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1. INTRODUCCION

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 eliminacién
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligaciéon
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.

En pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién 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 que se ha visto ampliada en 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 ocupacion.

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

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Accién contra el Hambre tiene como finalidad
dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de 50 o mas
trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan
de igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la
legislacion laboral.

El Plan de lIgualdad resultante, en base a dicho diagndstico, es un conjunto ordenado de
medidas de igualdad y acciones positivas, que persigue integrar el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Esta diseifado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente para las mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus politicas
y a todos los niveles, de conformidad con lo establecido en el Plan.



e Considera uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

e Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de
sexo.

e Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios, en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

e Parte de un compromiso de la empresa, que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

El presente Plan, negociado y consensuado entre direccidn, representantes de las personas
trabajadoras y sindicatos mas representativos, nace con vocacién de ser una herramienta
efectiva de trabajo por la igualdad entre nuestras mujeres y nuestros hombres. Para ello, tal y
como ha sucedido en los 4 afos anteriores de vigencia del primer Plan, la Comision de
Igualdad se reunira de forma periédica para el seguimiento del mismo y velara por la efectiva
realizacion de lo contemplado en él.

Para ello, se ha identificado a personas responsables para cada una de las medidas propuestas
en el Plan, que aseguren su desarrollo e implementacién y garanticen su seguimiento con
éxito.

El Il Plan de Igualdad de Accion contra el Hambre se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagndstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico
se ha realizado a partir del andlisis de la informaciéon cuantitativa y cualitativa aportada por la
empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacién, promocion,
formacion, retribuciones, conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacién, sensibilizaciéon en igualdad y todo lo relacionado a la violencia de
género.

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

lll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas
por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacién, sus resultados y su
impacto en la empresa.

Las medidas aprobadas tienen una doble finalidad: de unir medidas correctoras de las
desigualdades, y especificar medidas que garanticen que todos los procesos realizados en la
empresa integran el principio de igualdad entre géneros.

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

- Adopcidon de medidas de accién positiva que corrijan desequilibrios.

- Adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracién
del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, todos sus procesos y
todos sus niveles.

Para responder a este criterio, el Plan de Igualdad consta de:
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e Objetivos generales

e Objetivos especificos

e Medidas

¢ Indicadores

e Personas o grupos responsables
e Plazos de ejecucioén

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 area que, en base al diagnédstico realizado, se han
establecido como necesarias de intervencién, y que incluyen todas las materias obligatorias y
que estan recogidas en el articulo 45.2 del LOIEMH vy otros, modificada en el Real Decreto
Ley 6/2019 de 1 de marzo.



2. NOMBRE Y DATOS DE EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social Fundacion Accion contra el Hambre

NIF G81164105

Domicilio social Calle Duque de Sevilla, 3. Madrid

Forma juridica FUNDACION

Ano de constitucion 1995

Responsable de Igualdad

Nombre Elena Alonso Cuiiado

Cargo Directora de Recursos Humanos

Telf. 913915298

e-mail ealonso@accioncontraelhmabre.org

ACTIVIDAD

Actividades de organizaciones empresariales, profesionales y

patronales.

Sector Actividad

94 Actividades asociativas

9499 Otros servicios

Descripcion de la Organizacion no gubernamental que lucha contra las causas y
actividad los efectos del hambre.

Dispersion geografica y
ambito de actuacion

Espafa

3. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Fundaciéon Accién contra el Hambre (en adelante, ACH), fue constituida como fundacion
privada sin finalidad de lucro y de dmbito estatal el 28 de febrero de 1995, con una duracién
ilimitada.

Su domicilio y oficinas principales se encuentran en la calle Duque de Sevilla, n® 3 de Madrid.

La fundacion esta registrada en el Protectorado de Fundaciones, dependiente del Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

Su objeto fundacional es la realizacién de todo tipo de actividades que contribuyan a combatir
el hambre en el mundo y en especial la organizacion de misiones de urgencia humanitaria en
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zonas afectadas por problemas de nutricién, sanidad e higiene, asi como la formacién de
personal especializado en materia de nutricién, sanidad e higiene para su envio a dichas
misiones humanitarias.

También tiene como fin y actividad principal el prestar apoyo, asesoramiento y asistencia
técnica a las fundaciones y entidades cuya actividad primordial sea la accidn social, asi como
atender a problematicas sociales de personas fisicas.

En 2012 se fusiond con la Fundacion Luis Vives.

La fundacion, legalmente independiente, esta vinculada a otras 7 entidades de la red ACF
Internacional con idénticos fines. La vinculacién entre entidades se formaliza mediante
acuerdos de cooperacion suscritos entre las partes. Una parte de la actividad de la fundacién
se realiza como contratista o subcontratista de proyectos de otras fundaciones vinculadas.
Cada una de las entidades, legalmente independientes, obtiene los fondos y justifica los gastos
ante sus financiadores correspondientes.

El 6rgano de gobierno de ACH es el Patronato.

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total

Centros de trabajo 12

Facturacion anual (€) 190.500.000 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

I Sl (11 personas)
persona

Certificados o reconocimientos de Best Place to Work

igualdad obtenidos SG-21

Representacion Legal de

Trabajadores y Trabajadoras



4. COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

En consonancia con la evolucidon legislativa expuesta en la introduccién, Accién contra el
Hambre ha mostrado siempre una especial preocupacion por garantizar la igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres integrantes de la plantilla, como se desprende
de iniciativas llevadas a cabo en los ultimos anos tales como la certificacién en los Estandares
Minimos de Género, la constitucién del Grupo de Trabajo de Género o la implantacion del
protocolo para prevenir y actuar en casos de acoso por razén de sexo, orientaciéon/identidad
sexual o expresién de género.

No en vano, tres de los principios de actuacién son la “NO DISCRIMINACION?, la
“NEUTRALIDAD”, y la “TRANSPARENCIA”, valores que entroncan con los principios de
desarrollo humano y que conforman lo que empieza a conocerse como ética del desarrollo,
cuyo objetivo es buscar el bienestar personal y social en el ambito empresarial, por medio de
la aplicacidon inherente de valores universales.

Asi, con el firme propdsito de seguir trabajando de forma efectiva por la igualdad de mujeres
y hombres y para dar cumplimiento a la Ley en julio de 2018 fue ratificado el primer Plan de
Igualdad, vigente hasta la aprobacién del presente Plan.

Las medidas acordadas en dicho Plan de Igualdad se han ido implementando y revisando de
acuerdo con el cronograma previsto por parte de la Comision de Igualdad, compuesta por una
representacion paritaria de la direccién y de la plantilla.

Para la realizacién de su |l Plan de igualdad, que viniera a dar continuidad y mejorar el anterior,
la organizacién promovio la constituciéon de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
conformada, de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas por la Direccion de
la empresa, y por otra, por las personas designadas entre la representacién legal de las
personas trabajadoras en representacion de las personas trabajadoras de los centros de
trabajo que cuentan con dicha representacién y por las personas designadas por los
sindicatos mas representativos y representativos del sector de actividad con legitimacion para
formar parte en la comision negociadora del convenio de aplicacion en representacion de las
personas trabajadoras de los centros de trabajo sin representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras, que han acudido al llamamiento.

Se encargd un nuevo diagndstico de la situacion, con la asistencia técnica de una empresa
externa experta en consultoria de responsabilidad social y en igualdad de oportunidades.

Este diagnédstico de situacién ha sido ratificado por parte de la Comision Negociadora
constituida en octubre de 2021(fecha firma Acta de Constitucion), y en base al cual se ha
realizado el presente Plan de Igualdad.



Principios rectores y definiciones

Integracion de la igualdad de trato entre mujeres y hombres como
principio informador

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Prohibicion y rechazo de toda discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo

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

Se considera discriminacion 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, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
En cualquier caso, se considerara discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Prohibicion y rechazo del acoso sexual y por razén de sexo

La organizaciéon manifiesta su mas profundo rechazo y tolerancia cero ante cualquier
comportamiento o accién que constituya alguna de las modalidades de acoso sexual
y acoso por razén de sexo, colaborando de manera efectiva, eficaz y firme, para
prevenir, detectar y corregir y sancionar cualquier tipo de conducta constitutiva de
acoso.

Sereaccionard, pues, frente a 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.

Principio de indemnidad frente a represalias

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca
para una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres.
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5. ANALISIS

Para realizar el diagnoéstico se ha seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacion
utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre
la representacién empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracién del Plan de Igualdad de la empresa.

Para la realizacion de dicho diagndstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacion desagregada por
sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de
concentracién) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles desigualdades,
discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de anlisis incluidos en el diagnéstico responden a las materias que debe
contener un plan de igualdad, seguin lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir
aquellos dmbitos de andlisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad
de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género (no obligatorio)

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial (no obligatorio).

) Violencia de género (no obligatorio).
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Para la realizacion del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagnéstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccidon, para promocién, descripcion de puestos,
protocolos de actuacién para retribucién variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas de
violencia de género, etc.).

Andlisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Partiendo de los principios rectores anteriores, y basandonos en los resultados del proceso
de diagnéstico previo, la Comisién ha definido como objetivos generales del Plan de Igualdad
los siguientes:

Asi, en el proceso de diagnodstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:

e Datos facilitados por el Departamento de Recursos Humanos en relacién a las areas
senaladas. Datos cuantitativos y cualitativos y entrevistas con las personas
responsables de las distintas areas.

e Percepcion de la plantilla a través de 3 fuentes distintas:

o Formulario online remitido a toda la plantilla. Dicho formulario contiene
preguntas cerradas y preguntas abiertas.

o Focus Groups dirigidos a 60 personas distintas de la organizacién.

o Entrevistas en profundidad a 5 personas con distintas funciones y radicadas
en distintos territorios.

e Andlisis de la pagina web y otras herramientas de comunicacién de la organizacion.

e Analisis documental de protocolos y politicas tales como: cédigo de conducta, carta
de principios, evaluacion de GMS (estandares minimos de género que todas nuestras
oficinas deben cumplir), guia de bienvenida, politica de compensacion y beneficios,
politica de ética y responsabilidad social, politica para la prevenciéon contra la
explotacién y los abusos sexuales, protocolo contra el acoso, etc.

Las entrevistas han tenido lugar entre los meses de octubre de 2021 a febrero de 2022 (ambos
incluidos). La remisidn, recogida y analisis de los cuestionarios se ha realizado entre noviembre
y diciembre de 2021. Se han recogido 70 cuestionarios.

Los focus groups vy las entrevistas se realizaron entre diciembre de 2021 y enero de 2022.

Los datos retributivos corresponden a los meses de enero de 2021 a diciembre de 2021, es
decir, todo el ano natural 2021.
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5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funciéon de gestién de personal
recogidos en este informe se refieren a plantilla activa a 31/12/2021 y a la actividad
desarrollada durante los afios 2019-2021 para aquellas areas en las que es necesario incidir
en la evolucioén.

En cuanto a los datos retributivos se corresponden con el afno natural 2021, esto es, del
01/01/2021 al 31/12/2022.

5.3. Fecha de realizacion del diagndstico

El diagndstico se ha realizado durante los meses de noviembre de 2021 a marzo de 2022.

54. Personas fisicas o juridicas que han intervenido
en su elaboracioén

En el proceso de elaboracion y negociacion del diagnéstico han intervenido las personas que
forman de la Comisién Negociadora:

De una parte, como representacién de la organizacién:

e Leonor Calvo Méndez, Directora de Formacién y Relaciones Institucionales.
e Belén Fernandez Fernandez. Data Scientist
e Elena Alonso Cunado, Directora de Recursos Humanos.

e Daniela Floris, Senior Flying Program Officer.

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

e Analsabel Alarcén Lopez, Gestora de Proyectos Accion social emprende, miembro de
la Comision de Igualdad y del Comité de Empresa (perteneciente a UGT).

e Arkaitz Mora Mendoza, Gestor Logistico, miembro de la Comisién de Igualdad y del
Comité de Empresa (perteneciente a UGT).

e Elena Fernandez Suarez, Técnica inclusién Gijon La Caixa y delegada de personal de
Asturias (perteneciente a Corriente Sindical de Izquierdas).

e Javier Martinez Noguera, Técnico de proyecto inclusién socio laboral en Murcia y
delegado de personal de Murcia (perteneciente a CCOO).

Ademas, asesoraran a ambas partes:

e Honorio Castillo Ocana, Gestor de Proyectos de Transformacion Digital, por parte de
la organizacion.
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e Elena Castilforte, Coordinadora de Produccion y Control de Accidén Social y miembro
de la Comision de Igualdad, por parte de la representacion de las trabajadoras y los
trabajadores

y por parte de la representacién de los sindicatos mayoritarios:
e Laura Fatima Castelld, representante de Comisiones Obreras.

e Rosario Garcia Ramos, representante de UGT.

Ademas, ha participado en calidad de entidad asesora de la Empresa, la consultora Te Ayudo
a Cambiar, representada por Sandra Martinez Plaza.

El informe diagnéstico fue ratificado en julio de 2022.

6. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE
DATOS

Las conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de andlisis son las
siguientes:

6.1. Seleccion y contratacion

El proceso de reclutamiento y seleccién de Accién contra el Hambre estd organizado para
intentar eliminar los sesgos posibles en todo el proceso, y por ello se garantiza la presencia e
intervenciéon del departamento de Recursos Humanos a lo largo del mismo (ademas, las
personas de este departamento cuentan con formacién en igualdad y en selecciéon con
perspectiva de género), ademas de incluir varios niveles de validacion en todos los casos.

Tanto los canales seleccionados para reclutar, como el lenguaje de los anuncios, que se abren
siempre a todo el personal interno (a la vez que se abren en externo) son inclusivos. Con todo,
los CV recibidos para cada puesto suelen proporcionar mas candidaturas femeninas o
masculinas segun el puesto a ocupar.

Las ofertas también incorporan el compromiso de la organizacién con la igualdad en todas las
ofertas, ademas de haber incluido requisitos sobre la capacitaciéon en esta materia en las
descripciones de puestos.

Gracias a la herramienta informatica de seleccién utilizada, es factible seguir toda la
trazabilidad del proceso (en términos de tiempos, de personas que intervienen, candidaturas,
etc.), lo que permite contar con indicadores que faciliten su analisis y evolucion.

En base a todo lo ya implementado durante la vigencia del | Plan, se considera conveniente
un enfoque continuista, garantizando la igualdad y no discriminacién, asi como la
monitorizacién exhaustiva de los procesos a través de indicadores.

Siendo una empresa feminizada, se considera conveniente realizar acciones positivas a favor
del sexo infrarrepresentado.
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Ademas de lo anterior, y dado que se ha incorporado la igualdad como un aspecto a valorar
tanto en la propia descripcion de los puestos que se abren, como en la gestién de las/os
managers y en la valoraciéon de las candidaturas recibidas, el departamento de Recursos
Humanos proporcionard las indicaciones oportunas para reforzar cémo evaluar en una
entrevista los conocimientos/sensibilidad hacia temas de género.

6.2. Contratacion y clasificaciéon profesional

Accion contra el Hambre aplica el Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social
2015-2017 (Cédigo de Convenio nimero 99016085012007).

El mismo determina las clasificaciones profesionales aplicables, si bien la organizacién tiene
un sistema de niveles de contribuciéon que es el que determina la politica retributiva y que se
divide en 9 niveles distintos. A su vez, existen 4 familias profesionales distintas.

Este sistema de niveles de contribuciéon cumple los requisitos de valoracion de puestos de
igual valor y garantiza la total objetividad y ausencia de sesgos o posibles discriminaciones,
pues se aplica a puestos y jamas a personas.

No obstante, y debido a que también se aplican las categorias del convenio y se trata de un
sistema relativamente reciente, se ha visto que no es totalmente comprendido por todas las
personas de la organizacion (focus groups y entrevistas).

Por tanto, se decide, ademas de seguir explicAndolo en la incorporacion y estar a disposicién
para resolver posibles dudas, continuar realizando una sesiéon anual con las personas
responsables de equipos para que puedan explicarlo a los mismos y entender su rol en este
tema. También se decide dejar colgado y a disposicién de toda la plantilla el video de estas
sesiones.

6.3. Formacion

Tras realizar el diagndstico, la conclusion es que el acceso a la formacion (en muchas materias
distintas dentro de un itinerario “a medida”) es igualitario. Ademas, es un area percibida muy
positivamente por la plantilla, por lo que se considera importante continuar en la linea
establecida en el | Plan y su correspondiente monitorizacion.

La organizacion se ha enfocado en la formacién en igualdad a toda la plantilla haciéndola parte
de la formacion obligatoria. Ademas, se organizan formaciones adicionales (voluntarias)
relacionadas con la Igualdad y el género, pero en estos casos la asistencia depende de un
interés personal, y los hombres de forma general, participan menos.

Para mejorar este aspecto, se decide realizar un mayor andlisis sobre la asistencia a este tipo
de formaciones, para intentar entender y elegir la mejor forma de cambiar esta tendencia.

Se considera igualmente una acciéon de mejora -de acuerdo a la informacién recibida en los
Focus Group- disefar y programar acciones formativas especificamente dirigidas a
trabajadoras para incentivar y facilitar su promocién a puestos de responsabilidad y/o a

categorias profesionales u ocupaciones en las que estén subrepresentadas.
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También se continuard con acciones de sensibilizacién, mas que de formacién propiamente
dicha, que se analizan en al 4rea de comunicacion y cultura.

6.4. Promocion profesional

En el drea de promocidén, existen criterios claros y en general se compite como en un proceso
de seleccién estandar, por lo que no hay un proceso de promocién profesional tradicional.

Asi, cuando se abre una posible promocion, se gestiona como una vacante que se pone en
conocimiento de toda la plantilla y externamente (lo habitual). En caso de existir dentro de la
organizacién personas capacitadas para asumir la vacante, se les da preferencia respecto de
las candidaturas externas.

La conclusién es que se debe continuar con las medidas actuales (aplicaria lo dicho en el area
de seleccion), garantizando que se hace un seguimiento de todos los indicadores necesarios
para poder analizar la evolucién a futuro y tomar acciones correctivas si fuera necesario.

Adicionalmente a lo anterior, se decide mantener/implementar:

e Facilitar la promocién interna de toda la plantilla antes que cubrir las vacantes con
convocatorias externas personal externo a la empresa, especialmente de mujeres para
ocupar los puestos de responsabilidad cuando son ocupados mayoritariamente por
hombres.

e Ofertar cursos dirigidos a mujeres que las habilite para ocupar puestos de
responsabilidad.

e Disenar programas de informacién y motivacion para impulsar la participacién de las
trabajadoras en los procesos de promocién profesional.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial

En resumen, no se ha encontrado diferencia en la situacién familiar o en los tipos de jornada
o la modalidad de contrato entre mujeres y hombres que puedan incidir en este dmbito.

El contrato de preferencia es el contrato indefinido a tiempo completo, tanto en mujeres
como en hombres, salvo en SEDE, donde hay una mayor temporalidad vinculada a los
proyectos especificos a desarrollar, que cuentan con unos plazos de ejecucion prefijados y
unos presupuestos concretos.

No obstante, y debido a la reforma laboral producida en 2022 (Real Decreto-ley 32/2021 de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en
el empleo y la transformacién del mercado de trabajo establece cambios que afectan
directamente a la contratacion laboral), se ha producido la conversion de la mayoria de los
contratos en indefinidos.

En lo relativo a los horarios, tal y como se comenta en el area de conciliacién, la organizacion
cuenta con una gran flexibilidad horaria y organizativa, por lo que apenas hay reducciones de
jornada o utilizacién de excedencias por cuidado de personas dependientes.
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En la auditoria retributiva, se ha identificado una brecha inferior al 25% a favor de los
hombres, que se explica por lo siguiente:

- Los puestos mas altos de la organizacion estan ocupados por hombres y la rotacién es
muy pequena.

- Los puestos en paises con mas riesgo son mas ocupados por hombres que por mujeres,
lo que se traduce en mayores pluses (definidos por convenio).

- Los puestos de sectores mas valorados en el mercado (p.ej. puestos STEM) estan,
también en la organizacion, ocupados de forma mayoritaria por hombres, lo que hace
que sus salarios medios sean mayores. Se trata de un tema de competitividad externa.

- Por dltimo, los puestos mas numerosos y con salarios mas bajos son ocupados
mayoritariamente por mujeres (algo endémico en el sector), lo cual influye tanto en los
promedios como en las medianas por su mayor peso porcentual.

Debido a la situaciéon del mercado y los salarios que en unos y otros puestos se vienen
abonando, las medidas a aplicar en este plan se enfocan en la revisidon y monitorizacion de los
factores analizados mas arriba para definir las mejores soluciones dentro de la organizacién
para garantizar la equidad interna y la competitividad externa.

No obstante, la situacién global del mercado laboral incide directamente en los salarios que
abonan las organizaciones y Accién contra el Hambre no es una excepcién.

6.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral

Se trata de un aspecto especialmente valorado por la plantilla, incluyendo el teletrabajo,
mucho mas utilizado tras la Covid. La organizacion ofrece una gran flexibilidad (con sélo 4
horas obligatorias de presencia) y bastantes mejoras en permisos respecto a su Convenio
Colectivo de aplicacion.

La intencion durante la vigencia de este Il Plan es continuar en esta linea, sin dejar de escuchar
a la plantilla, para ir ampliando y mejorando el catdlogo de medidas disponibles siempre que
se pueda.

Por otro lado, para impulsar la corresponsabilidad de las responsabilidades familiares entre
mujeres y hombres, Accion contra el Hambre continuara fomentando la sensibilizacion en esta
materia.

6.7. Infrarrepresentacion femenina

Accion contra el Hambre es una organizacién feminizada, donde el 70% de la plantilla esta
compuesta por mujeres.

Si bien hay alguna segregacion horizontal en departamentos muy concretos y una mayor
presencia masculina en el nivel mas alto de direccion (no hay rotacion), en general las mujeres
se encuentran distribuidas de forma regular tanto a nivel horizontal como vertical dentro de
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la organizacion. Ademas, la evolucién de las mujeres ocupando posiciones de mayor nivel de
decision es positiva.

Por tanto, la conclusion es continuar monitorizando la evolucién para mantener esta
trayectoria y el establecimiento de medidas de accién positiva especificas dentro del Plan.

6.8. Retribuciones

Las retribuciones estan fijadas por el puesto a ocupar segun el nivel de contribucién definido
para el mismo y los conceptos de ndmina aplicables aparecen determinados en el convenio
colectivo. Todo lo anterior se vincula a los puestos concretos, destinos, etc. con
independencia de la persona. De hecho, el salario para cada puesto se fija antes de abrir la
seleccion, por lo que no se sabe si serd una mujer o un hombre quien lo ocupara finalmente.

Dado que los salarios base estan alineados, la organizacién continuara revisando de forma
periddica la evolucién de los distintos complementos salariales proporcionados a mujeres y
hombres.

Ademdas de garantizar la equidad interna, la organizacién debe también velar por la
competitividad externa, para garantizar la atraccién y fidelizacién de los perfiles requeridos.
Por ello, es interesante hacer constar que, si bien no aparece contemplado en el informe
diagnéstico (que analiza los datos salariales de 2021 Unicamente), para 2022 se ha previsto
una inversion de unos 300.000€ en ajustes salariales para mantener la competitividad
externa.

El resultado de estas inversiones se podra apreciar en el Registro Retributivo que realice la
organizacion para los salarios de 2022.

No obstante lo anterior, la empresa procedera a realizar un andlisis de la atribucion de los
distintos complementos salariales estipulados en el Convenio Colectivo de aplicacién, con
caracter anual, para evaluar que su aplicacién no tiene ningun efecto discriminatorio o
perjudicial para las mujeres.

6.9. Prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo

La organizaciéon cuenta con un protocolo claro y comunicado y disponible para toda la
plantilla, ademas de multiples declaraciones en su documentacién interna y externa
condenando el acoso en cualquiera de sus formas. Se va a proceder a su revisidon y mejora, en
su caso.

No se ha reportado ningun caso en Espana.

Aunque la plantilla esté al corriente y satisfecha de su conocimiento en esta materia se va a
continuar la sensibilizacion y formacién en esta area para garantizar que las nuevas
incorporaciones también estan al corriente. Ademas, y debido a que la figura de referentes de
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acoso se ha diluido un poco durante la pandemia (al no estar en oficina), se va a potenciar su
labor a partir de la vuelta a las oficinas en 2022.

6.10. Comunicacion, lenguaje e imagen corporativa

El balance tras implantar el | Plan de Igualdad es muy positivo en esta area, pues la plantilla
ha percibido una gran evolucion al respecto (compromiso de la organizacion con la igualdad,
comunicaciones y lenguaje inclusivo, formacion, iniciativas...).

De cara a la aplicaciéon del 1l Plan, las acciones de mejora van dirigidas a:

e Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre el Il Plan de igualdad y sus medidas

e Continuar avanzando en la difusién de una imagen igualitaria y la utilizacién del
lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones (internas y externas), tanto en la
creacion de nuevos contenidos como en la revision de los ya existentes.

e Incidir en una mayor sensibilizaciéon a la direccién y mandos intermedios en estas
materias de forma que, ademas de conocer los conceptos, los integren, mostrando su
compromiso en su comportamiento del dia a dia.

6.11. Violencia de género

No se ha conocido la existencia de ninguna situacién de violencia de género, si bien el | Plan
de lgualdad manifestaba su total rechazo hacia la misma en todas sus formas, asi como su
apoyo a las mujeres victimas de violencia de género.

Como medida de mejora, de cara al Il Plan se informara y sensibilizara al personal sobre esta
materia, sobre todo dando a conocer las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

Ademas, se crearan una serie de acciones para proteger y apoyar a las mujeres victimas de
violencia de género a todos los niveles (seleccidn, contratacion y condiciones de trabajo).

7. OBIJETIVOS

7.1. Obijetivos generales

El objetivo principal del 1l Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en Accién contra el Hambre en toda su estructura y politica de gestién, corrigiendo
los posibles desequilibrios existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
seleccion, la contratacion, la promocion, la formacién y demas condiciones laborales.

e Seguir garantizando la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
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Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacién laigualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Obijetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacién a través de distintas medidas:

Seleccién y contratacion:

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién.
Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccién de las candidaturas.

Avanzar hacia una representacién equilibrada de mujeres y de hombres en la
organizacion, facilitando el acceso de las mujeres donde estén subrepresentadas.

Clasificacion profesional:

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

Continuar aplicando y revisando periddicamente el sistema de clasificacion
profesional interno, asegurando que todos los puestos de trabajo tienen una
denominacién neutra.

Continuar aplicando criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o
evaluacion de puestos de trabajo.

Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde se
encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion.

Formacion:
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Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres, y la objetividad de todos los procesos.

Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas.



Contar y mantener los indicadores de formacioén para su seguimiento y evaluacién.

Promocion profesional:

Generar transparencia en el proceso de promociéon profesional garantizando el
principio de igualdad.

Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.
Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

Prevenir que se interpongan barreras a las personas para acceder a promocién con
motivo de responsabilidades familiares y/o personales.

Incentivar y empoderar a las mujeres para que participen de forma mas activa en los
procesos de promocion.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién
(mensajerias y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones de la plantilla.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla a través de acciones
de sensibilizacién.

Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de
conciliaciéon y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo
profesional.

Infrarrepresentacion femenina:

Fomentar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en todos los
departamentos y categorias.

Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde se
encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacién.

Retribuciones:
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Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria.

Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.



e Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacién para hombres y mujeres.

e Mantener indicadores que faciliten el seguimiento y anélisis, con especial foco en la
aplicacion de los distintos complementos salariales.

Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo:

e Prevenir comportamientos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Contar con un Protocolo de prevencién y de actuacion frente del acoso sexual y por
razén de sexo (ya existe y se revisara).

e Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencion del acoso sexual
y/0o por razén de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias que en el
mismo se establece.

e Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo.

e Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por las
personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de sexo
cuenten con los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de
investigacion y resolucién.

e Realizar acciones formativas o de sensibilizacién dirigidas a toda la plantilla sobre
acoso sexual y/o por razén de sexo.

Salud laboral desde la perspectiva de género:

e Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencién de
riesgos laborales.

e Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad
y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas de trabajadoras
y trabajadores.

e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

e Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad
y bienestar de la plantilla.

Comunicacién e imagen interna y externa:

e Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacion de la
organizacion.

e Promover el acceso de la plantilla a todos los medios de comunicacién y desarrollar su
contenido como garantia de una comunicacion efectiva.

e Mantener una comunicacién interna bidireccional en materia de igualdad.
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e Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del Il Plan de Igualdad y de
cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad se lleven a
cabo.

Violencia de género:
e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y
adoptar medidas de apoyo, atencién, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras

victimas de violencia de género.

e Garantizar el compromiso de la organizacién con la proteccion y el apoyo a las victimas
de violencia de género y difundirlo en la organizacion.

8. MEDIDAS

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las
diferentes areas y niveles profesionales de las entidades.

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos
y areas donde se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

Revisar periddicamente el procedimiento de seleccién y todos sus
documentos.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizadas en el reclutamiento y la selecciéon y
contrataciéon del personal, para garantizar una real y efectiva
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir
de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos.
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Revisar peridédicamente el procedimiento de seleccién y todos sus
documentos (solicitudes, formularios, guiones de entrevista,
pagina web, denominaciéon y descripcion de puestos en las
ofertas...), tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos,
para que cumplan el principio de igualdad, utilizando un lenguaje
neutro y no sexista, eliminando términos que resulten sexistas, o
respondan a estereotipos.

Toda la plantilla y futuras personas candidatas.

e Mejoras identificadas: primer trimestre tras la firma del
plan de igualdad
e Seguimiento anual, en el primer semestre del afio

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° elementos analizados (anuncios de las ofertas, modelos de
guiones de entrevistas, secciones de la pagina web)/total
documentos.

N° elementos analizados que no cumplen el principio de
igualdad/total de elementos.

Procedimiento de seleccion revisado (SI/NO).

Anual.

N

4

Informar a toda la plantilla de la apertura de vacantes.

Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, proporcionando una informacion transparente
y accesible a toda la plantilla sobre las vacantes abiertas.

Informar a toda la plantilla de la apertura de vacantes via
email/medios de la organizacion, ademas de estar siempre
disponibles dichas vacantes en la pagina web de Accién contra el
Hambre.

Toda la plantilla.

Inmediatamente tras la firma del plan de igualdad.



Responsable de Atraccién.

Recursos Humanos.

N° de ofertas comunicadas a la plantilla de forma activa sobre N°
total de ofertas publicadas en la pagina web.

Mensual.

Revisar los criterios del actual proceso de seleccion e informar a la
plantilla de los cambios (en su caso).

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizadas en el reclutamiento y la seleccion y
contratacion del personal, para garantizar una real y efectiva
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir
de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos.

Revisar los criterios del actual proceso de seleccion para asegurar
que siguen siendo objetivos.

Informar a la plantilla de los cambios que pudieran producirse en
la politica.

Toda la plantilla.

6 meses tras la firma del plan de igualdad.

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° de revisiones realizadas.

Anual.

2
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Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el
compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades y la
existencia del Plan de Igualdad.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion.

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el
compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades vy la
existencia del Plan de Igualdad.

Toda la plantilla y futuras personas candidatas.

Inmediatamente tras la firma del plan de igualdad.

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° de ofertas publicadas con compromiso / N° total de ofertas
publicadas.

Anual.

Asegurar informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccidn para los diferentes puestos de trabajo.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion.

Asegurar informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccion para los diferentes puestos de trabajo.

Se informara del N° personas finalistas y contratadas a la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad).

Estos datos se obtendran de una muestra de procesos de seleccion
de estructurada en periodos concretos.

Toda la plantilla y futuras personas candidatas.

N
o



6 meses tras la firma del plan de igualdad.
Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

1) N° de mujeres finalistas /N° de personas finalistas.
2) N° de hombres finalistas /N° de personas finalistas.

(
(
(3) N° de hombres contratados / N° de personas finalistas.
(

4) N° de mujeres contratadas / N° de personas finalistas.

Anual

Informar a las empresas consultoras de seleccion externas de las
medidas del Plan de Igualdad de Accién contra | Hambre para su
aplicacion en los procesos de seleccion contratados.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccioén.

Cuando se recurra a empresas de consultoria de seleccion, se les
informara de los compromisos de Accién contra el Hambre con la
igualdad de trato y oportunidades entre Hombres y Mujeres
contenidos en el Plan de Igualdad para que sean integrados en el
proceso de seleccién contratado.

Consultoras de seleccion y headhunting con quien contrate Accién
contra el Hambre.

6 meses tras la firma del plan de igualdad.

Responsable de Atraccién.

Recursos Humanos.

Documentos firmados de compromiso con nuestro Plan de
Igualdad/ N° de empresas contratadas.

Anual.

N
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Incluir aspectos de género e igualdad tanto en las descripciones de
puestos como en la evaluacion de las candidaturas.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion.

Incluir especificamente aspectos de género e igualdad tanto en las
descripciones de puestos como en la evaluacion de las candidaturas.
Se va a estudiar y determinar de qué forma integrarlo en el
formulario / ficha de entrevista. Incorporacién en la guia de
competencias de una relacionada con sensibilizacion al género.

Toda la plantilla.

6 meses tras la firma del plan de igualdad.

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

Comunicaciéon y explicacion de estos aspectos del proceso de
seleccion a la plantilla (SI/NO).

Anual.

Garantizar la correcta aplicacién de la perspectiva de género por
parte de todas las personas participantes en los procesos de
seleccién a la hora de evaluar candidaturas.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion.

Asegurar que todas las personas participantes en los procesos de
seleccion conocen y aplican las consideraciones de género
establecidas cuando evalian candidaturas, a través de
indicaciones y guiones de entrevistas que garanticen dicha
aplicacion.

Todas las personas de la organizacién que participen en los
procesos de seleccion.

12 meses tras la firma del plan de igualdad.

2
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Responsable de Atraccién.

Recursos Humanos.

Creacién de indicaciones/guidn para que las personas encargadas
de seleccionar puedan aplicar la perspectiva de género y evaluar
las candidaturas correctamente.

Anual.

Analizar las entrevistas de salida para evaluar si las salidas
voluntarias pudieran estar relacionadas con temas de igualdad o
género.

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion.

Analizar periddicamente las entrevistas de salida para detectar
posibles bajas voluntarias derivadas de problemas de igualdad o
género.

Personal del Dpto. de RRHH y la Comisién de Seguimiento.
Todas las personas que presenten una baja voluntaria.

6 meses tras la firma del plan de igualdad.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° de entrevistas de salidas realizadas en las que se menciona
como motivo de salida problemas de igualdad o genero / N° de
salidas en la organizacion (voluntarias)

Informe anual de analisis de respuestas.

Anual.

2
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Mantener actualizado el apartado de Igualdad de Oportunidades
incluido en el Manual/Guia de acogida para las nuevas
contrataciones y My Site.

Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las
candidaturas.

Mantener actualizado el apartado de Igualdad de Oportunidades
incluido en el Manual/Guia de acogida para las nuevas
contrataciones y My Site.

Toda la organizacion.

A 31 de diciembre de 2022.

Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Revisar su correcta inclusién/actualizacién en dicho manual/My
site (SI/NO).

Garantizar que la informacion esta disponible y actualizada para
toda la organizacion (SI/NO).

Anual.

Formacién continua y de reciclaje al personal encargado de la
Seleccidon en materias de igualdad y principios de igualdad de
oportunidades en los procesos de seleccion.

Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las
candidaturas.

Formacion continua y de reciclaje al personal encargado de la
Seleccidon en materias de igualdad y principios de igualdad de
oportunidades en los procesos de seleccion

Personal encargado de la seleccion.

Toda la plantilla y futuras personas candidatas.

W
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A 31 de diciembre de 2022.

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

(%) N° de personas que han recibido la formacion/n°® de personas
identificadas con dicha necesidad.

Trimestral o cuando cambien las personas involucradas en
seleccion

Garantizar la existencia de informacion estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en distintos puestos y trasladarlos
a la Comisién de Seguimiento.

Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y de
hombres en la organizacién, facilitando el acceso de las mujeres
donde estén subrepresentadas.

Garantizar la existencia de informacion estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en distintos puestos y trasladarlos
a la Comision de Seguimiento.

Personal encargado de la seleccién.

12 meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° de mujeres y hombres en las diferentes posiciones/niveles de
contribucion y/o puestos ( andlisis de los ultimos 5-10 afos).
N° de mujeres/hombres y tipo de contrato.

N° de mujeres/hombres y tipo de jornada.

Anual.

3
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Establecer la prioridad de contratacion de la persona del sexo
infrarrepresentado en el departamento y la categoria profesional
a cubrir, a igualdad de condiciones de idoneidad.

Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y de
hombres en la organizacién, facilitando el acceso de las mujeres
donde estén subrepresentadas.

A igualdad de condiciones de idoneidad para nuevas
contrataciones se dara preferencia a las personas del sexo menos
representado en el departamento y la categoria profesional a
cubrir (accion positiva).

Toda la plantilla y futuras personas candidatas.

12 meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° personas del sexo menos representado contratadas en el aino /
Total de procesos realizados en el ano.

Anual.

Area 2: CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las
diferentes areas y niveles profesionales de las entidades.

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos
y areas donde se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

wW
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Asegurar criterios objetivos en los sistemas de revisién, valoracién
o evaluacion de puestos de trabajo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion
y resto de momentos de la relacién laboral.

Asegurar criterios objetivos en los sistemas de revisién, valoracién
o evaluacion de puestos de trabajo.

Toda la organizacion.

A 31 de diciembre de 2022.

Direccion de personas.

Recursos Humanos.

Revision anual y en caso de modificacion del actual sistema,
comunicacion a la plantilla (SI/NO).

N° de direcciones con revision anual realizada antes del mes de
octubre de cada ano.

Anual.

Incluir en los objetivos de los puestos que gestionan equipos la
variable de gestion en igualdad y perspectiva de género para
tenerlo en cuenta en el proceso de evaluacion del desempefio
anual.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion
y resto de momentos de la relacién laboral.

Incluir en los objetivos de los puestos que gestionan equipo la
variable de gestion en igualdad y perspectiva de género para
tenerlo en cuenta en el proceso de evaluacion del desempeno
anual.

Toda la plantilla con responsabilidad en la gestion de equipos.

Enero 2023 (incluirlo en las descripciones de puesto y en la
evaluacion de desempeno para evaluarlo en 2023)

w
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Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° de puestos con equipo bajo su responsabilidad con objetivos
de igualdad/ N° de puestos evaluados sobre la misma.

Anual.

Asegurar que quienes gestionan equipo entienden su rol en la
aplicacion y difusion de la politica retributiva de Accién contra el
Hambre y cuentan con la informaciéon adecuada para poder
explicarla.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion
y resto de momentos de la relacion laboral.

Asegurar que quienes gestionan equipo entienden su rol en la
aplicacion y difusion de la politica retributiva de Accion contra el
Hambre y cuentan con la informacion adecuada para poder
explicarla.

Toda la plantilla con responsabilidad en la gestion de equipos.

12 meses tras la firma del Plan.

Direccion de personas.

Recursos Humanos

Informacion a disposicion de los colectivos indicados (SI/NO).

N° de ocasiones en que la plantilla plantee dudas a RRHH sobre
este sistema.

Colgar un video en My Site explicandolo (sesion informativa).

Anual.

3
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Area 3: PROMOCION PROFESIONAL

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn, tanto en movilidad vertical como horizontal.

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos
y areas donde se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

Recoger informacion desagregada por sexo de los cambios de
puesto (movilidad horizontal o vertical).

Prevenir que se interpongan barreras a las personas para acceder
a promocion con motivo de responsabilidades familiares y/o
personales.

Recoger informacion desagregada por sexo de los cambios de
puesto (movilidad horizontal o vertical). Incluir un analisis histérico
(a 5 afnos como maximo).

Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Recogida de estos datos en los procesos de promocién. SI/NO.

Andlisis de los mismos con caracter periédico para extraer
conclusiones y aportar correcciones en su caso.

Semestral.

35



Realizar formacién de liderazgo especifica para mujeres con el
objetivo de fomentar su desarrollo profesional.

Prevenir que se interpongan barreras a las personas para acceder
a promocién con motivo de responsabilidades familiares y/o
personales.

Realizar formacion de liderazgo especifica para mujeres con el
objetivo de fomentar su desarrollo profesional.

Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencion del Acoso e Igualdad

Recursos Humanos.

Creacion de estas acciones (SI/NO).

N° de ocasiones en que se realizan.

N° de mujeres beneficiadas.

Semestral.

Realizar acciones de comunicacion periddicas informando a la
plantilla sobre las promociones realizadas.

Mejorar la comunicaciéon en las cuestiones relacionadas con la
promocion profesional.

Realizar acciones de comunicacion periddicas informando a la
plantilla sobre las promociones realizadas. Hacer comunicacion via
email sobre el balance anual del nimero de promociones.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

w
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Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° de comunicaciones realizadas.

Anual.

Area 4: FORMACION

-

e Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a toda la formacién que
imparte la empresa

e Asegurar el conocimiento del plan de Igualdad y sus acciones formativas por parte de
toda la plantilla, independientemente del grupo profesional, categoria y puesto.

e Garantizar que todas las formaciones (internas o externas) estan libres de cualquier
aspecto sexista -lenguaje e imagenes-.

e Lograr que todos los materiales utilizados cumplen con los objetivos cualitativos
enunciados.

¢ Contar con elementos cuantitativos y estadisticos que permitan evaluar la situacion
actual, la evolucién y tomar medidas correctivas.

Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion especificas
en materia de igualdad.

Contar con una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla y
especialmente para puestos de coordinacion y responsabilidad,
garantizando su conocimiento y difusién. Seguir realizando
acciones de comunicacién que garanticen el conocimiento de las
acciones formativas a la plantilla y los criterios de acceso a la
misma.

Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion especificas
en materia de igualdad.

Toda la organizacion.

3

7



Durante toda la vigencia del Plan.

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

Revision y actualizacion cada 3 meses del itinerario formativo
sobre igualdad.

N° de mujeres y hombres formadas en igualdad.

% personas de cada categoria profesional/niveles de contribucion
que reciben al menos una formacion.

Semestral

wW
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Comunicar de forma efectiva utilizando los canales mas
convenientes de dicha oferta formativa en igualdad, asi como de
acciones de sensibilizacion que puedan considerarse como
formacién no oficial.

Contar con una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla y
especialmente para puestos de coordinacién y responsabilidad,
garantizando su conocimiento y difusion. Seguir realizando
acciones de comunicacion que garanticen el conocimiento de las
acciones formativas a la plantilla y los criterios de acceso a la
misma.

Comunicar de forma efectiva utilizando los canales mas
convenientes de dicha oferta formativa en igualdad, asi como de
acciones de sensibilizacion que puedan considerarse como
formacioén no oficial.

Toda la organizacion.

Durante toda la vigencia del Plan

Responsable Formacién Interna.

Recursos Humanos.

% de acciones difundidas, del total de acciones de formacion en
igualdad disponibles.

Semestral



Revisar y garantizar que todos los materiales formativos cumplen
con la perspectiva de género definidas en el Plan de Igualdad de
Accion contra el Hambre.

Asegurar que el lenguaje e imagenes contenidas en los materiales
formativos de los diferentes cursos de la organizacién son
coherentes con la perspectiva de género y/o solicitar que lo hagan
las entidades formadoras externas que se encarguen de
formaciones (manuales, médulos, etc.)

Comunicar de forma efectiva utilizando los canales mas
convenientes de dicha oferta formativa en igualdad, asi como de
acciones de sensibilizacion que puedan considerarse como
formacién no oficial.

Toda la organizacion.

Durante toda la vigencia del Plan.

Responsable Formacién Interna.

Recursos Humanos.

N° de materiales revisados/N° materiales total.

Semestral.

W
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Informar a la plantilla con responsabilidades de contratacion de
proveedores de la guia de recomendaciones basicas en materia de
igualdad.

Asegurar que todas las personas que contratan servicios utilizan
lenguaje e imagenes coherentes con la perspectiva de género y de
acuerdo con la Guia de recomendaciones basicas

Informar a la plantilla con responsabilidades de contrataciéon de
proveedores de la guia de recomendaciones basicas en materia de
igualdad.

Plantilla con responsabilidades de contratacién de proveedores.
Proveedores.

6 meses tras la firma del Plan.

Responsable Aprovisionamiento.



Recursos Humanos.

N° de personas informadas / total n° personas con
responsabilidades de contratacién de proveedores.

Anual.

Garantizar que -las personas del equipo de Comunicacién cuentan con
formacion en igualdad suficiente para velar por el uso del lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas.

Asegurar que las personas del equipo de Comunicacion utilizan el
lenguaje e imagenes coherentes con la perspectiva de género

Garantizar que las personas del equipo de Comunicacién cuentan con
formacion en igualdad suficiente para velar por el uso del lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas.

Toda la organizacion.

Un mes tras la elaboracion de la Guia de lenguaje inclusivo

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

Formacion realizada en uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

Semestral.

Formar a las personas con responsabilidad de redacciéon de
propuestas en el uso de la guia del lenguaje inclusivo.

Asegurar que el lenguaje e imagenes contenidas en las propuestas
son coherentes con la perspectiva de género

Formar a las personas con responsabilidad de redaccion de
propuestas en el uso de la guia del lenguaje inclusivo.

N
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Personas con responsabilidad de redaccién de propuestas.
Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Responsable Formacién Interna

Recursos Humanos.

N° de personas con responsabilidad de redacciéon de propuesta
formadas / N° total de personas con responsabilidad de redaccién
de propuesta.

Anual.

Informar a la Comisiéon de Seguimiento sobre las acciones
formativas realizadas, su grado de ejecucién, la participacion de
hombres y mujeres, por grupo/puesto de trabajo y tipo de contrato
segun el tipo de curso y nimero de horas.

Garantizar el seguimiento y la evolucion de las acciones formativas
Y su acceso igualitario.

Informar a la Comision de Seguimiento sobre las acciones
formativas realizadas, su grado de ejecucion, la participacion de
hombres y mujeres, por grupo/puesto de trabajo y tipo de contrato
segun el tipo de curso y nimero de horas.

Comision de seguimiento.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable Formacién Interna.

Recursos Humanos.

Informe elaborado que incluya el N° de acciones formativas
propuestas:

- desagregado por puesto/categoria

- desagregado por sexo

- n° de horas

4
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- grado de satisfaccion.

Anual.

Incluir el enfoque de género en todas las formaciones relacionadas
con el liderazgo y la gestion de equipos.

Garantizar que las personas formadoras imparten sesiones
formativas no sexistas.

Incluir el enfoque de género en todas las formaciones relacionadas
con el liderazgo y la gestion de equipos.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

N° de formaciones de liderazgo y/o gestién de equipos que
incluyen este enfoque.

Anual.

Fomentar que las formaciones realizadas por proveedores
externos se realicen con perspectiva de género.

Garantizar que las personas formadoras imparten sesiones
formativas no sexistas.

Fomentar que las formaciones realizadas por proveedores
externos se realizan con perspectiva de género.

Toda la organizacion.

N
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Desde la aprobacién del plan de manera continua.

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

N° de TdR en los que se incluye que se solicita integrar la
perspectiva de género nTotal de TdR de Formacién realizados

Anual.

Disenar y ejecutar sesiones de formacion/sensibilizaciones
dirigidas especialmente al Comité de Direccion

Lograr la interiorizacion de los principios de igualdad de género en
los niveles mas altos de la organizacion para su aplicacion el dia a
dia dentro de la organizacion y como rol model y principal motor
de impulso.

Disenar y ejecutar sesiones de formacién/sensibilizaciones
dirigidas especialmente al Comité de Direccién

Integrantes del Comité de Direccion.

Toda la organizacion.

Desde la aprobacién del Plan y durante toda su vigencia

Responsable Formacién Interna.

Recursos Humanos.

N° de formaciones de este tipo ofrecidas en el ano.

N° de miembros del Comité de Direccion que realizan dichas
formaciones desagregado por sexo.

Anual.

4

3



Area 5: RETRIBUCION

Garantizar la aplicacién efectiva del principio de igual remuneracién por un

trabajo de igual valor, y la no existencia de diferencias salariales por razén de
sexo.

e Contar con una politica salarial asociada a los niveles de contribuciéon que
permitan una equidad interna en la plantilla actual y futuras contrataciones.

e Contar con registros desagregados por sexo y con detalle para un correcto
analisis de su evolucion.

Revisar los criterios de los complementos salariales variables para
llevar a cabo politica transparente en materia de retribucion y
difundirlo entre la plantilla.

Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para
hombres y mujeres.

Revisar los criterios de los complementos salariales variables para
llevar a cabo politica transparente en materia de retribucion y
difundirlo entre la plantilla.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.
Revision anual junto con el Registro retributivo.

Publicacion de los criterios para que sean accesibles a la plantilla.

Anual.

4
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Realizar una valoracién analitica de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de género, partiendo de la descripcion de los mismos,
para la aplicacién del principio de igual salario para trabajos de
igual valor.

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual
remuneracién por un trabajo de igual valor.

Realizar una valoracién analitica de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de género, partiendo de la descripcién de los mismos,
para la aplicacién del principio de igual salario para trabajos de
igual valor.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencion del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Revision anual para garantizar su adecuacion (SI/NO).

Anual.

Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

e Favorecer el equilibrio y la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar de la
plantilla.

e Garantizar que no se produce ningun tipo de desventaja profesional por el ejercicio
de los derechos de conciliacién.

e Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

e Contar con el input de la plantilla acerca de las medidas de conciliacion actuales y
futuras
e Realizacién de campanas que fomenten los objetivos cualitativos anteriores.
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Hacer accesible el resumen de los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacién existentes segln la normativa vigente y
las mejoras que hace la organizacion en un lugar accesible (My Site)
y facilitar siempre esta informacién a las nuevas incorporaciones.

Continuar con la difusion de las medidas de conciliaciéon de la vida
personal familiar, laboral y corresponsabilidad, asegurando que la
plantilla las conoce.

Hacer accesible el resumen de los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes segun la normativa vigente y
las mejoras que hace la organizacién en un lugar accesible (My
Site), facilitar siempre esta informacion a las nuevas
incorporaciones y difundirlo a toda la plantilla al menos una vez al
ano.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

Actualizacion del documento y publicacion del mismo (SI/NO).
Entrega de documento durante la inducciéon de las nuevas

incorporaciones (SI/NO).

Anual.

Dar a conocer el buzén de sugerencias para que la comunicacion
sobre conciliacion sea bidireccional y poder hacer un estudio de
necesidades de conciliacién y asi, prever mejoras que se ajusten a
las necesidades reales.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla para mejorar Ila
satisfaccion y la competitividad externa.

Dar a conocer el buzén de sugerencias para que la comunicacion
sobre conciliacion sea bidireccional y poder hacer un estudio de
necesidades de conciliacion y asi, prever mejoras que se ajusten a
las necesidades reales.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

N
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Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Existencia del buzén (SI/NO).
Difusion de su existencia (SI/NO).

N° de puestas en marcha / N° de sugerencias recibidas.

Anual.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto, tipo de
contrato y jornada de los diferentes permisos, suspensiones de
contrato, excedencias relacionadas con la conciliacién y trasladar
la informacién a la Comision de Seguimiento con la posibilidad de
poder negociar mejoras en las medidas si se estima oportuno.

Garantizar que no se produce ningln tipo de desventaja
profesional por el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto, tipo de
contrato y jornada de los diferentes permisos, suspensiones de
contrato, excedencias relacionadas con la conciliacién y trasladar
la informacién a la Comision de Seguimiento con la posibilidad de
poder negociar mejoras en las medidas si se estima oportuno.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° permisos; suspensiones de contrato/ y excedencias solicitados
y disfrutados por mujeres y hombres segun las variables recogidas
en la medida.

Anual.

4
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Puesta en marcha de una campana de sensibilizacién para la
plantilla sobre fomento de la corresponsabilidad y la importancia
de los cuidados, dirigida a difundir la idea de que la conciliacién es
cosa de hombres y mujeres.

Fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Puesta en marcha de una campana de sensibilizacién para la
plantilla sobre fomento de la corresponsabilidad y la importancia
de los cuidados, dirigida a difundir la idea de que la conciliacién es
cosa de hombres y mujeres.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Comision de Igualdad y GTG.

Recursos Humanos.
Realizacion de dicha campana SI/NO.

Enumeracion de acciones desarrolladas dentro de la campana
(charlas, mails informativos, formaciones (nimero de mujeres y
hombres que asisten).

Anual.

Area 7: PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y /O POR
RAZON DE SEXO

e Garantizar la prevenciéon del acoso sexual o por razén de sexo en la
organizaciéon sensibilizando y formando a la plantilla para reconocerlo y
evitarlo.

e Garantizar la correcta gestion de los casos de acoso sexual o por razén de sexo
en la organizaciéon formulando y difundiendo los mecanismos de actuacién
adecuados.

N
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e Contar con un Protocolo especifico en materia de Acoso sexual y/o por razén de sexo
gue quede incorporado al | Plan de Igualdad.
Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

e Sensibilizar y preparar a las personas encargadas de gestionar posibles casos de acoso
sexual y/o por razéon de sexo, concretamente las integrantes de la Comision
Instructora.

Revisar y difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
entre la plantilla.

Asegurar que las personas trabajadoras disfrutan de un entorno de
trabajo libre de situaciones de acoso y difundir el protocolo de
acoso sexual y por razon de sexo acordado con la RLT.

Revisar y difundir el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo
entre la plantilla.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencion del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Revisién de protocolo.

Recordatorio a la plantilla.

Anual.

Realizaciéon de acciones de formacién y sensibilizaciéon a toda la
plantilla, capacitando para reconocer y actuar asi como campanas.

Poner foco en una cultura preventiva y de tolerancia cero ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Realizaciéon de acciones de formacion y sensibilizaciéon a toda la
plantilla, capacitando para reconocer y actuar asi como campanas.
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Toda la organizacion.

Continuo, anualmente durante la vigencia del Plan

Responsable de Formacion Interna.

Recursos Humanos.

Seguimiento trimestral y activo de los cursos ya existentes
relacionado.

Elaboracién de pédcast sobre la materia.

Anual.

Publicar en la pagina web de Accidn contra el Hambre el Protocolo
contra el Acoso Sexual y por razén de sexo para visibilizar el
compromiso con la cero tolerancia ante cualquier situacion de
acoso de la organizacion.

Poner foco en una cultura preventiva y de tolerancia cero ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Publicar en la pagina web de Accidn contra el Hambre el Protocolo
contra el Acoso Sexual y por razéon de sexo para visibilizar el
compromiso con la cero tolerancia ante cualquier situacion de
acoso de la organizacioén.

Toda la organizacion.

3 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

Mantener el Protocolo siempre actualizado en la web.

Anual.
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Difundir entre nuestras empresas proveedoras el protocolo contra
el acoso sexual y por razén de sexo.

Poner foco en una cultura preventiva y de tolerancia cero ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Difundir entre nuestras empresas proveedoras el protocolo contra
el acoso sexual y por razon de sexo.

Toda la organizacion.

Continuo, en cada contratacion, durante la vigencia del Plan

Responsable de Aprovisionamiento.

Recursos Humanos.

N° proveedores contratados en el ano/n° de proveedores
contratados a los que se ha difundido la guia.

Anual.

Realizacion de informe anual de casos notificados de acoso.

Poner foco en una cultura preventiva y de tolerancia cero ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Realizacion de un informe anual de acoso, incluyendo casos
notificados a la empresa y que han ido a la Comisién Instructora,
nimero de veces que se ha constituido la Comision Instructora,
casos de acoso resueltos por la Comision, solucion determinada y
numero de denuncias archivadas por centro.

Toda la organizacion.

Continuo, anual

Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

(S,
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Recursos Humanos.

(1) N° de denuncias comunicadas / N° de denuncias registradas.

(2) N° de denuncias archivadas comunicadas /N° de denuncias
archivadas.

Anual.

Area 8: SEGURIDAD Y SALUD

Contar con la dimensién de género en la politica de salud laboral de la empresa
en sus planes de Prevencion.
Contar con registros que informen sobre las medidas adoptadas.

Crear y difundir el protocolo de riesgo laboral por embarazo, y el
protocolo de practica de lactancia natural entre las trabajadoras y
trabajadores de la organizacion.

Garantizar que la politica preventiva de la organizacion incluye la
perspectiva de género.

Crear y difundir el protocolo de riesgo laboral por embarazo, y el
protocolo de practica de lactancia natural entre las trabajadoras y
trabajadores de la organizacion.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Salud y Nutricién.

Recursos Humanos.
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Protocolos elaborados (Si/No)

N° de acciones de divulgacion realizadas.

Anual.

Considerar en los planes de PRL, las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos,
como en el estudio e investigacion generales en materia de
prevencion de riesgos laborales, con el objeto de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

Mantener informada a la Comision de Seguimiento y a los Comités
de Seguridad y Salud de la siniestralidad y la enfermedad
profesional.

Garantizar que la politica preventiva de la organizacién incluye la
perspectiva de género.

Considerar, en los planes de PRL, las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos,
como en el estudio e investigacion generales en materia de
prevencion de riesgos laborales, con el objeto de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los danos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

El servicio de prevencién informara a la comisiéon de seguimiento
y a los comités de seguridad y salud de la siniestralidad y
enfermedad profesional.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

Datos de siniestralidad y enfermedad profesional y vigilancia de la
salud por sexo.

Anual.

5
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Asegurar que las personas que elaboran el plan de prevencién de
riesgos laborales tienen formacion suficiente en igualdad de
género para asegurar que se aplica la perspectiva de género.

Garantizar que la politica preventiva de la organizacién incluye la
perspectiva de género.

Asegurar que las personas que elaboran el plan de prevencién de
riesgos laborales tienen formacion suficiente en igualdad de
género para asegurar que se aplica la perspectiva de género.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Formacion Interna

Recursos Humanos.

Personas que elaboran el plan de prevencién de riesgos laborales
formadas (SI/NO).

Anual.

Flexibilizar las condiciones y tiempo de trabajo para facilitar un
embarazo y una practica de lactancia saludables.

Garantizar que la plantilla tiene un embarazo y lactancia
saludables.

Flexibilizar las condiciones y tiempo de trabajo para facilitar un
embarazo y una practica de lactancia saludables, anadiendo 2
semanas al periodo legal.

Toda la organizacion.

Continuo, durante la vigencia del Plan

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.
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N° de personas que disfrutan/N° de mujeres embarazadas.

Anual.

Area 9: COMUNICACION

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando al
personal de su aplicacion.

¢ Fomentar la participacion de la plantilla en el proceso de comunicacion.

e Incrementar la eficacia de las comunicaciones en materia de igualdad.

e Llevar acabo acciones de sensibilizacion y otras acciones informales relacionadas con
la igualdad y la perspectiva de género.

e Contar con registros sobre dichas acciones (materia, fechas, frecuencia, asistencia,
satisfaccion, etc.).

Crear una guia de estilo de lenguaje inclusivo y asegurar su
aplicacién.

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

Crear una guia de estilo de lenguaje inclusivo y asegurar su
aplicacion.

Toda la organizacion.

3 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Comunicacion.

Recursos Humanos.

()]
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Creacion y difusion de la guia de estilo (SI/NO).

Anual.

Revisar el lenguaje e imagenes de los habituales canales de
comunicacion tanto internos como externos desde la perspectiva
de género y modificarlo si fuera necesario.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los
medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la
plantilla.

Revisar el lenguaje e imagenes de los habituales canales de
comunicacion tanto internos como externos desde la perspectiva
de género y modificarlo si fuera necesario.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Comunicacion.

Recursos Humanos.

Chequeo de muestra de comunicados, mensajes, etc.

En caso de detectarse utilizacion no inclusiva, proceder a su
modificacion.

Anual.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién
de la organizacion (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje.

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

ul
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Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicaciéon
de la organizacién (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Responsable Formacion Interna.

Recursos Humanos.

(%) N.° Personas formadas/N.° Personas identificadas.

Semestral.

Formar a la plantilla para no hacer un uso sexista del lenguaje y de
las imagenes tanto en las comunicaciones internas como externas.

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

Formar a la plantilla para no hacer un uso sexista del lenguaje y de
las imagenes tanto en las comunicaciones internas como externas.

Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Responsable Formacién Interna.

Recursos Humanos.

(%) N.° Personas formadas/Total plantilla.

Anual.
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Informar a la plantilla sobre el Il Plan de Igualad y continuar
informando peridodicamente sobre el desarrollo y resultados del
plan de igualdad, incluyendo la evolucion de indicadores de
igualdad.

Incrementar la eficacia de las comunicaciones en materia de
igualdad y género.

Informar a la plantilla sobre el Il Plan de Igualad y continuar
informando peridodicamente sobre el desarrollo y resultados del
plan de igualdad, incluyendo la evolucion de indicadores de
igualdad.

Toda la organizacion.

1 mes tras la firma del Plan.

Comisién de Igualdad.

Recursos Humanos.

1) Comunicacion del nuevo Plan de Igualdad.

(
(2) N° acciones desarrolladas.
(3) N° personas informadas.

(

4) Comunicaciones realizadas.

Anual y/o si hay nuevas incorporaciones.

Realizar consultas periddicas al personal para recabar su feedback
sobre el estado de la igualdad en la organizacién, la calidad de la
informacion recibida y sus sugerencias.

Fomentar la participacion de plantilla: encuestas, sugerencias,
recomendaciones, dudas, preocupaciones sobre temas de
igualdad.

Realizar consultas periédicas al personal para recabar su feedback
sobre el estado de la igualdad en la organizacién, la calidad de la
informacion recibida y sus sugerencias.

Toda la organizacion.

()]
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12 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencion del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.

(Consulta hecha (SI/NO).

Recomendaciones propuestas.

Anual

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de su
compromiso con la igualdad de oportunidades instandoles a que
compartan dichos principios.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y
trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de su
compromiso con la igualdad de oportunidades instandoles a que
compartan dichos principios.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Aprovisionamiento.

Responsable de Empresas.

Recursos Humanos.

N.° Empresas colaboradoras informadas.

Anual.
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Garantizar que todas las comunicaciones y actuaciones (formales
e informales) provenientes de la direccion se corresponden con los
principios de igualdad de nuestra organizacion.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y
trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.
Garantizar que todas las comunicaciones y actuaciones (formales
e informales) provenientes de la direccion se corresponden con los
principios de igualdad de nuestra organizacion.

Para ello se sensibilizara/formara a los miembros del Comité de

Direcciéon/Patronato de forma recurrente. Ver capitulo de
formacion.

Toda la organizacion.

12 meses tras la firma del Plan.

Direccion de Personas.

Direccion de Formacion.

Recursos Humanos.

Realizacion de las acciones trimestrales de
sensibilizacion/formacion (SI/NO).

Anual.

o
o

Mantener las sesiones de Reflections for equality proponiendo
temas que se deseen tratar, por ej: reproduccion de estereotipos y
comportamientos machistas inconscientes, salud y medicina con
enfoque de género.

Sensibilizar a la plantilla sobre diversas tematicas relacionadas con
la igualdad.

Mantener las sesiones de Reflections for equality proponiendo
temas que se deseen tratar, por €j: reproduccién de estereotipos y
comportamientos machistas inconscientes, salud y medicina con
enfoque de género.

Toda la organizacion.

3 meses tras la firma del Plan.



GTG sede.

Recursos Humanos.

N° de acciones realizadas.

N° de mujeres y hombres asistentes / N° personas convocadas.

Anual.

Area 10: PROTECCION A VICTIMAS VIOLENCIA DE GENERO

Apoyo a las mujeres victimas de violencia de género, tanto por parte de la
organizacién como de su plantilla.

Contar con un protocolo especifico al respecto.
Sensibilizar a la plantilla en esta materia.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en
nuestro Plan de igualdad.

Contar con una guia de protecciéon para mujeres victimas de
violencia de género.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en
nuestro Plan de igualdad.

Toda la organizacion.

3 meses tras la firma del Plan.

Especialista en Salvaguarda, Prevencion del Acoso e Igualdad.

Recursos Humanos.




Guia de proteccién para personas victimas de violencia de
género.

Chequeo de la difusién, comunicados, etc.

Anual.

Consensuar en el seno de la Comision de Seguimiento, un
procedimiento de actuacion para casos de violencia de género.

Tener un plan de actuacion claro en casos de violencia de género.

Consensuar en el seno de la Comision de Seguimiento, un
procedimiento de actuacion para casos de violencia de género.

Toda la organizacion.

18 meses tras la firma del Plan.

Comision de Igualdad.

Recursos Humanos.

Existencia de un procedimiento consensuado (SI/NO).

Anual.

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan del nimero de
casos de mujeres victimas de género tratados y de las medidas
aplicadas en cada uno.

Garantizar el compromiso de la organizacién con la proteccién y el
apoyo a las victimas de violencia de género y difundirlo en Ia
organizacion.

Informar a la Comisiéon de Seguimiento del Plan del nimero de
casos de mujeres victimas de género tratados y de las medidas
aplicadas en cada uno.

o
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Toda la organizacion.
Desde la elaboracion del protocolo que se menciona en la medida
55

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

Acta de la Comisidn en la que se refleja la informacion (SI/NO).

Anual.

Realizar una campana especial el Dia internacional para la
eliminacién de la violencia contra la mujer (25 noviembre) para
sensibilizar a nuestro personal.

Garantizar el compromiso de la organizacién con la proteccién y el
apoyo a las victimas de violencia de género y difundirlo en Ia
organizacion.

Realizar una campana especial el Dia internacional para la
eliminacion de la violencia contra la mujer (25 noviembre) para
sensibilizar a nuestro personal.

Toda la organizacion.

El 25 de noviembre de cada ano.

Especialista en Salvaguarda, Prevencién del Acoso e Igualdad.

GTG.

Recursos Humanos.

Realizacion de la campana (SI/NO).

Anual.

6
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Facilitar adelantos monetarios reintegrables a las victimas que
puedan necesitarlo para asegurar su integridad y seguridad.

Garantizar el compromiso de la organizacién con la proteccién y el
apoyo a las victimas de violencia de género y difundirlo en Ia
organizacion.

Facilitar adelantos monetarios reintegrables a las victimas que
puedan necesitarlo para asegurar su integridad y seguridad.

Toda la organizacion.

3 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Gestion.

Recursos Humanos.

N° de adelantos concedidos/N° de peticiones.

Anual.

Aigualdad de perfil y adecuacién al puesto de trabajo se contratara
a quien sea victima de violencia de género

Garantizar el compromiso de la organizacién con la proteccién y el
apoyo a las victimas de violencia de género y difundirlo en la
organizacion.

Accidn positiva consistente en dar preferencia a quien sea victima
de violencia de género en caso de igualdad de perfil y adecuacion
al puesto de trabajo.

Toda la organizacion.

Desde la implantacién del Plan

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.
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N° de victimas de violencia de género contratadas/N° de
procesos en los que una finalista fuera victima de violencia de
género.

Anual.

Area 11: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e Garantizar la presencia equilibrada de mujeres en areas/niveles donde estan
infrarrepresentadas eliminando posibles discriminaciones y obstaculos.

e Garantizar una mayor presencia de mujeres en posiciones donde estén
infrarrepresentadas.

e Incrementar el n° de candidaturas de mujeres en puestos (o niveles de
contribucién) en los que estén infrarrepresentadas.

En condiciones equivalentes de idoneidad y competencia facilitar
a las mujeres el acceso a las vacantes de puestos en los que estén
subrepresentadas.

Garantizar una mayor presencia de mujeres en posiciones donde
estén infrarrepresentadas.

En condiciones equivalentes de idoneidad y competencia facilitar

a las mujeres el acceso a las vacantes de puestos en los que estén
subrepresentadas.

Toda la organizacion.

Desde la implantacién del Plan

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° de contrataciones en las que se ha escogido el sexo menos
representado de su departamento / Total contrataciones con
finalistas de distinto sexo e igualdad de idoneidad.

Anual.
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Buscar activamente candidatas en los procesos de seleccion de
puestos de direccion y Transformacién Digital.

Incrementar el n° de candidaturas de mujeres en puestos (o
niveles de contribucion) en los que estén infrarrepresentadas.

Buscar activamente candidatas en los procesos de seleccion de
puestos de direccion y Transformacion Digital

Toda la organizacion.

6 meses tras la firma del Plan.

Responsable de Atraccion.

Recursos Humanos.

N° de candidaturas del género menos representado / N° total de
candidaturas (desglosado por direccion y los niveles de
contribucion 1,2y 3)

% incremento anual del género menos representado por nivel de
contribucion.

Anual.

9. AMBITO DE APLICACION Y
VIGENCIA

9.1.  Ambito de aplicacion

Este Il Plan de Igualdad se aplica en todo el territorio espanol donde opera Accién contra el
Hambre y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla vinculada mediante contrato
laboral a la misma. Por tanto, afecta a los siguientes centros de trabajo:

Sede Direccion

Delegacion Direccién

Asturias C/ José Maria Ferndndez Buelta 7, 33012 Oviedo. Asturias.

CLM C/ Dinamarca, 4 45004- Toledo - y - Paseo del cementerio, 4 - 45210 lllescas
Cataluiia C/ Diputacié 180, 3-B 08011 Barcelona

Extremadura Garage 2.0 Despo B02. C/ Santa Cristina s/n 10195, Caceres
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Galicia Coworking do Centro de Emprendemento da Cidade da Cultura de Galicia,
Monte Gaias, s/n, 15707, Santiago de Compostela, A Corufia

Madrid C/ Marcelina 3, 28029 Madrid

Malaga Avd. del Arroyo de los Angeles 50, 29011 Malaga

Regidn de Murcia C/ Regidor Alonso Fajardo, 11, esc 12, bajo B - 30011 Murcia—Espafia

Navarra C/ Emilio Arrieta, 5-Bis, 12 Oficina 2 . 31002 Pamplona

Sevilla C/Traviesa, 7 Local D 41015 Sevilla

Comunidad Valenciana | Avenida Capuchinos 21, bajo 12004 Castell6 de la Plana

Igualmente, serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que Accidén contra el
Hambre pueda abrir o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el dmbito territorial
descrito en el parrafo anterior.

9.2. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de cuatro afnos, a contar desde su firma. Tres meses antes de la
finalizacién de la vigencia, las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.

Mientras se negocia el siguiente plan, el presente plan serd prorrogado hasta la firma del
siguiente.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y
los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comisién de Seguimiento de Igualdad del Il Plan de Igualdad de Accién contra el
Hambre. Dicha Comisiéon serd constituida a tales efectos segin lo dispuesto en el RD
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comisién de Seguimiento de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de lgualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Moaodificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de igualdad,
tanto en su contenido como en el tiempo previsto.
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e Elaborar un informe anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revisiéon de los
indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segin el
cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el
caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan
solventar las dificultades que puedan surgir.

e Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como
definir una planificaciéon de reuniones de la propia comisién que facilite a las partes la
organizacion y la participacién activa.

e Cualquier otra funcidon que se decidiese en el seno de la comision que promueva los
valores y la consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 12 meses, realizdndose una
evaluacion final.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunird de forma ordinaria cada 3 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas (como anexo al presente Plan):

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Il Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de
modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.
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e Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cédmo se ha
hecho.

La evaluacion final del Il Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afos,
mediante el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucién de las medidas del
Plan a través de la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un
Informe de Evaluacién en el que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones
de mejora teniendo en cuenta la evaluacién sobre los resultados, los procesos y el impacto en
y para la empresa y la plantilla que la compone.

11. PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION

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 evaluacién
previstos.

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

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

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién 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 elaboracion.

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

La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision 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 anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comisién 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 constitucién, quedando en ese momento
disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacion supondra la
actualizacién integra del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.
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12. SISTEMA DE RESOLUCION DE
CONFLICTOS

En caso de desacuerdo, la Comision de Revision y Evaluacion podrd acudir a los
procedimientos y 6rganos de solucién autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa
intervencién de la comisiéon paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se
haya previsto para estos casos.

13. REGISTRO DEL PLAN DE
IGUALDAD

Se procederd al registro en REGCON dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del
Plan de lgualdad. Se debera, ademas de otros aspectos formales, cumplimentar la Hoja
estadistica del Plan de Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).
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14. ANEXO I: Ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE ACCION CONTRA EL
HAMBRE

Medida

Responsable

Fecha de implementacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por
Indicadores de seguimiento
(Trasladar todos los

indicadores sefalados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucién |:| Pendiente [JEn ejecucion

[alelfer=TR=I N ol iAo N oo =l R [B[=N N Falta de recursos humanos
medida no se hainiciado o
no se ha completado

[] Finalizada

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacién

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentaciéon acreditativa
de la ejecucion de la medida

N

1



15. ANEXO IlI: Ficha de evaluacion
del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razén social.

Fecha del informe.

Periodo de andlisis.
Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el
diagndstico

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

e Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de
Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas).
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3. Informacién sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacién de los recursos asignados.
¢ Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso.
: =

4. Informacion sobre impacto

¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones Ejecutivas?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la empresa?

e Senalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como
en la gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan
de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora
que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
materia de igualdad.
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16. ANEXO Illl: Cronograma

MEDIDAS CRONOGRAMA DE IMPLANTACION
AREA 1: PROCESO DE SELECCION Y 2022 2023 2024 2025
CONTRATACION Q3 Q4 Q1 | Q2 Q3| Q4 Q1/Q2/Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4
1 | Revisar peridodicamente el procedimiento de | x X X X X X X X X X X X X X

seleccién y todos sus documentos

2 | Informar a toda la plantilla de la apertura de vacantes. X X X X X X X X X X X X X X
3 | Revisar los criterios del actual proceso de seleccion e X

informar a la plantilla de los cambios (en su caso)
4 | Publicitar en las ofertas de empleo (internas y @ x X X X X X X X X X X X X X

externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad
de oportunidades vy la existencia del Plan de Igualdad
5 | Asegurar informacion estadistica, desagregada por X X X X X X X X X X X X
sexo, de los procesos de seleccidn para los diferentes
puestos de trabajo

6 | Informar a las empresas consultoras de seleccion X X X X X X X X X X X X
externas de las medidas del Plan de lgualdad de
Accién contra | Hambre para su aplicacion en los
procesos de seleccion contratados.

7 | Incluir aspectos de género e igualdad tanto en las X X X X X X X X X X X X
descripciones de puestos como en la evaluacion de las
candidaturas.

8 | Garantizar la correcta aplicacién de la perspectiva de X X X X X X X X X X
género por parte de todas las personas participantes
en los procesos de seleccion a la hora de evaluar
candidaturas.

9 | Analizar las entrevistas de salida para evaluar si las X X X X X X X X X X X X
salidas voluntarias pudieran estar relacionadas con
temas de igualdad o género
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Mantener actualizado el apartado de lIgualdad de
Oportunidades incluido en el Manual/Guia de acogida
para las nuevas contrataciones y My Site

Formacion continua y de reciclaje al personal
encargado de la Seleccién en materias de igualdad y
principios de igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion

Garantizar la existencia de informacién estadistica
sobre la presencia de mujeres y hombres en distintos
puestos y trasladarlos a la Comision de Seguimiento

Establecer la prioridad de contratacion de la persona
del sexo infrarrepresentado en el departamento y la
categoria profesional a cubrir, a igualdad de
condiciones de idoneidad

AREA 2: CONTRATACION Y CLASIFICACION
PROFESIONAL

Asegurar criterios objetivos en los sistemas de
revision, valoracion o evaluacién de puestos de
trabajo.

Incluir en los objetivos de los puestos que gestionan
equipos la variable de gestion en igualdad y
perspectiva de género para tenerlo en cuenta en el
proceso de evaluacion del desempefio anual.

Asegurar que quienes gestionan equipo entienden su
rol en la aplicacién y difusion de la politica retributiva
de Accion contra el Hambre y cuentan con la
informacion adecuada para poder explicarla
AREA 3: PROMOCION PROFESIONAL

Recoger informacién desagregada por sexo de los
cambios de puesto (movilidad horizontal o vertical)

Realizar formacién de liderazgo especifica para
mujeres con el objetivo de fomentar su desarrollo
profesional

Realizar acciones de comunicacion periddicas
informando a la plantilla sobre las promociones

realizadas
AREA 4: FORMACION

Realizacion de acciones de formacién vy

sensibilizacién especificas en materia de igualdad
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21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

Comunicar de forma efectiva utilizando los canales
mas convenientes de dicha oferta formativa en
igualdad, asi como de acciones de sensibilizacién que
puedan considerarse como formacion no oficial
Revisar y garantizar que todos los materiales
formativos cumplen con la perspectiva de género
definidas en el Plan de Igualdad de Accién contra el
Hambre.

Informar a la plantilla con responsabilidades de
contratacion de proveedores de la guia de
recomendaciones basicas en materia de igualdad.
Garantizar que -las personas del equipo de
Comunicacién cuentan con formacién en igualdad
suficiente para velar por el uso del lenguaje inclusivo
e imagenes no sexistas.

Formar a las personas con responsabilidad de
redacciéon de propuestas en el uso de la guia del
lenguaje inclusivo

Informar a la Comision de Seguimiento sobre las
acciones formativas realizadas, su grado de ejecucion,
la participacion de hombres y mujeres, por
grupo/puesto de trabajo y tipo de contrato segun el
tipo de curso y nimero de horas

Incluir el enfoque de género en todas las formaciones
relacionadas con el liderazgo y la gestién de equipos.
Fomentar que las formaciones realizadas por
proveedores externos se realicen con perspectiva de
género.

Disenar y ejecutar sesiones de
formacién/sensibilizaciones dirigidas especialmente
al Comité de Direccién

Revisar los criterios de los complementos salariales
variables para llevar a cabo politica transparente en
materia de retribucién y difundirlo entre la plantilla.

Realizar una valoracién analitica de los puestos de
trabajo desde la perspectiva de género, partiendo de
la descripcion de los mismos, para la aplicacion del
principio de igual salario para trabajos de igual valor



AREA 6: EJERCICIO CORRESPONSABLEDE | 2022 = 2023 2024 2025

LOS DERECHOS DE VIDA PERSONAL, Q3 Q4 Q1 | Q2 Q3 Q4 Q1| Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 &4
FAMILIAR Y LABORAL

32 | Hacer accesible el resumen de los distintos permisos, x| X x| X X X X
derechos y medidas de conciliacidn existentes segln
la normativa vigente y las mejoras que hace la
organizacién en un lugar accesible (My Site) y facilitar
siempre esta informacion a las  nuevas
incorporaciones

33 | Dar a conocer el buzén de sugerencias para que la X X X X X X X X X X
comunicacién sobre conciliacién sea bidireccional y
poder hacer un estudio de necesidades de
conciliacién y asi, prever mejoras que se ajusten a las
necesidades reales.

34 | recoger datos estadisticos desagregados por sexo, X X X X X X X X X X
puesto, tipo de contrato y jornada de los diferentes
permisos, suspensiones de contrato, excedencias
relacionadas con la conciliacién y trasladar la
informacién a la comision de seguimiento con la
posibilidad de poder negociar mejoras en las medidas
si se estima oportuno.

35 | puesta en marcha de una campafia de sensibilizacion X
para la plantila sobre fomento de Ia
corresponsabilidad y la importancia de los cuidados,
dirigida a difundir la idea de que la conciliacion es cosa
de hombres y mujeres

AREA 7: PREVENCION Y ACTUACION 2022 \ 2023 2024 2025
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR Q3| Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4
RAZON DE SEXO

36 | Revisar y difundir el protocolo de acoso sexual y por X
razon de sexo entre la plantilla.

37 | Realizacion de acciones de formacion vy X X X X X X X X X X X X X

sensibilizacién a toda la plantilla, capacitando para
reconocer y actuar, asi como campanas

38 | Publicar en la pagina web de Accién contra el Hambre X
el Protocolo contra el Acoso Sexual y por razén de
sexo para visibilizar el compromiso con la cero
tolerancia ante cualquier situacién de acoso de la
organizacion.

39 | Difundir entre nuestras empresas proveedoras el X X X X X X X X X X X X X
protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.
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40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

Realizacion de informe anual de casos notificados de
acoso

Crear y difundir el protocolo de riesgo laboral por
embarazo, y el protocolo de prictica de lactancia
natural entre las trabajadoras y trabajadores de la
organizacion.

Considerar en los planes de PRL, las variables
relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida y tratamiento de datos, como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de
riesgos laborales, con el objeto de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafnos derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.
Asegurar que las personas que elaboran el plan de
prevencion de riesgos laborales tienen formacion
suficiente en igualdad de género para asegurar que se
aplica la perspectiva de género.

Flexibilizar las condiciones y tiempo de trabajo para
facilitar un embarazo y una practica de lactancia
saludables.

crear una guia de estilo de lenguaje inclusivo y
asegurar su aplicacion.

revisar el lenguaje e imagenes de los habituales
canales de comunicacién tanto internos como
externos desde la perspectiva de género y modificarlo
si fuera necesario

sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la organizacién (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

formar a la plantilla para no hacer un uso sexista del
lenguaje y de las imagenes tanto en las
comunicaciones internas como externas.

informar a la plantilla sobre el ii plan de igualdad y
continuar informando periédicamente sobre el
desarrollo y resultados del plan de igualdad,
incluyendo la evolucién de indicadores de igualdad.
realizar consultas periddicas al personal para recabar
su feedback sobre el estado de la igualdad en la
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51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

organizacion, la calidad de la informacién recibida y
sus sugerencias

informar a las empresas colaboradoras y proveedoras
de su compromiso con la igualdad de oportunidades
instandoles a que compartan dichos principios.
garantizar que todas las comunicaciones y
actuaciones (formales e informales) provenientes de
la direccidon se corresponden con los principios de
igualdad de nuestra organizacion.

Mantener las sesiones de Reflections for equality
proponiendo temas que se deseen tratar, por ej:
reproduccién de estereotipos y comportamientos
machistas inconscientes, salud y medicina con
enfoque de género.

Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacion interna de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de
género y de las mejoras incluidas en nuestro Plan de
igualdad.

Consensuar en el seno de la Comision de
Seguimiento, un procedimiento de actuacién para
casos de violencia de género.

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan del
nimero de casos de mujeres victimas de género
tratados y de las medidas aplicadas en cada uno.
Realizar una campana especial el Dia internacional
para la eliminacién de la violencia contra la mujer (25
noviembre) para sensibilizar a nuestro personal.
Facilitar adelantos monetarios reintegrables a las
victimas que puedan necesitarlo para asegurar su
integridad y seguridad.

A igualdad de perfil y adecuacién al puesto de trabajo
se contratard a quien sea victima de violencia de
género.

En condiciones equivalentes de idoneidad vy
competencia facilitar a las mujeres el acceso a las
vacantes de puestos en los que estén
subrepresentadas.
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Buscar activamente candidatas en los procesos de
seleccion de puestos de direccién y Transformacion
Digital.






