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l. INTRODUCCION Y ESTRUCTURA

a) PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

UNICEF es el Fondo de Naciones Unidas para la Infancia, siendo el principal organismo humanitario y de desarrollo
dedicado a la promocién y defensa de los derechos de la infancia en todo el mundo.

En UNICEF trabajamos para construir un mundo mas justo mediante la defensa, la proteccidn y el desarrollo de
los derechos de la infancia contemplados en la Convencidn sobre los Derechos del Nifio (CDN).

Nace en 1946 con el mandato de trabajar por los derechos de toda la infancia en todo el mundo y en cualquier
situacion. Por este motivo, la Misién de UNICEF es transformadora y se traduce en programas globales, basados
en el trabajo en red con todos los agentes que en cada pais intervienen en la generacién de cambios para la
infancia. Nuestros aliados o colaboradores son: las comunidades, los gobiernos, las agencias de Naciones Unidas,
las entidades publicas y privadas, y las ONG locales e internacionales.

UNICEF lleva a cabo programas de infancia en mas de 150 paises y territorios en desarrollo, apoya a sus aliados
en cada pais, y garantiza que tengan los recursos y capacidades suficientes para la ejecucion de dichos programas.
UNICEF también estd presente en los paises desarrollados a través de los Comités Nacionales.

Nuestra mision

Lograr que los derechos de la infancia se conviertan en principios éticos perdurables y en normas de conducta
internacionales, y sean considerados parte integrante del progreso de la Humanidad.

Nuestra vision

Trabajamos para conseguir cambios reales en la vida de los nifios, nifias y adolescentes, transformando la
sociedad a través de una organizacion dindmica, unida y eficiente, que esta formada por personas comprometidas
que se esfuerzan cada dia como defensores de los derechos de la infancia.

UNICEF ESPANA (en adelante UNICEF) es 1 de los 36 Comités Nacionales que existen en el mundo, cada uno de
los cuales ha sido establecido en su pais como una organizacidn independiente con un acuerdo de reconocimiento
con UNICEF Internacional.

Principales objetivos de los Comités Nacionales:

0 Concienciar y sensibilizar a la opinién publica sobre la situacién de la infancia, sus necesidades y sus
derechos. Movilizar en favor de los derechos de la infancia a todo tipo de aliados: medios de
comunicacion, funcionarios de gobiernos nacionales y locales, ONG, profesionales y especialistas,
empresas, centros educativos, jovenes y a la sociedad en general.

O Recaudar fondos para financiar programas a partir de contribuciones de socios, empresas,
organizaciones, administraciones publicas, donantes particulares, etc.

0 Promover la vigencia de los derechos de la infancia a través de la promocion de politicas publicas,
garantizando que el mundo no olvide la situacidn de los nifios amenazados por la pobreza, la desigualdad,
los desastres naturales, los conflictos armados, los abusos y la explotacién.



b) MARCO LEGAL GENERAL

El I Plan de Igualdad de UNICEF responde al firme compromiso de la organizacién con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres recogida en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

La igualdad entre los sexos es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales,
europeos y estatales.

La Unién 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 discriminacidn
por razdn de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién 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 completdé con la aprobacidn de la Ley Organica
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 removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

En el art. 45 de la Ley Organica 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 discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los distintos
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que determine la legislacién laboral.

Asi, la referida normativa preveia que las empresas que tuvieran mas de 250 personas trabajadoras debian contar
con un Plan de Igualdad conforme a los criterios que se recogian en la misma, teniendo en consideracién, entre
otros, materias como el acceso al empleo, la promocién profesional, la politica salarial, las condiciones de trabajo
y empleo o la formacién profesional.

Dentro de este marco, entrd en vigor a inicios del afio 2019, el 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 ocupacién, que persigue fomentar nuevas medidas que permitan hacer efectivo el principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, al entender que dicho objetivo previsto en la citada Ley
Orgénica 3/2007 no habia sido alcanzado.

Asimismo, esta normativa introduce la obligacién progresiva a aquellas companias de mas de 150, 100 y hasta 50
empleados, de contar con un Plan de Igualdad aprobado de conformidad con la Ley de Igualdad previamente
referida.

Para la elaboracién del Plan de Igualdad, se ha tenido en cuenta el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro. A tal efecto, en el diagnédstico de situacion como en el plan
de igualdad, se han recogido las materias dispuestas en los articulos 7 y 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre.
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Este Real Decreto da respuesta al desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, recogido en el Real Decreto-
ley 6/2019, incluyendo desde el Diagndstico hasta el seguimiento y la evaluacidn. En el mismo texto se regula la
obligacion de registrar todos los planes de igualdad, independientemente del nimero de personas trabajadoras
y de la naturaleza (obligatoria o voluntaria) del plan de igualdad, modificando para ello el Real Decreto 713/2010
que regula registro de convenios.

De igual modo, se ha tenido en consideracién lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que tiene por objeto establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a laigualdad de trato y a la no discriminacidn entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este ambito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

c) MARCO PARTICULAR

El I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de UNICEF tiene como fin un doble objetivo: dar cumplimiento a
cuantas obligaciones legales le puedan corresponder de conformidad con la legalidad vigente al respecto y
establecer la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser como un elemento de trabajo
y principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Organizacion.

UNICEF, no obstante lo anterior, y de acuerdo con la esencia misma de su misidn y sus valores, en su codigo de

conducta, en sus principios generales, apartados b), c), f) y g) afirma literalmente lo siguiente:

“b) Los valores por los que se rige la Organizacion de Naciones Unidas y el UNICEF, deben ser los mismos que guien
la actuacion de todos los profesionales del UCE: los derechos humanos, la justicia social, la solidaridad, el respeto
a la igualdad de derechos de hombres y mujeres, la paz y la dignidad del ser humano.

f) Con el fin de lograr un ambiente laboral integrador y respetuoso para todos, los profesionales del UCE en todas
sus actuaciones deberdn tener siempre presente que el respeto a las personas, construido sobre las bases de la
tolerancia y la comprension, es un valor fundamental para la organizacion. Por ello, y porque la ausencia de
discriminacion es un derecho esencial de todos, respetardn siempre la dignidad de sus compafieros cualesquiera
que sean sus creencias, condicion sexual, convicciones politicas, género, condicion social, forma de vida, etc.

g) Por su parte, los miembros de los distintos érganos de gobierno y de direccion promoverdn y defenderdn la
igualdad entre todos los profesionales del UCE, eliminando las barreras que puedan favorecer cualquier tipo de
discriminacion entre ellos. Asimismo, los responsables velardn para que las actitudes o expresiones que pudieran
constituir falta de respeto o intolerancia hacia cualquier profesional sean eliminadas y, en caso necesario,
sancionadas.”

En identico sentido, cuando el codigo de conducta de UNICEF se refiere las relaciones de trabajo, establece en el

apartado d) de dicho punto que “El hostigamiento y el acoso, en cualquiera de sus formas, constituye una

afrenta a la dignidad humana. Dentro del ambito de trabajo del UCE no se tolerardn estos actos. Los
profesionales deben estar fuera de toda sospecha al respecto.”

Considerando todo lo anterior y a estos efectos, UNICEF reitera y declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
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directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real y efectiva en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombre como un principio de nuestra forma de hacer respecto a la gestiéon de personas y nuestra
responsabilidad Social, de acuerdo con la definicidn de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. De acuerdo con lo anterior, en todos y cada uno
de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta organizacién, desde la seleccién a la promocién, pasando
por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo
de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién del | Plan de igualdad de UNICEF,
arbitrandose a traves del presente documento el contenido del acuerdo logrado asi como cualesquiera aspectos
relacionados con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
organizacion.

d) ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de UNICEF se estructura en los siguientes apartados:

l. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la organizacién. El diagndstico se ha
realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada por la organizacién en
materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacidon y condiciones de trabajo, promocion,
retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacion
y sensibilizacidn en igualdad. Se adjunta al presente documento un resumen ejecutivo de las principales
conclusiones del diagndstico realizado.

Il. Programa de Actuacidon elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las carencias
detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados,
un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.

Ill.  Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas por cada parte
gue recojan informacién sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en la organizacion.

Una vez realizado el diagnéstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la organizacion y
extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a
realizar para la consecucion de los objetivos sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas correctoras de las
desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan
en la organizacidn tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada en la
Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

v La adopcién de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios existentes.
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v' La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracién del principio de
igualdad en todas las politicas de la organizacién, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto
ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la organizacidn la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el Plan de Igualdad se estructura en:

OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES
PLAZOS DE EJECUCION

O O 0O 0 O

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos objetivos
especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada
una de las dreas que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias de intervencién, y que
son las siguientes:

Acceso y Seleccion

Contratacién

Promocién

Formacion.

Retribucién: Garantizar la igualdad de retribucién por trabajos de igual valor

O 0O 0o oo

Salud Laboral: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de

prevencion de riesgos laborales.

O Facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de las personas que integran la plantilla de
la organizacion, fomentando la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

0 Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la organizacion
(transversalidad de género):

0 Comunicacidn

o

Violencia de género
0 Acoso sexual y/o por razén de sexo

Il.  PARTES NEGOCIADORAS

La Comision negociadora del Plan de Igualdad integra, de una parte, a la representacion de la organizacidn, y de
otra, a la representacién de las personas trabajadoras. Esta comisidn es paritaria entre la organizacién y la Parte
Social y se encuentra compuesta por:

Por la Parte social:
Al haber centros de trabajo sin RLPT, se trata de una representacion mixta, conformada por
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a) Representacion de los centros (Madrid, Barcelona, Valencia y Sevila) con representantes legales de las
personas trabajadoras (RLPT)representacién unitaria:

- 2 delegadas/os de CCOO en representacion del Comité de empresa del centro de Madrid con un 64,70%
de representatividad,

- 1 delegado/a de CCOO en representacion del centro de trabajo de Valencia con un 3,53 % de
representatividad

- 1 Delegado/a de UGT en representacion del centro de Sevilla con un 7,06 % de representatividad

- 1 Delegado/a en representacion del centro de Barcelona con un 4,71 % de representatividad

b)  Comisidn Sindical en representacidn de los centros sin representantes de las personas trabajadoras:

- UGT: Una persona en representaciéon de la Secretaria de Mujer y Politicas Sociales de UGT con un 10%
de representatividad

- CCOO: Una persona en representaciéon de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO con un 10% de
representatividad

Durante el transcurso de la negociacion causd baja en la Organizacién el delegado de personal electo en
el centro de trabajo de Barcelona, pasando dicho centro a estar sin representacion legal de las personas
trabajadoras, por lo que, segun consta en acta, las partes de la Comisidon Negociadora acordaron en fecha
30 de marzo de 2022, que dicho centro pasase a estar representado por la comisién sindical formada por
los sindicatos mas representativos y representativos del sector presentes en la Comisién Negociadora,
pasando a asumir cada una de las organizaciones presentes en la comisiéon sindical, UGT y CCOO, una
representatividad de 12,35%.

Por UNICEF:

La organizacion designa a siete personas en su representacién en la Comisidon Negociadora

I1l. AMBITOS DE APLICACION Y DEFINICIONES

a) AMBITO TERRITORIAL

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todos los centros de trabajo de UNICEF en Espafia y, por consiguiente,
engloba a la totalidad de centros de trabajo, presentes y futuros.

b) AMBITO PERSONAL

Igualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la organizacién pueda abrir y/o gestionar
durante la vigencia del presente Plan, y se aplicard a toda su plantilla, incluido el personal de alta direccién, asi
como en aquellos ambitos le sean pertinentes a cualesquiera colectivo vinculado directamente con la
organizacion, tales como los voluntarios institucionales o directivos, o el colectivo de voluntarios operativos.
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c) AMBITO TEMPORAL

El presente Plan tiene una vigencia de cuatro afios desde su firma, esto es, desde el 14 de noviembre de 2022
hasta el 13 de noviembre de 2026

d) DEFINICIONES

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

e Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidn y en la promocién profesional
y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo
privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso
al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacién en las organizaciones sindicales y
organizacidnriales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesidén concreta, incluidas las
prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

e Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

e Discriminacidn directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.
(Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,

con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de
sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

e Acoso sexual y acoso por razén de sexo.




Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
(Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley
3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situaciéon constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacidn por razén de sexo.

(Art. 7.4. Ley 3/2007).

e Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracidon por razén de sexo la obligacion del empresario a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera
gue sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por
razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

e Discriminacidon por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

e Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacidon por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacidon por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacidon y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacidon de conductas discriminatorias. (Art. 10
Ley 3/2007).

e Acciones positivas
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Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

e Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres,
de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en
la que supuestamente se ha producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

e Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

V.  AUDITORIA RETRIBUTIVA

a) Resultados de la auditoria retributiva

Calificacion de la auditoria retributiva

Indicador

Descripcion

Compaiiia/ Sociedad mercantil

Fundacién UNICEF — Comité Espafiol (G-84451087)

Fecha

2021-09-10

N2 de empleados

167, de los cuales 116 son mujeres (69,5%) y 51 son hombres (30,5%)

Componentes retributivos analizados

Retribucion Fija. Pactada/Convenio al 100% + retribucion variable target/potencial

Brecha salarial Promedio

-4,4% (1664€). La retribucion promedio de las mujeres es un -4,4% respecto a la de
los hombres

Brecha salarial Mediana

-3% (1010€). La retribucion mediana de las mujeres es un -3% respecto a la de los
hombres

Transparencia retributiva

La practica retributiva es transparente. El 88,7% de su variabilidad retributiva
puede ser explicada por las variables disponibles.

Impacto de genero ajustado

El impacto promedio del Género, teniendo en cuenta las caracteristicas personales,
y de los puestos ocupados, es de un 0%

Precisidn del impacto de Genero

La variable Género se desecha en la seleccidon automatica. P valor: desechado

Calificacion A

La variable Género no es un determinante de la practica retributiva

Leyenda de calificaciones

Descripcion

A La variable Género no es un determinante de la practica retributiva
B Impacto Género dentro del margen de tolerancia

C La variable Género es un determinante de la practica retributiva
Note:

Las conclusiones expuestas, son transversales, y no pueden extrapolarse a casos aislados

Fundacién UNICEF - Comité Espafiol, ha conseguido la CALIFICACION “A”, que es la méaxima calificacién otorgada

por la empresa auditora.
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Por ello, como parte de dicha Certificacién Oficial, otorgada por ABS Quality Evaluations, Inc., se han definido 4
Calificaciones para la Auditoria Retributiva (A-B-C-D). Fundacion UNICEF - Comité Espafiol ha recibido su
calificacion, en base a los dos criterios definidos por la Certificacion:

e Grado de trasparencia de la Practica Retributiva, en la que ha obtenido un 88,7% (a partir del 80% en el
coeficiente de determinacion R2, se entiende, segun el consenso técnico, a nivel internacional, que la forma en
la que se paga es trasparente.

¢ Impacto de la variable Género en la Practica Retributiva, siendo un 0%, es decir, manteniéndose todas el resto
de las variables constantes (edad, antigliedad, funcién, ubicacidn, etc..), de las analizadas en la Auditoria
Retributiva, se observa que, hombres y mujeres, cobrarian exactamente la misma cuantia.

Por ello, confirmamos, a partir de los analisis llevados a cabo, mediante modelos econométricos, que en
Fundacion UNICEF - Comité Espaiol, no existe discriminacién salarial por razén de Género.

b) Sistema analitico para la valoracion de puestos de trabajo

La Fundacién UNICEF comité espafiol utiliza un sistema analitico de factores, grados y puntos para la valoracion
de sus puestos de trabajo.

Los factores descritos en el sistema de valoracidn de puestos de trabajo de la Fundacién UNICEF Comité Espafiol
sirven para conocer el calor o criticidad relativa de tos los puestos de la organizacion, y para definir los diferentes
niveles en los que se ubicaran los puestos de trabajo. Los factores descritos permiten clarificar los diferentes
niveles de contribucion de un puesto a la organizacion.

Para conseguir definir los factores para la nivelacién de los puestos en la Fundacién UNICEF Comité Espafiol se ha
realizado un ejercicio de homogeneizacion, partiendo de los requisitos al respecto del Convenio Colectivo,
generando una herramienta objetiva de aplicacién a todos los puestos de trabajo, libre de se cualquier sesgo, que
permite una gestion transversal y nivelacién de todos los puestos de trabajo.

Factores y subfactores, ponderacién y peso.

Cada factor (subfactor) recibe un valor o peso (%) respecto al global representado por el total del conjunto. El
sistema distribuye 100 puntos entre los factores (subfactores). Los factores (subfactores) cuentan con un nimero
de grados de entre 5 a 7, distribuyéndose mediante regla aritmética a lo largo de los grados de menor a mayor
exigencia, el nUmero de puntos correspondiente a cada grado.

FACTOR | SUBFACTOR VALOR / PESO (%)
VOLUMEN DE PRESUPUESTO 10
AMPLITUD DEL EQUIPO GESTIONADO 10
AMBITO GEOGRAFICO DE GESTION 10
GRADO DE PARTICIPACION EN AMBITOS DE DECISION 10
GRADO DE INTERLOCUCION (INTERNO/EXTERNO) 10
NIVEL DE AUTONOMIA 10
CAPACIDAD / GRADO DE ANALISIS 10
COMPLEJIDAD EN LAS FUNCIONES | HETEROGENEIDAD / HOMOGENEIDAD DE LAS ACTIVIDADES 10
IMPACTO DE LAS ACTIVIDADES 10
GRADO DE CONOCIMIENTOS (TEORICO / PRACTICOS) 5
EXPERIENCIA RELEVANTE EN EL PUESTO 5
TOTAL 100
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Cada uno de los factores posee una definicién que describe el significado del mismo, asi como diferentes grados

qgue expresan un nivel distinto de dicho facto, debiendo posicionarse a los diferentes puestos en un

determinado grado de cada factor examinado. Para cada puesto se valoran todos los factores estimando el

grado de cada uno de acuerdo con el puesto valorado.

En el resumen de la nivelacién de los diferentes puestos se obtiene una conversion de la valoracion (puntos)

que da lugar a las agrupaciones correspondientes o “niveles”, permitiendo la comparacién entre puestos de

similar o idéntico valor.

Como consecuencia del analisis y valoracion completa del conjunto de los puestos de trabajo en la Fundacion

UNICEF Comité Espafiol resulta el siguiente mapa de puesto y relacidon de agrupaciones:

N2 | PUESTO TIPO CLASE TOTAL | NIVEL LIMITES
AGRUPACION

1 DIRECTOR/A DIRECTOR SR. 100 10 91-100
2 DIRECTOR/A DIRECTOR 88 9 81-90
3 RESPONSABLE DE AREA RESPONSABLE SR. 85 9 81-90
4 RESPONSABLE DE AREA RESPONSABLE+ 74 8 71-80
5 RESPONSABLE DE AREA RESPONSABLE 63 7 61-70
6 COORDINADOR/A TERRITORIAL COORDINADOR/ATIPO | 82 9 81-90
7 COORDINADOR/A TERRITORIAL COORDINADOR/ATIPO Il 73 8 71-80
8 COORDINADOR/A TERRITORIAL COORDINADOR/ATIPO IlI 62 7 61-70
9 TECNICO/A TECNICO/A RESPONSABLE 74 8 71-80
10 TECNICO/A TECNICO/A ESPECIALISTA 62 7 61-70
11 TECNICO/A TECNICO/A SR. 54 6 51-60
12 TECNICO/A TECNICO/A 43 5 41-50
13 TECNICO/A TECNICO/A JR. 31 4 31-40
14 ADMINISTRATIVO/A OFICAL ADMINISTRATIVO/A SR. 50 5 41-50
15 ADMINISTRATIVO/A OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 39 4 31-40
16 ADMINISTRATIVO/A ADMINISTRATIVO/A SR. 27 3 21-30
17 ADMINISTRATIVO/A ADMINISTRATIVO/A 20 2 16-20
18 AUXILIAR AUXILIAR SOPORTE SR. 19 2 16-20
19 AUXILIAR AUXILIAR SOPORTE 14 1 10-15

c) Plan de accidn

Aunque la situacidon de partida revela que en UNICEF no hay brecha salarial, durante la vigencia del plan se
determina que habrd de realizarse seguimiento para ver que esta situacidon se mantiene y si es posible, reducir
las diferencias retributivas detectadas.

A tales efectos se acuerda de forma especifica en este dmbito, como parte del conjunto de medidas que se
observan mas adelante, las siguientes en materia de retribuciones:

Fecha Fecha seguimiento
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CRONOGRAMA | | L .,
implantacion y evaluacién
1. Realizar un estudio Informe de Direccion de Anualmente 14 de mayo 14 de noviembre
salarial de conformidad con | analisis de la Personas.
el RD 902/2020. Se estructura
trasladara a la comision de salarial.
seguimiento el registro
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retributivo y la auditoria
salarial.

2. Si las conclusiones del
estudio determinaran la
existencia de diferencias
salariales por razén de
sexo, desarrollar un plan de
actuacidn concreto y
planes de accidn segun las
posibilidades en las que se
encuentre la organizacion
en ese momento.

Informe de
analisis de la
estructura
salarial.

Direccion de
Personas.

Anualmente

14 de mayo

14 de noviembre

3. Informar a la Comisién
de Seguimiento del Plan de
los resultados del andlisis
de la equidad retributiva de
mujeres y hombres, asi
como de la valoracién
analitica de puestos de
trabajo.

Acta dela
reunion en la que
se ha informado
a la Comision.

Direccion de
Personas

Anualmente

14 de mayo

14 de noviembre

4. Se garantizara el
adecuado acceso de las
personas trabajadoras a la
informacion contenida en
el registro retributivo, a
través de la representacion
legal o de forma directa, en
cuyo caso la informacién a
facilitar se limitara a las
diferencias porcentuales
que existieran en las
retribuciones promediadas
de hombres y mujeres, que
también deberan estar
desagregadas en atencién a
la naturaleza de la
retribucion y el sistema de
clasificacion aplicable. (RD
902/2020)

N2 de solicitudes.

Direccion de
Personas

Con la
periodicidad que
proceda.

Todos los dias

14 de noviembre

5. Elaborar un nuevo
sistema de valoracién de
puestos de trabajo con
perspectiva de género
contando con la
participacion de la
representacion legal de las
personas trabajadoras.

Implementacion

Direccion de
Personas

Primer semestre
tras la firma del
Plan

14 de mayo de
2023

14 de noviembre de
2023
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V. DIAGNOSTICO. RESUMEN DE CONCLUSIONES

UNICEF aparentemente no presenta una situaciéon de desigualdad respecto a la participacion de hombres y

mujeres en la Organizacién. Al contrario, la presencia de la mujer es mayoritaria en todas las posiciones.

No obstante, la aparente igualdad, se han identificado areas en las que aplicar medidas que permitan mejorar la

igualdad real entre hombres y mujeres, lo que redundara en el desarrollo del talento de los hombres y mujeres

que forman parte de la Organizacién en plenitud de igualdad de trato y oportunidades.

Como conclusién al diagnéstico, se aprecian las siguientes areas de mejora:

Promocion de la Igualdad en la Organizacion:

(0}

La Organizacién debe revisar sus politicas para adecuarlas al lenguaje inclusivo que no implique la existencia
de sesgo por razén de género.

Otro aspecto de mejora es la inclusién en la presentacion de la Organizacidén de su compromiso por la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y realizar un compromiso que sera publicado para toda la plantilla de la
Organizacion.

Contratacion y seleccién:

(0}

Si bien la Organizacion sigue la tendencia del “Tercer Sector” empleando a mas mujeres que hombres, el area
de Tl (Tecnologias de la Informacién) esta claramente masculinizada. La Organizacion, como “empleador de
calidad”, centrard sus esfuerzos en explorar férmulas equitativas para fomentar un equilibrio entre mujeres
y hombres en todos los dmbitos de la Organizacion.

En linea con lo expuesto en el punto anterior, se observa que, a nivel de clasificacién profesional, hay mas
hombres en el nivel 27 de técnicos, esto se debe a que gran parte del personal de Tl se encuentra en este
nivel y estos profesionales provienen de las carreras STEM, en donde es mayoritaria la presencia de hombres.
En este sentido, la Organizacidén estd comprometida con la atraccion del talento femenino para la cobertura
de tales puestos, por lo que se compromete a participar en foros educativos cuya finalidad sea el fomento de
la presencia de las mujeres en titulaciones técnicas.

Una linea de accidn propuesta es mejorar la recogida de informacion estadistica sobre los procesos de
seleccion.

Se observa una sobrerrepresentacion de mujeres en las bajas voluntarias. Por lo tanto, una medida que se
propone es, en las entrevistas de salida, incluir preguntas con perspectiva de género, para identificar los
motivos de las bajas y si estan relacionados con los roles de género.

Clasificacion profesional:

La clasificacidn profesional de UNICEF responde a la estructura dada por su convenio colectivo que divide a las

personas trabajadoras en 4 grupos profesionales y 9 niveles salariales:

0 Mandos intermedios (responsables de area y Coordinadores autondmicos): Grupo 1, niveles 7 a 9.
0 Técnicos (Sede — incluidos gestores de area (*) -, Comunidades Autdonomas): Grupo 2, niveles 4 a 8.
0 Administrativos (Sede, Comunidades auténomas): Grupo 3, niveles 2 a 5

15



0 Auxiliares de servicio (Sede, Comunidades auténomas): Grupo 4, niveles 1 a 2

Adicionalmente y fuera de convenio se crea un grupo y nivel mas para dar cabida al colectivo de Directoras/es
(Grupo 0/ Nivel 10)

Mujeres | % Hor | Hombre | % Hor | TOTAL | % Vert | % Ver Muj % Ver Hom
Direccion 5 62,5% 3 37,5% 8 4,7% 4,2% 5,9%
Mandos intermedios 25 73,5% 9 26,5% 34 20,0% 21,0% 17,6%
Técnicos/as 81 71,7% 32 28,3% 113 66,5% 68,1% 62,7%
Administrativos/as 8 61,5% 5 38,5 13 7,6% 6,7% 9,8%
Auxiliares 0 0,0% 2 100,0% 2 1,2% 0,0% 3,9%
Total 119 70,0% 51 30,0% 170 100,0% 100,0% 100,0%

La distribucidén en grupos profesionales/puestos resulta equilibrada entre ambos sexos a lo largo de todos los
niveles de responsabilidad, manteniéndose en todos ellos como tendencia en un equilibrio similar coherente con
la distribucién hombre/mujeres general (30% / 70%), teniendo en cuenta la mayor presencia total de mujeres en
la Organizacién. Se destaca la mayor presencia femenina en puestos de coordinador y mando intermedio.

Al analizar los datos de distribucién relativos a clasificacidon profesional no se identifica ninguna tendencia de
distribucién por niveles que pueda considerarse influida por el sexo de las personas trabajadoras que ocupan las
distintas posiciones.

Formacion

0 Una medida propuesta es incluir formacion sobre igualdad para todas las personas trabajadoras.
Promocion

Por cuanto respecta a la promociodn, se incentiva que se produzca internamente, tal y como se ha explicado en el
apartado de seleccién con el programa de reclutamiento y seleccién. Cuando se produce una vacante en la
Organizacion, se publica la oferta en el canal corporativo interno (BlueNet) para que las personas trabajadoras
puedan ver la oferta y asi inscribirse en la misma.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el RD 902/2020

El 85% de las mujeres realizan jornada completa mientras que en los hombres se alcanza el 96%.
De las mujeres que realizan jornada parcial, vemos que el 12,5% corresponde a Reduccién por cuidado de
menores, mientras que no hay ningiin hombre que haga uso de este derecho, y el 2,5% restante tienen contratos

a tiempo parcial. En los hombres los contratos a tiempo parcial representan el 3,9% del total de plantilla
masculina.

Como se puede apreciar, las jornadas inferiores son realizadas por las mujeres, encontrando tan solo dos casos
de hombres que las realizan.
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Asi, se aprecia que en la Organizacion existe la tendencia patente en la sociedad en relacion con las reducciones
realizadas por mujeres para el cuidado y atencién de la familia.

El 96,08% de los hombres tienen jornada completa, frente al 84,87% de las mujeres, que pese a tener también
un contrato a tiempo completo, optan por reducir su jornada por atender a familiares a cargo.

Respecto a la auditoria salarial, las conclusiones de esta ponen de manifiesto que:

La brecha salarial promedio es -4,4%. La retribucién promedio de las mujeres es un -4.4% respecto de los
hombres.
La brecha salarial mediana es -3%. La retribucidn mediana de las mujeres es un -3% respecto de los hombres.

La Fundacién UNICEF - Comité Espafiol, ha conseguido la CALIFICACION “A”, que es la maxima calificacidon
otorgada por la empresa auditora.

Del contenido de dicha auditoria se concluye que:

O Grado de trasparencia de la Practica Retributiva, en la que ha obtenido un 88,7% (a partir del 80% en el
coeficiente de determinacién R2, se entiende, segln el consenso técnico, a nivel internacional, que la forma
en la que se paga es trasparente.

0 Impacto de la variable Género en la Practica Retributiva, siendo un 0%, es decir, manteniéndose todas el resto
de las variables constantes (edad, antigliedad, funcién, ubicacién, etc..), de las analizadas en la Auditoria
Retributiva, se observa que, hombres y mujeres, cobrarian exactamente la misma cuantia.

Teniendo en cuenta todo lo anterior se concluye que en Fundacién UNICEF - Comité Espafol, no existe
discriminacion salarial por razén de Género.

Corresponsabilidad

0 De los datos analizados se evidencia que las mujeres solicitan de forma mayoritaria la reduccién de jornada
por guarda legal y permiso por cuidado del lactante de forma acumulada, asi los datos muestran que dichos
permisos no resultan apenas ejercitados por los hombres de la Organizacion, pese a que en el periodo
analizado han sido padres.

Por ello, se aprecia la necesidad de emprender acciones formativas y divulgativas de estos derechos, con el
fin de concienciar a todas las personas trabajadoras de que la corresponsabilidad es fundamental para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Asimismo, la finalidad de la formacion sera dar a conocer los
derechos en materia de corresponsabilidad que tienen todas las personas, con independencia de su género,
para que la totalidad de la plantilla los conozca con claridad y pueda optar por su utilizacion.

0 Deigual forma, la Organizacidn, dentro del Plan Concilia, se compromete a fomentar medidas de flexibilidad
interna alternativas a la reduccién de la jornada que permitan a las personas trabajadoras ejercer sus
responsabilidades familiares sin tener que ver reducida su jornada y salario.

Infrarrepresentacion femenina
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0 Delanalisis realizado, se evidencia que en la Organizacidn ocupan los puestos de responsabilidad mas mujeres
gue hombres, estando alineada con su presencia en plantilla. Ademas, el denominado tercer sector, es un
sector claramente feminizado.

Retribucion

0 Aunque la situacion de partida revela que en UNICEF no hay brecha salarial, durante la vigencia del plan habrd
que realizar seguimiento para ver que esta situacion se mantiene vy, si es posible, reducir las diferencias
retributivas detectadas.

Valoracidon de puestos

0 La Organizacion cuenta con un sistema analitico de valoracién, el cual es objetivo y parte de pardmetros no
subjetivos. Si bien, a futuro la Organizacién se compromete en trabajar en un nuevo sistema de valoracién
con perspectiva de género, que contara con la participacién de la representacién legal de las personas
trabajadoras.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

0 Como medida incluida en el plan de igualdad, de conformidad con las obligaciones legales al respecto, se
habra de acordar en la mesa de negociacion un protocolo consensuado para la prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo.

0 Pese aque no hahabido ninguna denuncia, reclamacién o queja en el periodo analizado, la Organizacion debe
velar por un clima laboral adecuado e impartira formacidn a la plantilla sobre prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo y buenas practicas en el ambito laboral.

Violencia de género

0 Aunque en el diagndstico no se ha analizado la posicion de UNICEF con relacién a las victimas de violencia de
género, en el plan se negociaran medidas para su proteccién.

VI. OBIETIVOSY ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo de UNICEF es establecer y convertir la Igualdad entre mujeres y hombres en el pilar fundamental que
presida las relaciones laborales entre las personas trabajadores y la direccién de la Organizacién, siendo el
objetivo principal erradicar cualquier practica consciente e inconsciente de discriminacién entre mujeres y
hombres.

Los objetivos de este Plan se han desarrollado tras el analisis exhaustivo de los datos econdmicos y laborales de
UNICEF en materia de sexo e igualdad, los cudles han sido recogidos en el diagnédstico, el cual ha sido firmado de
comun acuerdo entre la representacion legal de las personas trabajadoras y la direccidon de la Organizacién. Las
conclusiones del mismo se anexan al presente Plan, formando parte integrante del mismo.
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a) OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE UNICEF

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las siguientes areas:

Retribuciéon: Garantizar la igualdad de retribucién por trabajos de igual valor

1. Acceso y Seleccidn
2. Contratacién

3. Promocién

4. Formacion.

5.

6.

Salud Laboral: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de

prevencion de riesgos laborales.

7. Facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de las personas que integran la plantilla de
la organizacidn, fomentando la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

8. Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la organizacién
(transversalidad de género).

9. Comunicacion

10. Violencia de género

11. Acoso Sexual y/o por razén de sexo.

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD
0.1 Crear o nombrar la figura del Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades para la organizacién
UNICEF (Cuantitativo)

1. ACCESO A LA ORGANIZACION

1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y de
oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la
organizacion (Cuantitativo y cualitativo)

2. CONTRATACION
2.1. Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacidn, fomentando el equilibrio de
mujeres y hombres, independientemente del tipo de contrato (Cuantitativo y cualitativo)

3. PROMOCION

3.1. Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién (Cualitativo)

3.2. Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde
estén subrepresentadas (Cuantitativo)

4. FORMACION (para la igualdad y para la promocion)

4.1. Establecer una cultura basada en laigualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, a las personas con responsabilidades en la gestion de
equipos de trabajo, incluidas las personas trabajadoras con reduccion de jornada (Cualitativo)

5. RETRIBUCION
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VII.

5.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefiio de trabajos de igual valor
(Cualitativo)

6. SALUD LABORAL
6.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral (Cualitativo)

7. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL y TIEMPO DE
TRABAJO

7.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién (Cualitativo)

7.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn y corresponsabilidad de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla (Cuantitativo)

8. CULTURA DE ORGANIZACION, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

8.1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres
y garantizar que los medios de comunicacidn internos sean accesibles a toda la plantilla y stakeholders
(Cualitativo)

8.2. Difundir una cultura comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de
actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y
stakeholders (Cualitativo)

9. VIOLENCIA DE GENERO
9.1. Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia
de género contribuyendo asi, en mayor medida su proteccidn (Cuantitativo y cualitativo)

10. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

10.1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso (Cualitativo)

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS A ADOPTAR
a)  AREAS DE INTERVENCION

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las siguientes areas:

Retribucién: Garantizar la igualdad de retribucién por trabajos de igual valor

1. Accesoy Seleccion
2. Contratacién

3. Promocidn

4. Formacioén.

5.

6.

Salud Laboral: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de

prevencion de riesgos laborales.

7. Facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de las personas que integran la plantilla de
la organizacion, fomentando la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

8. Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la organizacion

(transversalidad de género):
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9. Comunicacion
10. Violencia de género

11. Acoso Sexual y/o por razén de sexo.

OBIJETIVOS GENERALES
RESPONSABLE DE IGUALDAD.

para la organizacion Unicef

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1: Crear o nombrar la figura del Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades

oportunidades dentro del
organigrama de la organizacién, que
forme parte del equipo de personas,
con formacién especifica en materia
de igualdad, que gestione y coordine
el Plan, participe en su
implementacién, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos
organizativos afectados y demas
contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

Responsable de
Igualdad dentro
del equipo de
personas

Plan

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacion
1. Designar una persona responsable | Designacion dela | Comisién de Primer semestre 14 de mayo de | 14 de
de velar por la igualdad de trato y Figura de persona | lgualdad tras la firma del 2023 noviembre de

2023

1.- ACCESO AL EMPLEO y SELECCION DE PERSONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad
de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la organizacion. El 100% de las ofertas publicadas utilizaran lenguaje inclusivo e incluiran el
compromiso de UNICEF por la igualdad de oportunidades.

y de seleccidn, tanto en el lenguaje
como en las imagenes y contenidos

género.

Humano.

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacién

1. Implantar en la organizacién Apartado Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
recomendaciones para una seleccion | especifico del Personas. tras la firma del de 2023 noviembre
no sexista que sea de aplicacion en procedimiento de | Area de Capital Plan de 2023
todos los procesos de seleccion en seleccion. Humano.
cada centro de trabajo, con inclusiéon
de buenas practicas. Estas
recomendaciones seran
consensuadas en la comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad.
2. Revisar, y en su caso corregir, Documentos Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
todos los documentos vinculados con | revisados desde la | Personas. tras la firma del de 2023 noviembre
los procedimientos de reclutamiento | perspectiva de Area de Capital Plan de 2023
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para que sea inclusivo y no tenga
connotaciones sexistas.

3. Control y compromiso respecto al Numero de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de

uso del lenguaje no sexista en la ofertas publicadas | Personas. tras la firma del de 2023 noviembre
redaccion y contenidos de manuales, | con perspectiva Area de Capital Plan de 2023
protocolos y procedimientos de de género / Humano.

seleccidn, asi como en las futuras pagina web de

ofertas de puestos. Elaborar un empleo con

procedimiento interno para la igualdad de

publicacién de ofertas de empleo en oportunidades.

el que se pauten unas directrices en Generar

cuanto al uso del lenguaje, las documento

imdgenes y los requisitos que se publicacidn

solicitan para los puestos; y, vacantes.

publicando en cada oferta de empleo

(interna y externa), el compromiso

de la organizacion sobre igualdad de

oportunidades.

4. Disponer de informacion Numero de Direccion de Aplicacién Desde la firma | 14 de
estadistica, desagregada por sexo de | procesos de Personas. inmediata. del Plan de noviembre
la candidatura que avance en los seleccion: Area de Capital Se informard ala Igualdad (anualmente)
procesos de seleccidn y supere el Numero de Humano. comision de

proceso de criba curricular, mujeres seguimiento una

recogiendo este dato (diferenciacion
de sexo de la candidatura cribada) y
su resultado (sexo de la persona
seleccionada) para su traslado a la
Comision de Seguimiento.

preseleccionadas
/ Nimero de
personas
presentadas

Ndmero de
hombres
preseleccionados
/ Numero de
personas
presentadas

Ndmero de
mujeres
seleccionadas /
nimero de
personas
preseleccionadas

Numero de
hombres
seleccionados /
numero de
personas
preseleccionadas

Estos indicadores
se presentaran
desglosados por
areas.

vez al afio
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5. Hacer un andlisis y trasladar los
resultados a la Comision de
Seguimiento, de las dificultades para
la cobertura de una vacante en las
areas o posiciones donde exista
desequilibrio en la representacion de
uno de los sexos.

Informe
cuantitativoy
cualitativo de los
procesos de
seleccién externa
en posiciones
subrepresentadas

Direccion de
Personas.

Area de Capital
Humano.

Aplicacién
inmediata.
Seinformara a la
comision de
seguimiento una
vez al aiho

Todos los dias

14 de
noviembre
(anualmente)

6. En las entrevistas de salida de las
personas trabajadoras de la
organizacion, incluir cuestiones
relacionadas con igualdad de trato en
la Fundacion y medidas de
conciliacidn. Estas cuestiones seran
consensuadas en la Comisién de

Seguimiento.

Argumentario de
entrevista de
salida modificado

Direccion de
Personas.

Area de Capital
Humano.

Primer semestre
tras la firma del
Plan

14 de mayo
de 2023

14 de
noviembre
de 2023

2.- CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacién,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del tipo de contrato.

subrepresentadas.

seleccion.
Ndmero de
mujeres y de
hombres
incorporados.

vez al afio.

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacion
1. Fomentar el equilibrio entre Incorporaciones Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
hombres y mujeres por tipo de Personas. inmediata. noviembre
independientemente de la contrato y sexo. Area de Se informard ala (anualmente)
modalidad de contratacidn, haciendo | Distribucion de Relaciones comisién de
un seguimiento de la misma. plantilla por tipo laborales seguimiento una
de contratoy vez al afio.
sexo.
2. Hacer un seguimiento de la Informe del Direccion de Aplicacion Todos los dias | 14 de
contratacidn a tiempo parcial y de las | numero de Personas. inmediata. noviembre
personas que incrementan su personas Area de Seinformara ala (anualmente)
jornada o que pasan de tiempo desagregadas por | Relaciones comision de
parcial a tiempo completo. sexo que pasan laborales seguimiento una
de un contrato a vez al afio.
tiempo parcial a
uno a tiempo
completo.
3. Establecer la medida de accién Numero de veces Direccion de Aplicacion Todos los dias | 14 de
positiva para que a igualdad de que se aplica la Personas. inmediata. noviembre
condiciones de idoneidad para el medida. Area de Seinformara a la (anualmente)
puesto sean contratadas mujeres en Numero de Relaciones comisién de
las dreas donde estén procesos de laborales seguimiento una

4. Incorporar en los criterios de
contratacién de proveedores
parametros que impulsen la igualdad
en las empresas contratadas. Para

parametros de
igualdad
establecidos e

Direccion de
Administracion
y Finanzas.

A partir de los 9
meses de la firma
del plan.

14 de
septiembre
de 2023

14 de
noviembre de
2023
(anualmente)
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propuestas por un importe superior
o igual a 10.000 € se acreditara a
través de los instrumentos a los que
legalmente estén obligados. En el
caso de proveedores no obligados,
dicha acreditacion se realizard a
través de declaracion responsable.

incluidos en las
ofertas

Ndmero de
proveedores
contratados que
incluyen esos
parametros en
sus propuestas

Equipos que
hacen
contrataciones
de proveedores
externos

3.- PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CRONOGRAMA

Fecha
implantacion

Fecha
seguimiento
y evaluacion

idénticas condiciones de idoneidad y
progreso a lo largo del proceso de
cobertura de vacante
correspondiente, se dara preferencia
a la promocion interna.

cubiertas por
promocion
interna.
Ndmero de
vacantes
cubiertas por
promocion
externa y numero
de candidaturas
internas
desestimadas.

la Comision de
Seguimiento.

1. Revisidn del procedimiento de Procedimiento de | Direccidn de Primer semestre 14 de mayo 14 de
promocidn acorde con la igualdad de | Promocién Personas tras la firma del de 2023 noviembre de
oportunidades, y en el que se utilicen Plan 2023

criterios neutros y objetivos,

adecuados a las caracteristicas de los

puestos que se oferten.

2. Las personas trabajadoras podran Campafia de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
actualizar su formacidn curricular en informacién sobre | Personas tras la firma del de 2023 noviembre de
los sistemas de la organizacion para donde actualizar Plan 2023

que su informacidn curricular esté el historial

siempre actualizada a la hora de profesional

participar en los procesos de

promocion.

3. Para la cobertura de vacantes, a Numero de Direccién de Aplicacién Todos los dias | 14 de

las que acudan a su publicacién, vacantes. Personas inmediata. noviembre
tanto candidatos externos como Numero de Se informara (anualmente)
internos, y en la medida en que haya | vacantes semestralmente a

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos,
categorias o puestos donde estén subrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CRONOGRAMA

Fecha
implantacion

Fecha
seguimiento
y evaluacion
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1. Publicar en los canales de Ndmero de Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
comunicacién interna habituales en vacantes Personas inmediata e noviembre
la organizacion (Intranet, UNINEWsy | publicadas. informe semestral (anualmente)
web...) todas las vacantes con las Numero de a la Comisién de
caracteristicas del perfil para que vacantes Seguimiento.
puedan optar a ellas todas las cubiertas.
personas trabajadoras en UNICEF. Ndmero de

incorporaciones

en el periodo.
2. Informar sobre las posibilidades de | Candidaturas Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
promocion existentes en puestos internas de Personas inmediata. noviembre
vacantes tradicionalmente mujeres vs Se informara a la (anualmente)
masculinizados (tecnologia) para candidaturas comision de
motivar la candidatura de mujeres internas de seguimiento una

hombres, de vez al afio.

conformidad con

los criterios

anteriormente

establecidos.
3. Garantizar que el ejercicio de los Numero de Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
derechos relacionados con la promociones Personas inmediata. noviembre

conciliaciéon no suponga un
menoscabo en la promocion interna.

realizadas por
tipo de jornada
ejercida.
Ndmero de
candidaturas a
promocidn por
tipo de jornada.

Se informard ala
comision de
seguimiento una
vez al afio.

(anualmente)

4. Comunicar y recordar la
posibilidad de actualizar el perfil

curricular en RRHH

Comunicado
realizado

Direccion de
Personas

Anualmente

Anualmente

14 de
noviembre
(anualmente)

4.- FORMACION

organizacion de la organizacidn, incluidas las personas trabajadoras con reduccién de jornada.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través
de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la

y por razén de sexo y violencia de
género; asi como, sobre el plan de
igualdad de la organizacidn a las
personas que participan en los
procesos de seleccidn, clasificacion
profesional, contratacién, promocidn
y formacidn, y comunicacion, asi

como a todas aquellas personas

puesto de trabajo.

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacion

1. Incluir dentro del plan anual de Ndmero de Direccion de 2023 30dejuniode | 14 de
formacioén acciones de formacién y personas Personas. 2023 noviembre de
sensibilizacion especificas con un formadas en Area de 2023
numero de horas suficiente en igualdad por Formacién
materia de igualdad, como departamento,
perspectiva de género, acoso sexual categoriay
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responsables de la gestion de
equipos. La formacidn se reforzara
trienalmente o ante modificaciones
legislativas sustanciales.

2. Formar a las personas que integran | Numero de Direccion de 2023 30 de juniode | 14 de
la Comision de Seguimiento del Plan personas Personas. 2023 noviembre de
de Igualdad en materia de politicas formadas / Area de 2023
de igualdad, acoso sexual- por razén Numero de Formacién
de sexo, violencia de géneroy personas que
seguimiento de planes. componen la
Comision
3. Incluir médulos de igualdad y Numero personas | Direccidn de 2023 31 de octubre | 14 de

corresponsabilidad en la formacién
dirigida a la nueva plantilla y reciclaje
de la existente, incluidas, entre otras,
personas con responsabilidad en
gestidn de equipos, y voluntarios/as
directivos/as. Se incluira el lenguaje
inclusivo, asi como sobre acoso
sexual y violencia de género

formadas /
Ndmero de
personas de la
plantilla.

% de hombres y
mujeres
formadas.
Ndmero de
personas
formadas /
nimero de
personas
convocadas.
Ndmero de cursos
con moédulos de
igualdad, segun
sexo y numero de
horas/ Nimero
de cursos
impartidos segun
sexo y numero de
horas.

Todos estos
indicadores
desglosados por
sexo.

Personas.
Area de
Formacién

de 2023

noviembre de
2023

4. Garantizar el acceso a la formacion
interna a hombres y mujeres en
igualdad de condiciones y dentro de
la jornada laboral, para promover el
desarrollo profesional y su
adaptabilidad a los requisitos del
puesto de trabajo. En caso de
formaciones ordenadas y
organizadas por UNICEF fuera de la
jornada laboral, aceptadas
voluntariamente por la persona
trabajadora, siempre y cuando y en
computo diario, semanal o anual
supongan un exceso de la jornada, se
entenderd el mismo como horas
extraordinarias y se procedera a su
compensacién de conformidad con lo

Ndmero de horas
de formaciony
nimero de
personas que han
asistido a la
formacion,
desglosando si se
han realizado en
jornaday fuera de
jornada.

Direccion de
Personas.
Area de
Formacién

Primer semestre
tras la firma del
Plan

14 de mayo
de 2023

14 de
noviembre de
2023
(anualmente)
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dispuesto a tal efecto por el convenio

colectivo.
5. Incluir en el plan de formacién Numero de Direccion de 2023 31 de enero 31 de enero
anual acciones de desarrollo programas Personas. de 2023 de 2024
profesional, para impulsar la iniciados Area de (anualmente)
promocion de las personas Contenido de los Formacién
trabajadoras en la organizacion. programas.

Ndmero de

asistentes por

area, sexo, tipo

de programay

tipo de jornada.

Ndmero de horas

por area, sexo,

tipo de programa

y tipo de jornada.
6. Revisar el lenguaje y los Informe sobre Direccion de Anualmente 31 de octubre | 14de
contenidos de los materiales materiales Personas. de 2023 noviembre de
formativos existentes de los revisados Area de 2023
diferentes cursos y actividades Formacién
(manuales, modulos, etc.) desde la
perspectiva de género. También se
revisaran los nuevos materiales
formativos que se preparen antes de
su publicacion para asegurar que
usan lenguaje inclusivo e imagen no
sexista.
7. Informar a la Comision de Igualdad | Informe Direccion de Anualmente 14 de 14 de
sobre el Plan de Formacién en elaborado con la Personas. noviembre noviembre
Igualdad, su grado de ejecuciény la totalidad de Area de (anualmente)
participacién de las personas acciones Formacién
trabajadoras. formativas

desagregadas por

sexo
8. Ofrecer formacidn concreta para Comunicacion Direccion de 2023. 31 de octubre | 14 de
promover que las mujeres puedan efectuada Personas. Se informard a la de 2023 noviembre
ser promocionadas y asi puedan Numero de Area de comision de (anualmente)
acceder a cargos de mas ofertas. Formacién seguimiento
responsabilidad Numero de cursos anualmente

ofrecidos.

Ndmero de

personas a las

que se oferta.

Ndmero de

personas que

asistenala

formacion.
9. Ofrecer a personas con reserva de Numero de Direccion de Desde la firma del | Todos los dias | 14 de
puestos de trabajo o personas de solicitudes de Personas. plan de igualdad y noviembre
baja médica de larga duracidn, tras personas en Area de de manera (anualmente)
los primeros 6 meses de ausencia, jornada distinta o | Formacién continuada

poder participar a su criterio en los
cursos de formacion planificados y
ofrecidos al colectivo de
profesionales en el que por razén de

en excedencia
que participa en
los cursos de
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la naturaleza de sus funciones y
responsabilidades estuviesen
incluidos.

formacion

5.- SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral.

y no coarte el anonimato de las
personas participantes en dicha
evaluacién.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA Fecha Fecha
implantacion seguimiento
y evaluacion
1. Revisar, adecuar si fuera necesario | Evaluaciéon de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
y en su caso modificar, el riesgos por Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
procedimiento de prevencion de puesto entregada | Area de Plan 2023
riesgos durante el embarazo, la Documento de la Relaciones
lactancia y parto reciente. revision laborales
2. En los casos en los que sea posible | Numero de Direccion de Se informard ala 14 de 14 de
y exista una peticidn de la centros con Personas. comisién de las noviembre noviembre
trabajadora, se habilitara un espacio espacios Area de peticiones que
con mobiliario adecuado para el habilitados/ Relaciones existan.
descanso de las mujeres Numero total de laborales Anualmente
embarazadas y en el periodo de centros.
lactancia natural, en aquellos lugares
donde lo permita.
3. Mantener la perspectiva de género | Protocolo de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
en las evaluaciones de riesgos y en vigilancia de la Personas. tras la firma del de 2023 noviembre
los protocolos de vigilancia de la salud establecido. | Areade Plan (anualmente)
salud. Relaciones
laborales
4. Comprobar a través de la SI/NO, cuando lo Direccién de Anualmente 14 de 14 de
metodologia de la evaluacién que se permita la Personas. noviembre noviembre
tiene en consideracion los riesgos herramienta del Area de
psicosociales por la desagregacion servicio de salud. Relaciones
por género, siempre que sea posible laborales

6.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL y TIEMPO DE

TRABAJO

corresponsabilidad.

OBJETIVO ESPECIFICO: 6.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion y promover la

hacer una comunicacién a la plantilla
de la organizacion para que puedan

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacion

1. Tener a disposicion de las personas | Numero de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
empleadas la informacion acerca de informaciones y Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
los permisos y licencias que garantiza | comunicados Area de Plan 2023
la ley 3/2007, los Convenios, el Plan realizados. Relaciones
de Igualdad y RDL 6/2019, asi como laborales
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tener conocimiento de las mismas,
sobre todo los hombres.

2. Comunicar cuando sea necesario,
a través de los canales de
comunicacién interna que se
determinen las modificaciones
legislativas sobre los derechos de
conciliacion y promocién de la
corresponsabilidad.

Numero de
informaciones
realizadas.

Direccion de
Personas.
Area de
Relaciones
laborales

Conla
periodicidad que
proceda.

Todos los dias

14 de
noviembre
(anualmente)

3. La organizacién mantendra la Informacién Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
practica de garantizar los derechos incluida en los Personas. inmediata. noviembre
de conciliaciéon y promocidn de la medios de Area de (anualmente)
corresponsabilidad para las parejas comunicacién Relaciones

de hecho, aunque no estén interna laborales

legalmente reconocidas como tal,

siempre y cuando se acredite una

convivencia estable de la pareja

4. Vigilar que el ejercicio de los Informe Direccion de Desde la Todos los dias | 14 de
derechos de conciliacion y la estadistico de las Personas. aprobacion del noviembre
promocion de la corresponsabilidad personas que Area de Plan de Igualdad y (anualmente)
no suponga algun tipo de solicitan permisos | Relaciones seguimiento con

discriminacion o perjuicio en de conciliaciény laborales frecuencia anual.

términos de promocidn y ascensos,
retribucion, acceso a la formacion,
asi como una disminucion en el resto

su participacion
en los procesos
de formaciony

de las condiciones laborales. promocion

5. Se incluyen como permisos N2 de veces que Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
retribuidos el tiempo minimo e se ha solicitado y Personas. inmediata. noviembre
indispensable para la realizacion de aplicado por sexo. | Areade (anualmente)
gestiones previas a las adopciones y Relaciones

acogimiento: Gestion de laborales

documentacidn ante organismos

publicos y privados (notarias), previa

solicitud y justificacion.

6. Se establece la posibilidad de un N2 de veces que Direccion de Aplicacidn Todos los dias | 14 de
permiso no retribuido, con derecho a | se ha solicitado y Personas. inmediata. noviembre
reserva de su puesto de trabajoy aplicado por sexo. | Area de Seinformara a la (anualmente)
condiciones, desde un mes hasta Relaciones comisién de

cuatro meses, para las personas en laborales seguimiento una

tramites de adopcion internacional.
La persona solicitante deberd
acreditar una antigliedad minima en
la compafiia de un afio.

vez al afio.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién y promocién de la

corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CRONOGRAMA

Fecha
implantacion

Fecha
seguimiento
y evaluacion
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1. El permiso retribuido de los dias
por accidente o enfermedad grave u
hospitalizacién, intervencion
quirurgica sin hospitalizacién o que
precise reposo domiciliario de
familiares hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, se podra
utilizar en dias que no tendran por
qué ser consecutivos. Esta medida
puede facilitar la conciliacién con el
resto de los familiares. En aquellos
centros directos de trabajo donde
existan acuerdos mas beneficiosos,
éstos seran respetados.

Numero de veces
que se ha
solicitado y

aplicado por sexo.

Direccion de
Personas.
Area de
Relaciones
laborales

Aplicacién
inmediata.
Seinformara a la
comision de
seguimiento una
vez al afio.

Todos los dias

14 de
noviembre
(anualmente)

2. El permiso retribuido de los dias
por accidente o enfermedad grave u
hospitalizacidn, intervencion
quirdrgica sin hospitalizacién o que
precise reposo domiciliario de

Numero de veces
que se ha
solicitado y

aplicado por sexo.

Direccion de
Personas.
Area de
Relaciones
laborales

Aplicacién
inmediata.

Se informard a la
comision de
seguimiento una

Todos los dias

14 de
noviembre
(anualmente)

familiares hasta segundo grado de vez al afio.

consanguinidad o afinidad, se podra

utilizar por medias jornadas (minimo

3 horas para contratos a tiempo

parcial, minimo 4 horas para

contratos a tiempo completo) para

favorecer la atencidon y cuidades de la

persona enferma.

3. Dar preferencia en la movilidad Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
geografica voluntaria, cuando el que se ha Personas. inmediata. noviembre
motivo de la solicitud sea por solicitado y Area de Se informard ala (anualmente)
cuidados de personas dependientes aplicado por sexo. | Relaciones comision de

(menores y familiares a su cargo, con laborales seguimiento una

enfermedades graves). Siempre que vez al afio.

encaje con las necesidades

organizativas de la organizacién y no

suponga un perjuicio para ella

4. Facilitar la gestién para la Numero de veces | Direccidn de Aplicacidn Todos los dias | 14 de
tramitacion de la solicitud de la que se ha Personas. inmediata. noviembre
prestacidon econdmica solicitado la Area de Seinformara a la (anualmente)
complementaria para empleados con | medida por sexo. Relaciones comision de

reduccién de jornada por cuidado de laborales seguimiento una

hijo/a menor de 18 con enfermedad vez al afo.

grave.

5. Las personas trabajadoras tendran | NuUmero de veces Direccion de Aplicacion Todos los dias | 14 de

la posibilidad del disfrute de un que se Personas. inmediata. noviembre
permiso no retribuido por un ha solicitado la Area de Se informard a la (anualmente)
maximo de 30 dias al afio, en medida por Relaciones comision de

periodos no inferiores a una semana sexo. laborales seguimiento una

y siempre que las necesidades del
servicio lo permitan. Asimismo,
tendran derecho a permiso, sin
sueldo, aquellos trabajadores que lo
soliciten por enfermedad grave y/o
larga duracion, de parientes hasta
segundo grado de consanguinidad,

vez al afio.
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durante el tiempo que dure la
enfermedad y hasta un maximo de
60 dias.

6. La organizacion se compromete a Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
completar el permiso retribuido por que se Personas. inmediata. noviembre
cuidado del lactante por un tiempo ha solicitado la Area de Se informard a la (anualmente)
equivalente a 6 meses naturales a medida por Relaciones comisién de
contar desde el inicio del permiso sexo. laborales seguimiento una
por nacimiento, una vez sumado a vez al afio.
dicho permiso la acumulacién de las
horas por cuidado del lactante. Este
derecho se aplicara a todas las
personas trabajadoras con al menos
un afio de prestacién de servicio
ininterrumpida en la Fundacion.
7. Las personas trabajadoras con Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
menores a cargo en edad de que se ha Personas. inmediata. noviembre
educacion infantil (0 — 6 afios) utilizado la Area de Se informard ala (anualmente)
dispondran de flexibilidad horaria medida por sexo Relaciones comision de
durante el periodo de adaptacion del laborales seguimiento una
nifio o la nifia al centro escolar, vez al afo.
desde el comienzo efectivo del curso
en la escuela en septiembre y por un
periodo maximo de 15 dias,
comunicando esta situacion a su
responsable directo con la mayor
antelacion posible, consistiendo la
misma en la posibilidad de
ausentarse del trabajo por el tiempo
imprescindible fichando salida —
entrada, tanto para la entrega como
recogida del menor, y recuperando
dicho tiempo de ausencia en la
jornada semanal de referencia o bien
en computo mensual (septiembre)
8. En el caso de eleccién de Numero de veces | Direccién de Aplicacidn Todos los dias | 14 de
vacaciones, a igualdad de que se ha Personas. inmediata. noviembre
condiciones tendran prioridad las utilizado la Area de Seinformaraala (anualmente)
familias monomarentales o medida por sexo Relaciones comision de
monoparentales. laborales seguimiento una
vez al afio.
9. Las reuniones de trabajo se Directriz Direccion de Aplicacidn Todos los dias | 14 de
convocaran con los limites dispuestos | estableciday Personas. inmediata. noviembre
en la politica de desconexidn digital comunicada ala Area de Se informard a la (anualmente)
vigente en UNICEF Espafia, teniendo organizacion Relaciones comision de
en cuenta la flexibilidad horaria Numero de laborales seguimiento
vigente. incidencias semestralmente

presentadas al
Comité de
Seguimiento
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10. La persona progenitora no Numero de Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
gestante contara con permiso solicitudes. Personas. inmediata. noviembre
retribuido para acompafiar a su Numero de veces | Areade Seinformara a la (anualmente)
pareja a las pruebas y controles concedida. Relaciones comision de
prenatales. laborales seguimiento

semestralmente
11. La persona progenitora no Numero de Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
gestante contard con permiso solicitudes. Personas. inmediata. noviembre
retribuido para acudir a las clases de Numero de veces | Areade Seinformara a la (anualmente)
preparacion al parto. concedida. Relaciones comision de

laborales seguimiento

semestralmente
12. Las personas con familiares al Numero de Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
cargo con niveles de dependencia de | solicitudes de Personas. inmediata tras la noviembre
grado 1 o 2, familias alguna medida de | Areade firma del plan (anualmente)
monomarentales/monoparentales y mayor Relaciones Informacién anual
personas sobre las que recaiga la flexibilizacién laborales a la comision de

guarda o custodia legal de hijos/as
exclusivamente en una persona
progenitora, previa acreditacion
documental ( como por ejemplo
certificado de empadronamiento,
libro familia, sentencia acreditativa,
etc.) contaran con mayor flexibilidad
horaria, de teletrabajo y/o movilidad
geografica, tras valoracion de la
situacion para buscar una solucion
adecuada a cada caso.

Numero de veces
que se concede

seguimiento

7.- VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacién seguimiento
y evaluacion
1. Poner a disposicién de los Realizar la Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
trabajadores y trabajadoras la comunicacion Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
informacién de los derechos Area de Plan 2023
reconocidos legalmente a las mujeres Relaciones
victimas de violencia de género, de laborales
las mejoras que pudieran existir por
aplicacién de los convenios colectivos
correspondientes y/o las incluidas en
el Plan de Igualdad.
2. Enigualdad de condiciones e Numero de Direccion de Aplicacion Todos los dias | 14 de
idoneidad para cubrir el puesto de contrataciones Personas. inmediata. noviembre
trabajo, se dara prioridad en el realizadas/ Area de Se informard a la (anualmente)
acceso al empleo a las mujeres que Numero de Relaciones comisién de
hayan sido declaradas victimas de personas laborales seguimiento una
violencia de género y que asi lo contratadas en vez al afio.
hayan comunicado en el proceso de situacién de
seleccidn. violencia de
género.
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3. Establecer un protocolo para Numero de veces | Direccidn de Primer semestre 14 de mayo 14 de
solicitar el cambio de centro de que se ha Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
trabajo en cuanto la trabajadora consultado, Area de Plan 2023

victima de violencia de género asi lo solicitado y Relaciones

necesite y acredite dicha aplicado la laborales

circunstancia. medida.

4. En el caso de que la trabajadora se | Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de

vea obligada a abandonar su puesto que se ha Personas. inmediata. noviembre
de trabajo el periodo de suspensidn consultado, Area de Se informard ala (anualmente)
tendra una duracion inicial que no solicitado y Relaciones comisién de

excederd de 12 meses, salvo que por | aplicado la laborales seguimiento una

tutela judicial se ampliara el derecho | medida. vez al afo.

de proteccion el cual podria llegar a

un maximo de 18 meses.

5. Promover y facilitar el derecho al NuUmero de veces | Direccién de Aplicacion Todos los dias | 14 de
traslado de centro o localidad a las que se ha Personas. inmediata. noviembre
mujeres victimas de violencia de consultado, Area de Se informard ala (anualmente)
género a través de una gestion solicitado y Relaciones comision de

rapida, eficaz y sin menoscabo de los | aplicado la laborales seguimiento una

derechos de la trabajadora. Se medida. vez al afio.

establece un permiso retribuido

adicional a lo recogido en convenio

colectivo de 2 dias laborables por

traslado, y otro adicional cuando éste

sea fuera de la provincia donde la

trabajadora presta sus servicios.

6. Formar a una persona de RRHH Numero de Direccion de 2023 31 deoctubre | 14 de

para que pueda asesorar a posibles contactos y de Personas. de 2023 noviembre de
victimas sobre donde acudir para colaboraciones Area de 2023

ayuda médica o psicoldgica establecidas. Relaciones

especializada. laborales

7. Las faltas de asistencia, de las Numero de Direccion de Aplicacion Todos los dias | 14 de
trabajadoras victimas de violencia de | mujeres alas que | Personas. inmediata. noviembre
género, totales o parciales, tendran se hay aplicado la | Areade Se informard a la (anualmente)
la consideracion de justificadas, por medida. Relaciones comisién de

el tiempo y en las condiciones en que | Numero de laborales seguimiento una

asi lo determinen los servicios mujeres que han vez al afio.

sociales de atencién o de salud, consultado sobre

segun proceda. Sin perjuicio de que la medida.

dichas ausencias sean comunicadas

por la trabajadora a la organizacion.

8. Se concederdn licencias Numero de Direccion de Aplicacidn Todos los dias | 14 de
retribuidas, por el tiempo necesario, mujeres a las que | Personas. inmediata. noviembre
para los tramites motivados por la se ha aplicado la Area de Seinformara a la (anualmente)
situacion de violencia de género, medida Relaciones comision de

para acudir a los juzgados, comisaria, | Numero de laborales seguimiento una

servicios asistenciales, para
asistencia a consulta psicoldgica,
tanto de la victima como de sus
hijos/as. Dicha condicién se
considerara debidamente acreditada
por los Servicios Sociales de atencién
o Servicios de Salud o cualquier

mujeres que han
consultado sobre
la medida.

vez al afio.
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organismo debidamente habilitado

Género.

Violencia de
Genero anexado
al Plan de
Igualdad.

para ello.
9. Aumentar la duracion del traslado Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
de centro de trabajo hasta 12 meses, | que se ha Personas. inmediata. noviembre
con reserva de su puesto. Terminado | solicitado y Area de Se informard a la (anualmente)
este periodo la trabajadora podra aplicado la Relaciones comision de
solicitar el regreso a su puesto o la medida laborales seguimiento una
continuidad en el nuevo. Numero de vez al afio.

mujeres que han

consultado sobre

la medida
10. Realizar una campafia especial el Campania Direccion de Conla Todos los dias | 14 de
Dia Internacional contra la Violencia realizada. Personas. periodicidad que noviembre
de Género, el dia 25 de noviembre Area de proceda. (anualmente)
con el objetivo de sensibilizar a la Capital Humano
plantilla y de mostrar la realidad que
viven muchas mujeres.
11. Ayuda econdmica a la Numero de veces Direccion de Aplicacién Todos los dias | 14 de
trabajadora victima de violencia de que se ha Personas. inmediata. noviembre
género que decida trasladarse de solicitado y Area de Se informara a la (anualmente)
centro de trabajo o localidad, aplicado la Relaciones comision de
siempre que mantenga su relacidon medida laborales seguimiento una
laboral con la organizacion. La ayuda Numero de vez al afio.
consistird en abonarle los gastos de mujeres que han
mudanza contra factura un importe consultado sobre
con el limite de 1.500 €y en una sola | la medida
ocasion.
12. Elaboracién del Protocolo de Documento del Comision de 2023 31 de octubre | 14de
actuacion en materia de Violencia de | protocolo de igualdad de 2023 noviembre de

2023

8.- CULTURA DE ORGANIZACION, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

stakeholders.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacidon internos sean accesibles a toda la plantilla y

comunicaciones internas
(comunicados en intranet y
newsletter interna) para asegurar su
neutralidad respecto al género.
Adoptar un manual de comunicacion
no sexista que homogenice los
criterios de uso del lenguaje en la
organizacién

mensajes, etc.
Lenguaje e
imdagenes
corregidos en
caso de
detectarse
utilizacién sexista
Numero de
canales

Capital Humano

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion | seguimientoy
evaluacion
1. Revisar y corregir, en su caso, el Chequeo a una Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
lenguaje y las imagenes, texto y muestra de Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
contenidos que se utilizan en las comunicados, Area de Plan 2023
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revisados/
Numero total de

canales.
2. Incluir, en la presentacién de la Revisidn e Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
organizacion, el compromiso de la implementacion Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
misma por la igualdad efectiva entre dela Area de Plan 2023
mujeres y hombres y realizar un documentacién e | Capital Humano
compromiso que se publique para informacién
toda la plantilla de la organizacion publicada
3. Formar y sensibilizar al personal Numero de Direccion de 2023 31 de octubre | 14 de
encargado de los medios de personas por sexo | Personas. de 2023 noviembre de
comunicacion de la organizacion formadas/ Area de 2023
(pagina Web, relaciones con prensa, Ndmero de Formacién
etc.) en materia de igualdad y personas
utilizacidon no sexista del lenguaje. implicadas
Formar a las personas responsables
de comunicacion de la organizacion
para reforzar los conocimientos
adquiridos en materia de Igualdad,
incluyendo todas las areas
involucradas en comunicacién
externa: Alianzas, Portavocias,
Digital, Captacion de Socios, etc.
4. Revisar y adaptar el lenguaje Revision e Direccion de 2023 31 de octubre | 14de

interno en todos los materiales,
herramientas y procesos de uso
interno para que sea inclusivo. Entre
otros: En la nomenclatura de todos
los niveles y categorias laborales,
manual de puestos, pie de firma,
tarjetas de visita, “portal del
empleado”.

implementacién
dela
documentacion e
informacién
publicada

Personas

de 2023

noviembre de
2023

OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.: Difundir una cultura organizacional comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el

personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres y stakeholders

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion | seguimientoy
evaluacion
1. Informar y sensibilizar a la plantilla | Seccidn dedicada Direccion de Anualmente. 31 de octubre | 14 de
en materia de igualdad con Inclusién | a la igualdad Personas. de 2023 noviembre de
de noticias sobre el Plan de Igualdad establecida en los | Areade 2023
en Boletines Internos/Intranet diferentes canales | Capital humano (anualmente)
de comunicacion.
Ndmero de
acciones llevadas
a cabo
2. Utilizar, en las campanias Utilizacion de Direccién de 2023 31 de octubre | 14 de

publicitarias y pagina Web, los
logotipos y reconocimientos que
acrediten que Unicef cuenta con un
plan de igualdad.

logotipos
/totalidad de
campanfas
realizadas
Ndmero de
logotipos
utilizados y

Personas.
Area de
Capital humano

de 2023

noviembre de
2023
(anualmente)
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Numero de

campanias
3. Cuando se firme el Plan de Numero de Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
Igualdad se debera publicar en la ejemplares Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
intranety en laweby, editados y Area de Plan 2023
posteriormente, editarlo y realizar difundidos. Capital humano
una campania especifica de difusion
del mismo, interna y externa.
4. Informar al menos una vez al aflo a | Numero Acciones | Direccidn de Anualmente 14 de 14 de
la plantilla sobre la evolucion del plan | desarrolladas. Personas. noviembre de | noviembre de
de igualdad a través de los medios de | Numero de Area de 2023 2023
difusion que dispone la organizacion. | personas Capital humano (anualmente)
informadas

Dia de la Nifa el 11 de octubre.

5. Utilizar las redes sociales seglin las | Numero de redes Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
politicas corporativas de la sociales utilizadas | Personas. tras la firma del de 2023 noviembre de
organizacién para informar del Plan (LinkedIn, Area de Plan 2023
de Igualdad como ejemplo de buenas | Facebook, Capital humano (anualmente)
practicas, aprovechando su uso para Twitter...)
otras comunicaciones externas en NUmero de
materia de igualdad y comunicaciones
corresponsabilidad. realizadas a

través de las

redes
6. Realizar campafias especificas Ndmero de Comunicacion Anualmente 14 de 14 de
sobre Igualdad de Trato y acciones interna 'y noviembre de | noviembre de
Oportunidades el dia 8 de marzo y el realizadas. externa 2023 2023

(anualmente)

9.- ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la deteccidn, prevencion y actuacion en situaciones de acoso

otros aspectos, canales especificos de
denuncia y la creacién de un 6rgano
de instruccion especifico ante casos
de acoso sexual y/o por razén de

sexo. Anexarlo a Plan de Igualdad.

protocolo

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion | seguimientoy
evaluacion

1. Adoptar un protocolo que asegure Documento del Comision de Primer semestre 14 de mayo 14 de
un ambiente de respeto entre protocolo igualdad tras la firma del de 2023 noviembre de
trabajadores y trabajadoras, para Edicién manual Plan 2023
prevenir el acoso por razén de sexo o | de buenas
acoso sexual. practicas contra

el acoso en

Intranet.
2. Acordar en la Comisidon de Igualdad | Documento del Comision de Firma del plan de 14 de 14 de
el protocolo de acoso sexual y por protocolo. igualdad igualdad. noviembre noviembre de
razéon de sexo que contemple, entre Realizacion del de 2022 2022
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3. Difundir por los canales habituales | Medios por los Direccion de Primer semestre 14 de mayo 14 de
de comunicacion interna el protocolo | que se ha Personas tras la firma del de 2023 noviembre de
de acoso sexual y por razon de sexo. difundido. Plan 2023
4. Incluir en la formacién obligatoria Modulo Direccion de 2023 31de 14 de
sobre PRL el temario sobre elaborado e Personas. octubre de noviembre de
prevencion del acoso sexual y por incluido. Area de 2023 2023
razén de sexo. Ndmero de Formaciény

actividades Relaciones

formativas laborales

Ndmero de

trabajadores/as

que han asistido
5. Realizar acciones formativas y/o Numero de Direccion de 2023 31de 14 de
informativas dirigidas a mandos, cursos y personas | Personas. octubre de noviembre de
mandos intermedios, personal formadas Area de 2023 2023
técnico y de gestion de equipos, desagregado por Formaciény
sobre prevencion del acoso sexual y provincias. Relaciones
por razén de sexo. laborales
6. Formar y/o sensibilizar a la Numero de Direccion de 2023 31de 14 de
representacion legal de cursos y personas | Personas. octubre de noviembre de
trabajadores/as en materia de acoso formadas Area de 2023 2023
sexual y por razdn de sexo. desagregado por Formacién

provincias.

10.- RETRIBUCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio

de trabajos de igual valor.

Fecha Fecha seguimiento
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CRONOGRAMA ) . .
implantaciéon y evaluacion

1. Realizar un estudio salarial de Informe de Direccion de Anualmente 14 de mayo 14 de noviembre
conformidad con el RD 902/2020. analisis de la Personas. (anualmente)
Se trasladara a la comision de estructura
seguimiento el registro retributivo salarial.
y la auditoria salarial.
2. Si las conclusiones del estudio Informe de Direccion de Anualmente 14 de mayo 14 de noviembre
determinaran la existencia de andlisis de la Personas. (anualmente)
diferencias salariales por razén de estructura
sexo, desarrollar un plan de salarial.
actuacion concreto y planes de
accion segun las posibilidades en
las que se encuentre la
organizacidn en ese momento.
3. Informar a la Comisién de Acta de la Direccion de Anualmente 14 de mayo 14 de noviembre
Seguimiento del Plan de los reuniéon en la Personas (anualmente)
resultados del analisis de la que se ha
equidad retributiva de mujeres y informado a la
hombres, asi como de la valoracion | Comisidn.
analitica de puestos de trabajo.
4. Se garantizara el adecuado N2 de Direccion de Con la Todos los dias 14 de noviembre
acceso de las personas solicitudes. Personas periodicidad (anualmente)
trabajadoras a la informacion que proceda.
contenida en el registro retributivo,
a través de la representacion legal
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o de forma directa, en cuyo caso la
informacidn a facilitar se limitara a
las diferencias porcentuales que
existieran en las retribuciones
promediadas de hombres y
mujeres, que también deberan
estar desagregadas en atencién a
la naturaleza de la retribucion y el
sistema de clasificacion aplicable.

(RD 902/2020)

5. Elaborar un nuevo sistema de Implementacién | Direccion de Primer 14 de mayo de | 14 de noviembre de
valoracidén de puestos de trabajo Personas semestre trasla | 2023 2023

con perspectiva de género firma del Plan

contando con la participacién de la
representacion legal de las
personas trabajadoras.

VIII.  APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de
Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de
los objetivos fijados, es independiente a la obligacidon prevista, para la organizacion, en el articulo 47 de la
mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan
de lgualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacién en la organizacion del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién
de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la organizacion, de haberse establecido un plan
de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el | Plan de Igualdad de UNICEF permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacidon durante y después de su
desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacién sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitard su cobertura y correccion,

proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.
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a) MEDIDAS ADICIONALES DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Son medidas adicionales para el seguimiento del plan de igualdad las siguientes:

Fecha Fecha
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CRONOGRAMA implantacion seguimiento
y evaluacion
Realizaciéon de un seguimiento | Numero de Direccion de Anualmente 14 de 14 de
anual de las promociones | hombres Personas noviembre noviembre
desagregadas por sexo, indicando | promocionados (anualmente)
grupo profesional y puesto | / niumerode
funcional de origen y de destino, | personas
tipo de contrato, modalidad de | consideradas
jornada, y el tipo de promocién
para su traslado a la Comision de
seguimiento.
El servicio de prevencién | indices de Servicio de Anualmente 14 de 14 de
informard a la Comision de | Siniestralidad prevencién de noviembre noviembre
Seguimiento y a los comités de | desagregados riesgos (anualmente)
Seguridad 'y Salud de Ila | porsexo laborales
siniestralidad y  enfermedad | Informacidn
profesional, desagregada por | sobre PRL
sexo, segun categoria, puesto de | solicitada-
trabajo y departamento, | entregadaa la
incidiendo en los masculinizados/ | Comisién de
feminizados, asi como a toda | Seguimiento,
documentacion relacionada con | siempre que las
la  prevencién de  riesgos | herramientas
laborales. del servicio de
salud lo
permitan
El departamento de RRHH | Numero de Direccién de Anualmente 14 de 14 de
presentarda a la Comision un | denuncias Personas noviembre noviembre
informe anual del nimero de | comunicadas (anualmente)
veces que se ha activado el | Niumero de
protocolo de violencia de género. | denuncias
registradas
Numero de
denuncias
archivadas
Resultados de
las denuncias
El departamento de RRHH | Numero de Direccién de Anualmente 14 de 14 de
presentarda a la comisién un | denuncias Personas noviembre noviembre
informe anual del nimero de | comunicadas (anualmente)
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veces que se ha activado el | Numero de
protocolo de acoso y el resultado. | denuncias
registradas
Numero de
denuncias
archivadas
Resultados de
las denuncias

IX. COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisidon de Seguimiento del Plan Permanente de Igualdad
qgue se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la
evaluacidn del Plan de Igualdad de UNICEF. Dicha Comisidn se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

a) COMPOSICION

La Comision de Seguimiento de Igualdad sera paritaria y estard compuesta por 4 personas de la Representacion
de los Trabajadores y 4 personas de la Representacion de la Organizacion.

Siendo de esta manera, la composicién de la comisién negociadora, por parte de la Representacidon de las
personas trabajadoras en la Organizacidn, seria la siguiente:

e 3 miembros de CCOO con un % de representacion del 80,58%
e 1 miembro de UGT con un % de representacion del 19,41%

Cada parte podra asistir a las reuniones con los asesores en materia de igualdad necesarios en cada momento.

b) FUNCIONES

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas.
Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

©O 0O o0 o

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la
organizacién, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

0 Elaboracién, con la periodicidad que proceda, de informes de seguimiento de las medidas a implantar,
acordadas en este Plan.
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c) ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién del presente Plan de
Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencién de la Comisién, con cardcter previo a acudir a la
jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido a la Comision,
llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

Conocimiento semestral de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los mismos.

Cada una de las partes representadas en la Comisidn podra proponer unilateralmente a las partes firmantes
la modificacién del presente Plan de Igualdad.

d) ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados obtenidos
mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo
del Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada
a las nuevas situaciones y necesidades segln vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la organizacién, de la
pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.
Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

e Losresultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

e El grado de ejecucidon de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
e laidentificacion de posibles acciones futuras.

e Persona o departamento responsable para llevarlo a cabo.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedia al acabar el segundo afno
desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacidn final, tres meses antes de la finalizacién de su vigencia.
En la evaluacion parcial y final se integrardn los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados
e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

e El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

e Elgrado de consecucidn de los resultados esperados.

e El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

e El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
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e El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la organizacidn.

e Los cambios en la cultura de la organizacién: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.

e Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacidon de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision Permanente de Igualdad serad necesaria la
disposicidn, por parte de la organizacion, de la informacion estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
al momento de inicio y momento de fin, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente.

Con base en la evaluacion realizada, la Comisién Permanente de Igualdad formulard propuestas de mejora y los
cambios que deben incorporarse.

e) FUNCIONAMIENTO

La Comisidon se reunird semestralmente, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea
requerida su intervencion por cualquiera de las partes integradas en la misma, previa comunicacidn escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Se ha acordado por parte de la comisién que la primera reunién se realizara en los primeros 6 meses desde la
presentacion del plan, siendo la misma la Unica reunién del afio 2022. Posteriormente, las reuniones se realizaran
en el mes de junio y diciembre.

Las reuniones extraordinarias de la Comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de
la solicitud de intervencién o reunion.

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

Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada una
de las dos representaciones, teniendo en cuenta su porcentaje de representatividad.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o
modificaciones en alguin aspecto relacionado con la ejecucién del Plan, se informard a la Direccién de Ila
organizacién y a la representacion sindical.

f) MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Igualdad, la organizacién se compromete
a facilitar los medios necesarios, en un plazo no inferior a quince dias antes de la fecha de la reunidn, en especial:

O Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
0 Material preciso para ellas.
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0 Aportar la informacidon estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

0 La persona responsable-coordinadora designada serd la que facilite los medios adecuados, con el fin de
posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

g) RECURSOS

UNICEF dispondra los medios necesarios y suficientes para la implantacidn, desarrollo y ejecucion efectiva del
presente plan de igualdad.

Dichos recursos seran los siguientes:

0 Nombramiento de la figura del Responsable de Igualdad de Trato y oportunidades para la organizacidn
(Responsable de Igualdad)

0 Crédito horario necesario para la realizacion por parte de los representantes legales de los trabajadores
gue integran la comisién de seguimiento del plan de igualdad para la realizacidn de la tareas
encomendadas a los integrantes de las mismas.

0 Medios y recursos materiales y econdmicos para la realizacidn de las formaciones, comunicaciones, etc.
contempladas como medidas acordadas dentro del presente plan de igualdad.

X. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE
POSIBLES DISCREPANCIAS

a) PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y ACTUALIZACION

El plan de igualdad deberd revisarse siempre que cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
organizacion.

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

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la organizacion por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.

f) La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como ocasion
de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluacion. La
Comisidn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las medidas del plan de
igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
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contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en relacidn con la consecucion de sus
objetivos.

g) Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d) y e)
deberd promoverse la constitucién de una nueva Comisiéon Negociadora de Igualdad en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion de la
plantilla en el momento de la constitucidn, quedando en ese momento disuelta y sin efecto la
Comision de Seguimiento de lIgualdad. Esta modificacion supondrd la actualizacién integra del
diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

b) SOLUCION DE POSIBLES DISCREPANCIAS

Los conflictos de interpretacion, aplicacién, seguimiento, revision o evaluacion del presente Plan de Igualdad
seran resueltos por la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

En caso de desacuerdo de la Comisién de Seguimiento, el tema debera ser sometido a la consideracién del
organismo previsto en el sistema no judicial de solucién de conflictos, de conformidad con los procedimientos
regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la creacién del sistema de solucién extrajudicial de conflictos de
la Comunidad Auténoma de Madrid. Se utilizard la via de la mediacién, siendo la via del arbitraje en todo caso
voluntaria para ambas partes.

La intervencién de la Comisidn es preceptiva con caracter previo a acudir a dichos medios de solucidn extrajudicial
de conflictos o a la jurisdiccidn.

Xl. CRONOGRAMA DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Ver texto completo de la medida, indicadores, responsable y cronograma asignado (Punto VI del presente
documento).

0 PERIODO DE IMPLANTACION: APLICACION INMEDIATA

N2 Ne¢ N©

OBJETIVO OBIJETIVO EXTRACTO MEDIDA (*)

MEDIDA

GENERAL ESPECIFICO

Disponer de informacidn estadistica, desagregada por sexo de la

1 1.1 4 candidatura que avance en los procesos de seleccion y supere el
proceso de criba curricular

Analisis de los resultados en caso de dificultad para la cobertura de

1 1.1 5 una vacante en las areas con desequilibrio en la representacién de
uno de los sexos.

2 2.1 1 Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en la contratacion
Hacer un seguimiento de la contratacidn a tiempo parcial y de las

2 2.1 2 personas que incrementan su jornada o que pasan de tiempo parcial

a tiempo completo.
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Establecer la medida de accidn positiva para que a igualdad de
condiciones de idoneidad para el puesto sean contratadas mujeres
en las areas donde estén subrepresentadas.

Para la cobertura de vacantes si hay idénticas condiciones de
idoneidad y progreso se dara preferencia a la promocién interna.

Publicar en los canales de comunicacion interna habituales en la
organizacion (Intranet, UNINEWSs y web...) todas las vacantes

Informar sobre posibilidades de promocién en puestos vacantes
tradicionalmente masculinizados (tecnologia) para motivar la
candidatura de mujeres

Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliaciéon no suponga un menoscabo en la promocién interna.

Comunicar y recordar la posibilidad de actualizar el perfil curricular
en RRHH

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos y actividades desde la perspectiva de género

Ofrecer a personas con reserva de puestos de trabajo o baja médica
de larga duracidn participar en los cursos de formacién planificados

En caso de peticidn, se habilitara un espacio con mobiliario adecuado
para el descanso de las mujeres embarazadas y en el periodo de
lactancia natural

Vigilar que el ejercicio de los derechos de conciliacién y la promocién
de la corresponsabilidad no suponga algun tipo de discriminacion o
perjuicio

Las reuniones de trabajo se convocaran con los limites dispuestos en
la politica de desconexidn digital

10

La persona progenitora no gestante contara con permiso retribuido
para acompafiar a su pareja a las pruebas y controles prenatales.

11

La persona progenitora no gestante contara con permiso retribuido
para acudir a las clases de preparacion al parto.

12

Las personas con familiares al cargo con niveles de dependencia de
grado 1 o 2, familias monomarentales/monoparentales y personas
sobre las que recaiga la guarda o custodia legal de hijos/as
exclusivamente contardn con mayor flexibilidad horaria, de
teletrabajo y/o movilidad geografica

9 9.1

Acordar en la Comisidn de Igualdad el protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo

O PERIODO DE IMPLANTACION: PRIMER SEMESTRE TRAS LA FIRMA DEL PLAN

N¢ Ne

OBJETIVO OBIJETIVO
GENERAL ESPECIFICO

N¢
MEDIDA

EXTRACTO MEDIDA

0 01 1 Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato
y oportunidades dentro del organigrama de la organizacion

1 11 1 Implantar en la organizacidon recomendaciones para una seleccién
no sexista

1 11 5 Contenido no sexista: Revisar, y en su caso corregir, todos los
documentos vinculados con los procedimientos de reclutamiento
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Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no sexista en la
1 1.1 3 redaccidn y contenidos de manuales, protocolos y procedimientos
de seleccidn, asi como en las futuras ofertas de puestos

Incluir cuestiones relacionadas con igualdad de trato en la

1 1.1 6 Fundacion y medidas de conciliacidn en las entrevistas de salida.

3 31 1 Revisién del procedimiento de promocién acorde con la igualdad de
oportunidades

3 31 5 Las personas trabajadoras podran actualizar su formacion curricular
en los sistemas de la organizacidn

4 41 4 Garantizar el acceso a la formacidn interna a hombres y mujeres en

igualdad de condiciones y dentro de la jornada laboral

Revisar, adecuar si fuera necesario y en su caso modificar, el

5 5.1 1 procedimiento de prevencion de riesgos durante el embarazo, la
lactancia y parto reciente.

Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y
en los protocolos de vigilancia de la salud.

Tener a disposicidn de las personas empleadas la informacién
acerca de los permisos y licencias

Poner a disposicién de los trabajadores y trabajadoras la

7 7.1 1 informacién de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género

Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes, texto y

8 8.1 1 .
contenidos
Incluir, en la presentacion de la organizacion, el compromiso de la
3 8.1 5 misma por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y realizar
un compromiso que se publique para toda la plantilla de la
organizacién
3 8.2 3 Publicar el Plan de Igualdad se debera publicar en la intranet y en la

web y realizar una campana especifica de difusion

Utilizar las redes sociales segun las politicas corporativas de la

8 8.2 5 organizacién para informar del Plan de Igualdad como ejemplo de
buenas practicas

Adoptar un protocolo que asegure un ambiente de respeto entre
9 9.1 1 trabajadores y trabajadoras, para prevenir el acoso por razén de
sexo o acoso sexual

Difundir por los canales habituales de comunicacién interna el
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

10 10.1 5 Elaborar un nuevo sistema de valoracion de puestos de trabajo

9 9.1 3

O PERIODO DE IMPLANTACION: 2023

Ne Ne Ne

OBJETIVO OBIJETIVO EXTRACTO MEDIDA

GENERAL ESPECIFICO MEDIDA

Incorporar en los criterios de contratacidn de proveedores
parametros que impulsen la igualdad en las empresas contratadas
Incluir dentro del plan anual de formacién acciones de formaciony
4 4.1 1 sensibilizacion en materia de igualdad, género, acoso sexual y por
razon de sexo, y violencia de género
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Formar a las personas que integran la Comisién de Seguimiento en

4 4.1 2 materia de politicas de igualdad, acoso sexual- por razén de sexo,
violencia de género y seguimiento de planes.

4 41 3 Incluir médulos de igualdad y corresponsabilidad en la formacién
dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la existente, incluidas
Incluir en el plan de formacion anual acciones de desarrollo

4 4.1 5 profesional, para impulsar la promocion de las personas
trabajadoras en la organizacion.

4 41 6 Informar a la Comisidn de Igualdad sobre el Plan de Formacién en
Igualdad
Ofrecer formacion para promover que las mujeres puedan ser

4 4.1 8 promocionadas y asi puedan acceder a cargos de mas
responsabilidad
Comprobar a través de la metodologia de la evaluacién que se tiene

5 5.1 4 en consideracién los riesgos psicosociales por la desagregacién por
género
Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a posibles

7 7.1 6 victimas sobre dénde acudir para ayuda médica o psicoldgica
especializada.
Elaboracién del Protocolo de actuacién en materia de Violencia de

7 7.1 12 .
Género.

3 8.1 3 Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la organizacién

3 8.1 4 Revisar y adaptar el lenguaje interno en todos los materiales,
herramientas y procesos de uso interno para que sea inclusivo

8 8.2 1 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad
Utilizar, en las campafias publicitarias y pagina Web, los logotipos y

8 8.2 2 reconocimientos que acrediten que Unicef cuenta con un plan de
igualdad.

9 9.1 4 Incluir en la formacidn obligatoria sobre PRL el temario sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

9 9.1 5 Realizar acciones formativas y/o informativas sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

9 9.1 6 Formar y/o sensibilizar a la representacion legal de trabajadores/as
en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

O PERIODO DE IMPLANTACION: 2022 A 2026 (*)

(*). - Implantacion inmediata

Ne Ne Ne

OBIJETIVO  OBIJETIVO EXTRACTO MEDIDA

GENERAL ESPECIFICO MEDIDA

Comunicar cuando sea necesario las modificaciones legislativas
6 6.1 2 sobre los derechos de conciliacidon y promocidn de la
corresponsabilidad.

Garantizar los derechos de conciliacién y promocion de la
corresponsabilidad para las parejas de hecho

Se incluyen como permisos retribuidos el tiempo minimo e

6 6.1 5 indispensable para la realizacion de gestiones previas a las
adopciones y acogimiento
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Permiso no retribuido, desde un mes hasta cuatro meses, para

6 6.1 6 trdmites de adopcién internacional
El permiso retribuido de los dias por accidente o enfermedad grave
6 6.2 1 u hospitalizacion, etc., se podra utilizar en dias que no tendran por
qué ser consecutivos
6 6.2 ) El permiso retribuido de los dias por accidente o enfermedad grave
u hospitalizacidn, etc., se podra utilizar por medias jornadas
6 6.2 3 Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria, cuando el
motivo de la solicitud sea por cuidados de personas dependientes
6 6.2 4 Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria, cuando el
motivo de la solicitud sea por cuidados de personas dependientes
Permiso no retribuido por un maximo de 30 dias al afio, en periodos
6 6.2 5 no inferiores a una semana y siempre que las necesidades del
servicio lo permitan
Permiso retribuido por cuidado del lactante por un tiempo
6 6.2 6 equivalente a 6 meses naturales a contar desde el inicio del permiso
por nacimiento
Las personas trabajadoras con menores (0 — 6 afios) dispondran de
6 6.2 7 flexibilidad horaria durante el periodo de adaptacién por un periodo
maximo de 15 dias
6 6.2 3 En el caso de eleccion de vacaciones, a igualdad de condiciones
tendran prioridad las familias monomarentales o monoparentales.
En igualdad de condiciones e idoneidad para cubrir el puesto de
7 7.1 2 trabajo, se dara prioridad en el acceso al empleo a las mujeres que
hayan sido declaradas victimas de violencia de género
Establecer un protocolo para solicitar el cambio de centro de
7 7.1 3 trabajo en cuanto la trabajadora victima de violencia de género asi
lo necesite y acredite dicha circunstancia.
En el caso de que la trabajadora se vea obligada a abandonar su
7 7.1 4 puesto de trabajo el periodo de suspensién tendra una duracion
inicial que no excederd de 12 meses (Exc. 18 meses)
7 71 5 Promover y facilitar el derecho al traslado de centro o localidad a
las mujeres victimas de violencia de género
7 71 7 Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas de violencia de
género, totales o parciales, tendrdn la consideracion de justificadas
7 71 8 Se concederan licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para
los trdmites motivados por la situacion de violencia de género
7 71 9 Aumentar la duracion del traslado de centro de trabajo hasta 12
meses, con reserva de su puesto
Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la
7 7.1 10 . . )
Violencia de Género
Ayuda econdmica (mudanza) a la trabajadora victima de violencia
7 7.1 11 , . . .
de género que decida trasladarse de centro de trabajo o localidad
3 8 4 Informar al menos una vez al afio a la plantilla sobre la evolucion del
plan de igualdad
3 32 6 Realizar campanias especificas sobre Igualdad de Trato y
Oportunidades el dia 8 de marzo y el Dia de la Nifia el 11 de octubre
10 10.1 1 Realizar un estudio salarial de conformidad con el RD 902/2020.
Si las conclusiones del estudio determinaran la existencia de
10 10.1 2 diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de

accion
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Informar a la Comisién de Seguimiento de los resultados del andlisis

10 10.1 de la equidad retributiva, asi como de la valoracién analitica de
puestos de trabajo.
10 101 Se garantizara el adecuado acceso de las personas trabajadoras a la

informacién contenida en el registro retributivo
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e POR LA PARTE SOCIAL

Firma

DAa. Amaya Lépez De Turiso Sanchez

D. Ramiro Encinas

D. Daniel Mufioz Lopez

Dia. Salud Marmol Sancho

Dia. Belén Matilla Matilla

Dia. Luz Martinez

e POR LA ORGANIZACION

Firma

D. Eusebio Lozano Bastida

Dia. Cristina Gallego

Dia. Eva Maria Cano

Diia. Belén Arias

Dia. Karina Tirado Zambrana

Dfia. Digha Crespo Toledo
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