formacion.

Numero de participantes en acciones formativas durante su jornada laboral/
Numero de participantes en acciones formativas.

Ndmero de acciones formativas organizadas teniendo en cuenta las
necesidades del personal cuanto no han podido realizarse durante la jornada/
Numero de acciones formativas realizadas.

3. PROMOCION

Area de RR.HH./Desarrollo de personas.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
las promociones, utilizando un procedimiento que base la promociény los
ascensos en criterios objetivos y transparentes, fundamentados en los
conocimientos, experienciay competencias de cada persona.

ento de promocion

Implantacién del procedimiento Interno de promocion.

Julio 2024 - Julio 2026.

Responsable de RR.HH./Departamento de Desarrollo de Personas/Comisién
de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: Departamento de Desarrollo de Personas.

N° de personas que han recibido la medida.

3.2. Seguimiento estadistico del procedimiento de promocion

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Il Plan de Igualdad
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Seguimiento estadistico de los procesos de promocién internos.

Julio 2024 - Julio 2026.

Responsable de RR.HH./Departamento de Desarrollo de Personas/Comisién
de Igualdad.

Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: Departamento de Desarrollo de Personas.

Informe de seguimiento.

3.3. Comunicacidn de procesos de seleccion, promocion o formacién a personas con permisos o excedencias
por cuidado, nacimiento o reduccion de jornada

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Las personas que ejerzan los permisos por nacimiento, excedencias y
reducciones de jornada, (estas dos Ultimas para el cuidado de hijos, hijasy
familiares, en los términos previstos legalmente), seran objeto de llamamiento
en los supuestos en los que se abra un proceso de seleccién, promocién o
formacion que les afecte profesionalmente.

Septiembre 2023 — Permanente.

Responsable de RR.HH./Departamento de Desarrollo de Personas/Comisién
de Igualdad.

Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: Departamento de Desarrollo de Personas.

Numero de personas en la situacién descrita avisadas de procesos de
promocion.

3.4. Realizar un estudio de potencial de género subrepresentado

Realizar un estudio de potencial de las mujeres y hombres de la plantilla en
ambitos donde su género esté subrepresentado, hacer una revision periédica
y valorar la posibilidad de hacer un plan de carrera para las personas donde
se haya detectado potencial.

Septiembre 2023 - Febrero 2027.

Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de seleccién.

Inclusién compromiso (si/no).
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4.3. Protocolo de proteccion a la maternidad y gestion de riesgo por embarazo y lactancia natural

4} Descripcion detallada de la Elaborar y difundir un protocolo de proteccion a la maternidad y gestién de
4 . A |_ U D I_A B R A |_ medida riesgo por embarazo y lactancia natural.

Cronograma de implantacion Enero 2024 - Permanente.

Area de actuacién Area de RR.HH./ Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales. Responsables Responsable de RR.HH./ Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Objetivo general Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, vigilancia Recursos asociados Recursos econ6micos: costes de personal, papeleria y suministros.

de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la
prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion.

Indicadores de seguimiento Inclusién compromiso (si/no).

MEDIDAS
Numero de indicadores recogidos.

4.1. Incluir la perspectiva de género en el sistema de gestion de prevencién

Descripcion detallada de la Incluir el enfoque de género en las politicas, sistemas de gestion, estrategias
medida y actuaciones de prevencion de riesgos laborales.

La identificacion, evaluacién y prevencion de riesgos laborales debera

5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
definir las tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la ) e
reproduccién, las mujeres embarazadas o las mujeres en periodo de lactancia ) Y PO R RAZO N D E S EXO
natural y deberan establecerse las medidas preventivas necesarias para su

eliminacién o control bajo condiciones inocuas.

Cronograma de implantacion Enero 2024 - Febrero 2026.

Area de actuacion Area de RR.HH./Prevencién de Riesgos Laborales.
Responsables Responsable de RR.HH./Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Objetivo general Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo

Recursos asociados Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros. libre de situaciones de acoso.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion. MEDIDAS

Indicadores de seguimiento Documentos de PRL con perspectiva de género. 5.1. Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo

Descripcion detallada de la Implantacién del Protocolo de Acoso Sexual y/o por razén de género
medida negociado durante la vigencia del Plan de igualdad.

4.2. Analisis de la siniestralidad desagregada por género EUEE LA E A e Febrero 2023 — Permanente.

Responsables Responsable de RR.HH./Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Descripcion detallada de la Analizar la siniestralidad desagregada por género.

medida Recursos asociados Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Cronograma de implantacion Julio 2023 - Permanente. Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas.

Responsables Responsable de RR.HH. Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.
Indicadores de seguimiento Seguimiento protocolo.
Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas. N° de veces aplicado.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion.

Indicadores de seguimiento Inclusidon compromiso (si/no).

Numero de indicadores recogidos.
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5.5. Realizar informe y seguimiento de acoso sexual y por razén de sexo

5.2. Comunicacion del Protocolo de Acoso Sexual y por razon de sexo

Descripcion detallada de la Comunicar el protocolo de actuacion y los canales de denuncia de Descripcion detallada de la Recoger informacién de los casos de acoso presentados que permita realizar
medida situaciones de acoso a toda la plantilla de la entidad. medida un seguimiento adecuado de los mismos.

Cronograma de implantacion Septiembre 2023 - Permanente. Cronograma de implantacion Septiembre 2023 - Permanente.

Responsables Responsable de RR.HH./ Departamento PRL/Comisién de Igualdad. Responsables Responsable de RR.HH./Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros. Recursos asociados Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion. Recursos de personal: personal encargado de prevencion.

Indicadores de seguimiento Numero de acciones de difusion. Indicadores de seguimiento Numero de personas formadas/Numero de personas implicadas en el
proceso. NUmero de acciones formativas realizadas.

Canales de difusién.

5.3. Formar a la comisién que compone el Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo
Ve
Descripcion detallada de la Formar a las personas directamente involucradas en el proceso de 6 \/l O I_ E N C |A D E G E N E RO

medida tratamiento del acoso en cualquiera de sus fases, en la definicion y distincion
de los diferentes tipos de acoso, prevenciény tratamiento de este.

i i6 12 meses después de la firma. . .
Cronograma de implantacion P Area de actuacion Area de RR.HH.

Responsables Responsable de RR.HH./Departamento PRL /Comisién de Igualdad. L T ; .
Objetivo general Proteger, favorecer el mantenimiento del empleo y mejorar las condiciones

laborales de las victimas de violencia de género.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas .

Recursos de personal: personal encargado de prevencion. MEDIDAS

6.1. Elaborar un protocolo de comunicacion organizacion / victima de violencia de género

Indicadores de seguimiento Numero de personas formadas/Numero de personas implicadas en el
proceso. Numero de acciones formativas realizadas.

Descripcion detallada de la Generar un protocolo de accién que permita establecer los canales de
medida comunicacion entre las mujeres en situacion de violencia de género con la
organizacién y poner en marcha las medidas necesarias garantizando los
derechos de confidencialidad.

5.4. Formar a personas con personal a cargo sobre la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo Cronograma de implantacién 18 meses después de la firma.

Descripcion detallada de la Formar a las personas con personal a su cargo en prevencion y deteccion del Responsables Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.
medida acoso sexual y por razdn de sexo

Recursos asociados Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Cronograma de implantacién 12 meses después de la firma. . . » ! . :
Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones

habilitadas.

Responsables Responsable de RR.HH./ Departamento PRL/Comisién de Igualdad.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros. Recursos de personal: personal RR.HH.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, despacho o Indicadores de seguimiento Protocolo.
instalaciones habilitadas.

Recursos de personal: personal encargado de prevencion.

Indicadores de seguimiento NuUmero de personas formadas/Numero de personas implicadas en el
proceso. Numero de acciones formativas realizadas.




6.2. Complementar hasta el 100 % del salario las bajas por IT a victima de violencia de género

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

6.3. Informar de los derechos laborales de las victimas de violencia de género

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

La trabajadora en situacién de violencia de género, que esté en situacién de
IT, como consecuencia de una contingencia vinculada con su situacion, se

le complementaréa hasta el100 % de su salario mensual por la organizacion,
mientras dure dicha situacion, siemprey cuando se acredite el nexo causal.

Septiembre 2023 - Permanente.

Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, salario, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Numero de veces que se aplica la medid /NUmero de mujeres que han
solicitado dicha medida.

Numero de mujeres que solicitan la medida/Numero de mujeres que acreditan
la condicién de victima de violencia de género.

Informar a la plantilla mediante canales divulgativos tales como folletos
informativos, de los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia
de género.

6 meses desde la firma del plan.

Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos econdémicos: costes de personal, salario, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Registro de acciones de divulgacion de los derechos laborales de las mujeres
victimas de violencia de género.

6.4. Establecer un permiso retribuido de tres dias para traslados a victimas de violencia de género

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Establecer un permiso retribuido de tres dias adicionales a los establecidos
en convenio colectivo por traslado, en el caso de que la trabajadora victima
de violencia de género reconocida oficialmente tenga que trasladarse a otro
centro que implique cambio de localidad y domicilio.

Septiembre 2023.

Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos econdémicos: costes de personal, salario, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Numero de veces que se aplica la medida/Numero de mujeres que han
solicitado dicha medida/Numero de mujeres que acreditan la condicidén de
victima de violencia de género.

o

Il Plan de Igualdad
Aldeas Infantiles SOS Espafia

> /.RETRIBUCIONES

Area de actuacién

Objetivo general

MEDIDAS

Area de RR.HH.

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio
de trabajos de igual valor.

7.1. Elaborar un informe anual retributivo

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Informe anual retributivo segun el sistema de clasificacidon profesional y las
agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor. Haciendo hincapié en el
seguimiento del grupo 8. A los efectos de confirmar la reduccién de la brecha
en dicho grupo o en caso contrario la adopcién de medidas adicionales.

Septiembre 2023 - Julio 2027.

Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Informe.

&Qg} 8. CONCILIACION

Area de actuacion

Objetivo general

MEDIDAS

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Area de RR.HH.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar.

8.1. Comunicar los derechos y medidas de conciliacion a toda la plantilla

Comunicar mediante informacién incluida en la web/canales habituales de
comunicacién con plantilla los derechos y medidas de conciliacion de la
Ley 3/2007, rdl6/2019 y normativa complementaria, asi como los derechos
aprobados por el Plan de Igualdad que mejoren la normativa.

Septiembre 2023 - Septiembre 2024.

Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Numero de comunicaciones realizadas.

Medios de difusién utilizados.
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8.2. Realizar un guia de difusion de los derechos y medidas de conciliacion a toda la plantilla

Descripcion detallada de la
medida

Realizacién de una guia de difusién con los derechos y medidas de
conciliacion.

Cronograma de implantacion

Septiembre 2023 - Septiembre 2024.

Responsables

Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.

Recursos asociados

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Indicadores de seguimiento

Guia.

Medios de difusion utilizados.

Il Plan de Igualdad
Aldeas Infantiles SOS Espafia

8.5. Conceder permiso retribuido por tiempo indispensable para el progenitor/a distinta de la madre gestante

Descripcion detallada de la
medida

Conceder como permiso retribuido el tiempo de ausencia del puesto de
trabajo como consecuencia de las gestiones necesarias para llevar a cabo la
adopcidn, siempre y cuando se comunique con una antelaciéon minima de tres
dias y con un maximo de 20 horas al afio, revisable en casos excepcionales.

Cronograma de implantacion

Septiembre 2023.

Responsables

Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.

Recursos asociados

Recursos econdémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Indicadores de seguimiento

Numero de veces concedida/NUumero de solicitudes.

8.3. Conceder permiso retribuido de un dia laborable por sometimiento a técnicas de reproduccion asistida o adopcion

8.6. Conceder permiso retribuido por tiempo indispensable para el progenitor/a distinta de la madre gestante
para el acompafamiento a exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto en el sistema publico de
salud

Descripcion detallada de la
medida

Se concedera un dia laborable de permiso retribuido para someterse dentro
del sistema publico de salud a un tratamiento de reproduccion asistida, asi
como para la realizacién de las gestiones previas necesarias para realizar un
proceso de adopcién; informando a la entidad con una antelacién minima de
7 dias naturales. (Revisables en casos excepcionales).

Cronograma de implantacion

Septiembre 2023.

Responsables

Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.

Recursos asociados

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Indicadores de seguimiento

Numero de veces concedida/Numero de solicitudes.

Descripcion detallada de la
medida

Permiso retribuido por el tiempo indispensable para la persona progenitor
distinta de la madre gestante, para el acompafiamiento a examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto, siempre y cuando estos se
produzcan dentro de la jornada de trabajo de la persona trabajadora, que
deberan justificarse posteriormente y preavisarse con un plazo minimo de 3
dias.

Cronograma de implantacion

Septiembre 2023.

Responsables

Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos asociados

Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Indicadores de seguimiento

Numero de veces concedida/Numero de solicitudes.

8.4. Posibilidad de acumular vacaciones

Descripcion detallada de la Posibilidad de acumular las vacaciones, incluso del afio anterior, tras el
medida periodo de lactancia.

Septiembre 2023.

Cronograma de implantacion

Responsables Responsable de RR.HH./Comision de Igualdad.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Indicadores de seguimiento Ndmero de veces concedida/Numero de solicitudes.

8.7. Permiso retribuido para asistir a consulta médica para acompaiar a un familiar de primer grado de
consanguinidad y personas dependientes de 22 grado de consanguinidad

Descripcion detallada de la Permiso retribuido por el tiempo indispensable para asistir a consulta
medida médica o para acompafar a un familiar de primer grado de consanguinidad
y personas dependientes de 2° grado de consanguinidad a consulta medida
del sistema publico de sanidad, cuando no sea posible realizarlo fuera de las
horas de trabajo con previo aviso y justificacion.

Cronograma de implantacion Septiembre 2023.

Responsables Responsable de RR.HH./Comisién de Igualdad.

Recursos asociados Recursos econémicos: costes de personal, papeleria y suministros.

Recursos materiales: medios informaticos, material de oficina, instalaciones
habilitadas.

Recursos de personal: personal RR.HH.

Numero de veces concedida/Numero de solicitudes.

Indicadores de seguimiento
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CALENDARIO DE

ACTUACIONES
1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

1.1. Revisidn y uso de lenguaje no sexista ( inclusivo)

1.2. Sensibilizacion y formacién en perspectiva de género
para su aplicacién diaria

1.3. Incluir en las ofertas de empleo el compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades

1.4. Valorar en los CV. la formacién en igualdad de
oportunidades

1.5. Adopcién de acciones positivas en puestos

subrepresentados

1.6. Recoger informacion relativa a la contratacion
desagregada

2. FORMACION

2.1. Formacion en sensibilizacion de género a la comision

de seguimiento

2.2. Sensibilizacién en igualdad a la plantilla / puestos de
responsabilidad

2.3. Informar y facilitar la formacién a personas con
permisos o excedencias por cuidados

2.4. Control y seguimiento de la participacion en acciones
formativas desagregado por sexo y género

2.5. Realizacién de acciones formativas en horario laboral o
que no impida participar en cuidados

3. PROMOCION

3.1. Implantacién de un procedimiento de promocion

3.2. Seguimiento estadistico del procedimiento de
promocioén

3.3. Comunicacién de procesos de seleccién, promocion
o formacién a personas con permisos o excedencias por
cuidado, nacimiento o reduccién de jornada

3.4. Realizar un estudio de potencial de género
subrepresentado

4, SALUD LABORAL

4.1. Incluir la perspectiva de género en el sistema de

gestion de prevencion

4.2. Analisis de la siniestralidad desagregada por género

4.3. Protocolo de proteccion a la maternidad y gestion de

riesgo por embarazo y lactancia natural
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ACTUACIONES
5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

5.1. Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

5.2. Comunicacién del Protocolo de Acoso Sexual y por
razon de sexo

5.3. Formar a la comision que compone el Protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo

5.4. Formar a personas con personal a cargo sobre la
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

5.5. Realizar informe y seguimiento de acoso sexual y por
razén de sexo

6. VIOLENCIA DE GENERO

6.1. Elaborar un protocolo de comunicacién organizacion /
victima de violencia de género

6.2. Complementar hasta el 100 % del salario las bajas por
IT a victima de violencia de género

6.3. Informar de los derechos laborales de las victimas de
violencia de género

6.4. Establecer un permiso retribuido de tres dias para
traslados a victimas de violencia de género

7.RETRIBUCIONES

7.1. Elaborar un informe anual retributivo. Haciendo
especial seguimiento del grupo 8

8. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAM

ILI

AR

8.1. Comunicar los derechos y medidas de conciliacién a
toda la plantilla

8.2. Realizar un guia de difusion de los derechos y medidas
de conciliacién a toda la plantilla

8.3. Conceder permiso retribuido de un dia laborable
por sometimiento a técnicas de reproduccién asistida o
adopcién

8.4. Posibilidad de acumular vacaciones

8.5. Conceder permiso retribuido por tiempo indispensable
para el progenitor/a distinta de la madre gestante

8.6. Conceder permiso retribuido por tiempo indispensable
para el progenitor/a distinta de la madre gestante para el
acompanamiento a exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto en el sistema publico de salud

8.7. Permiso retribuido para asistir a consulta médica
para acompafar a un familiar de primer grado de
consanguinidad y personas dependientes de 22 grado de
consanguinidad




8] COMISION DE SEGUIMIENTO,

EVALUACION, REVISION Y
MODIFICACION DEL PLAN

1. COMISION DE SEGUIMIENTO

COMPOSICION

La composicion del comité tiene que ser paritaria, la compondran cuatro representantes de la
organizacion y cuatro representantes de las personas trabajadoras, mas un suplente por cada una de las
representaciones.

SEGUIMIENTO DEL PLAN

La comisidn se reunira como minimo cada cuatro meses durante el 1° afio de vigencia y cada 6 meses los
siguientes con caracter ordinario. Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida
su intervencién por cualquiera de las partes firmantes, previa comunicacién escrita al efecto indicando los
puntos a tratar en el orden del dia.

Dichas reuniones de la comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen, en funcién
de la importancia del asunto, que en ninglin caso excedera de los 30 dias siguientes a la recepcion de la
solicitud de intervencién o reunién.

Los acuerdos de la comisién para su validez requerirdn del voto favorable de la mayoria absoluta de cada
una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o

modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucién del plan, se informara a la direccion de la
organizaciony a la representacion sindical.

OBJETIVOS

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

® Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha para el desarrollo del plan.

® Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado de consecucién de los
objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segun lo programado.

¥ Adaptar o reajustar el plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor respuesta a las ya
identificadas.

® Proporcionar informaciéon y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién final del Plan de Igualdad.
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2. EVALUACION, REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los resultados que
se estan obtenido con la implantacién del Plan de Igualdad, asi como detectar aquellos aspectos en los
que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o acciones de mejora que incorporen nuevas
propuestas de intervencion.

FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacién debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe ser llevado a
cabo por la comisidén u érgano paritario para el seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad y se
realizara:

® Una evaluacién intermedia (a los dos afios de la implantacion).

® Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan).

PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El Plan de Igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:
a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (ITSS) que el
contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) Cuando unaresolucién judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de sexo y/o determine
la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacién del diagndstico, asi como las medidas del Plan de Igualdad, segln
se considere necesario.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de modificacién
por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al Plan de Igualdad remitiéndose también a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro y depésito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.
Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o
revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para resolver los conflictos sobre
negociacion colectiva.

APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto en representacion de la organizacién, como en
representacion de las personas trabajadoras, se aprueba el presente Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres con fecha 14 de Julio de 2023.
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Facebook Aldeas infantiles SOS de Espafa

\ X

% X @AldeasEspana

Instagram aldeasinfantiles_es

www.youtube.com/user/Aldeasinfantiles

aldeasinfantiles.es

XN ALDEAS
M INFANTILES SOS

Aldeas Infantiles SOS impulsa el buen trato a la infancia a través de su Politica de Proteccién Infantil y Juvenil. Nos implicamos en la promocién de una organizacién

segura, condenando enérgicamente cualquier caso de desproteccion infantil y dando una respuesta dentro de nuestro ambito de actuacion y esfera de influencia.



