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I. IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social COOPERACION INTERNACIONAL

NIF G-80829641

Domicilio social C/NUNEZ MORGADO, 3 - 3°. 28036 MADRID

Forma juridica ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO

Afio de constitucion 1993

Responsable de la Entidad

JUAN IGNACIO CARBONEL PINTANEL

PRESIDENTE

914356807

FINANZAS@CIONG.ORG

Responsable de Igualdad

Nombre Rafael Herraiz Solla

Cargo Director General — Secretario General de la Junta Directiva

Telf. 91 435 68 07

e-mail rherraiz@ciong.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad ONG - TERCER SECTOR

CNAE 9499

Descripcién de OTRAS ACTIVIDADES ASOCIATIVAS
la actividad

Dispersién geografica y NACIONAL.: Cpmunide}des de Galicia, Asmrias, Cantabria, Cast'illa y Leén,
Arago6n, Valencia, Madrid, Andalucia, Castilla la Mancha, Canarias.

ambito de actuacion
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DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 19 Hombres |4

Centros de trabajo La Coruiia, Valladolid, Zaragoza, Valencia, Madrid, Toledo, Sevilla, Tenerife

Facturacién anual (€) 2.189.000€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

Certificados o reconocimientos
de igualdad obtenidos

R ntacion Legal indical
eprese _taC|o ega y/c? sindical de Mujere el -
las Trabajadoras y Trabajadores s -

Il. COOPERACION INTERNACIONAL Y LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Cooperacion Internacional vigila para que todos los aspectos que inciden en sus
empleados y voluntarios estén fundamentados en el cumplimiento de los derechos
humanos y en sus valores estatutarios: solidaridad, servicio, formacién y cooperacion.

Promover la igualdad de oportunidades y luchar contra cualquier tipo de discriminacion
es un principio basico que procuramos tenga reflejo en todas nuestras actuaciones.

Con este fin la Asociacion asume los siguientes compromisos:

e A que la promocién y seleccion de empleados y empleadas, y voluntarios y
voluntarias, se desarrolle sobre el principio de mérito y en atencién a los
requisitos de capacidad precisos en cada caso y, en particular, la igualdad de
trato entre hombres y mujeres.

e Al desarrollo de una adecuada politica de formacién personal y profesional de
sus empleados y empleadas, y voluntarios y voluntarias. La entidad fomentara
un clima en el que la igualdad de oportunidades llegue a todos y cada uno y
asegurara la no discriminacién por razén de raza, sexo, ideologia,
nacionalidad, discapacidad, creencia o cualquier otra condicidon personal, fisica
o social. Asi mismo, fomentara el rechazo de cualquier sintoma de acoso u
otras conductas que generen un clima ofensivo o intimidatorio.
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Cooperacion Internacional consciente de la importancia de la dignidad personal de
cada uno y del desarrollo integral de la persona, fomentara las politicas de conciliacion
familiar que faciliten el necesario equilibrio entre la vida profesional y personal de las
personas.

Cooperacion Internacional trabajara, para que estos principios se concreten en pautas
que rijan naturalmente tanto el comportamiento de las personas que forman la
asociacion, como los procesos que configuran las formas de trabajar en la entidad.
Con la aprobacion de este plan de igualdad, Cooperacion Internacional desea ratificar
su compromiso ante la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este
principio supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, (y las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil).

En este marco, el respeto y la promocién de la diversidad inherente a nuestra
naturaleza y la promocién constante de la igualdad de oportunidades constituyen ejes
fundamentales en la gestion de los empleados y voluntarios de Cooperacion
Internacional.

ll. INFORME DE DIAGNOSTICO

1. Metodologia

El presente Plan de Igualdad ha sido revisado y adaptado mediante un plan de trabajo
conjunto del Departamento de Administracion y la Responsable de Igualdad en la
Asociacién, que es vocal en la Seccion de Mujer de la Asociacion, previa consulta con
los representantes de las personas trabajadoras de la Asociacion.

Sobre la base del anterior Plan de Igualdad, aprobado por la Junta Directiva en febrero
de 2020, el nuevo plan incorpora los contenidos que se exigen en los Reales Decretos
901 y 902 de 13 de octubre de 2020.

El periodo de referencia de los datos analizados comprende de enero a diciembre de
2021. En la segunda quincena del mes enero de 2022 se han recopilado los datos a
través de fichas de datos y encuestas destinadas a las personas trabajdoras y a los
componentes del Comité de Direccion. En esta primera fase ha colaborado la empresa
de Asesoria laboral contratada por CI.

En la segunda quincena de enero se han elaborado las tablas comparativas
segregadas por sexo, que permiten hacer un analisis cuantitativo y cualitativo de la
situaciéon actual. En la primera quincena del mes de febrero se ha elaborado el informe
diagnostico.

2. Ambito de aplicacion; vigencia y partes que lo conciertan

El presente plan resulta aplicable a todas las delegaciones territoriales de Cooperacion
Internacional en Espafia, sin perjuicio de las medidas concretas que pudieran
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establecerse atendiendo a las caracteristicas concretas de cada una de las areas
territoriales. Asi mismo, sera un marco referente de aplicacién con sujecién a la
normativa local nacional de cada pais en las actuaciones de International Youth
Cooperation a nivel internacional.

El plan de igualdad se aprueba por un periodo de cuatro afios, sin perjuicio de
eventuales modificaciones que sean necesarias, segun la normativa vigente en cada
momento. En caso de que finalizada su vigencia no se acuerde un nuevo plan, se
prorrogara el contenido del mismo hasta la aprobacion de un nuevo plan por el érgano
de gobierno.

Las partes que han intervenido en su elaboracion y adaptacién a la nueva normativas
son dos representantes de las personas trabajadoras y dos representantes de la
empresa, quienes, en adelante conformaran la Comision de Igualdad.

3. Organigrama

1. Asamblea General: socios
2. Junta Directiva
3. Comité de Direccién:

e Directora departamento de proyectos: técnicos de gestidn; técnicos de

proyecto; monitores.

e Directora departamento de relaciéon con empresas: técnicos de gestion
Directora departamento de Administracion y Finanzas: técnicos de
gestion.

Departamento de comunicacion: técnicos de gestion
Director/a de Delegacién territorial: técnicos de gestion
Junta Directiva de la Seccion Juvenil.

Junta Directiva de la Seccion de Mujer

4. Analisis cuantitativo de la plantilla

A continuacion, se exponen los resultados extraidos a través de la herramienta de
analisis cuantitativo:

Plantilla_Sexo Total plantilla por sexo
Hombre 32

Mujer 31
Total general 63

B Hombre ™ Mujer
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Personas por puesto y
Antigiiedad, segiin sexo
Muje
Hombre r Total general

MONITOR 2 9

1a3 afios 2 6

0 a1 afos 2
1
10

3 a5 anos
TECNICO GESTION 2
5a 10 afnos

W =, N BN

1a3 afios
Oalafos

TECNICO GESTION 3
de 10 a 15 afios
1a3 afios

N~ 02 N
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0a1lafios
SERVICIOS

5a 10 afios

1a3 afios

3ab5 afnos
TECNICO PROYECTO

1a3 afos

0alafios
TECNICO GESTION 1

5a 10 afios

1a3 afos

3a5 afos
DIRECTOR AREA

5a 10 afios

1a3 afios
DIRECTOR DPTO

mas de 15

de 10 a 15 afios
Total general 32 31
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Personas por puesto y nivel
de estudios

MONITOR
licenciatura
bachillerato

TECNICO GESTION 2
licenciatura
diplomatura

TECNICO GESTION 3
licenciatura
diplomatura
bachillerato

SERVICIOS
ESO

TECNICO PROYECTO
licenciatura
bachillerato

TECNICO GESTION 1
licenciatura

DIRECTOR AREA
licenciatura

DIRECTOR DPTO
licenciatura

Total general

Personas por horario y
turnos

Hombr

partido
NO turnos
continuado
NO turnos

13
13
19
19

Hombre

NN

N P b IN P O N

N N W lw BN

32

Mujer

29
29

Muje

R N W U NN =

= W w w e, o

=

31

Total
general
9
4
5
10
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Personas por contrato y
jornada, seglin sexo

Hombre
Completa 13
Indefinido 8
Temporal 5
Parcial 19
Indefinido 4
Temporal 15
Personas
por edad,
segun sexo
Hombre Mujer
rznoe:os 100% 0%
20a 25 41% 59%
25a30 58% 42%
30a35 75% 25%
35a40 71% 29%
40 a 45 45% 55%
45 a 50 0% 100%
50a55 33% 67%

Mujer
11

20

18

Personas por contrato y jornada, segin sexo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Parcial

Completa

= Hombre

= Mujer

% Personas, por rango de edad

120%

A /\
N N
72%\’){

20% \ /

oo d V

T T T T hd T 1
6 o D o O D O
SO ,b@ IU
ST T T T T R o
»

—+—Hombre

—&— Mujer
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Personas por reduccion jornada y
n2 Hijos/as

Mujer

Total
genera
|

TECNICO GESTION 3
1
TECNICO GESTION 1

Total general

2
3

W kR =R NR R
W R RPN R R

5. Analisis de Igualdad por materias

5.1 Proceso de seleccion y contratacién

En el momento de la contratacion solo se tienen en cuenta las aptitudes y experiencias
de un candidato/a, asi como su adhesion a los principios y valores de Cooperacion
Internacional. En ningun caso forman parte de los criterios de seleccion, el origen,
nacionalidad, religion, raza, sexo o edad.

Se fomenta la promocién en el seno de la Asociacion; pero también buscan candidatos
de valor fuera de ésta y comparan las calificaciones internas con las candidaturas
externas.

La seleccién y contratacion del personal corresponde al Director General, con el
asesoramiento del Comité de Direccion y las personas responsables de cada
departamento o area territorial.

No se cuenta con la intervencion de una representacién de los trabajadores.

5.2 Formacion y Promocidn profesional.
La organizacién de programas de formacioén esta destinada a mejorar las aptitudes y
cualificacion de los empleados; no se considera una recompensa o gratificacion.

El Comité de Direccion se encarga de recibir y aprobar las propuestas de formacién de
los empleados y de organizar al menos una jornada anual de formacion para todos los
empleados, incluidos los equipos de las Delegaciones territoriales. Estas jornadas
tienen el objeto de desarrollar y compartir las buenas practicas en el funcionamiento
de las diferentes areas que integran Cl, asi como de reforzar la cohesién entre los
diferentes departamentos y entre las Areas Territoriales.

Las promociones se otorgan unicamente en funcion de la aptitud, la experiencia, los
resultados y el potencial del empleado, independientemente de su origen, de su raza,
de su nacionalidad, de su sexo, de su religion o de su edad.
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5.3 Condiciones de trabajo y el ejercicio de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

La Asociacién privilegia condiciones de trabajo flexibles que permiten conciliar con la
vida personal y familiar y estimula a sus empleados a tener intereses y motivaciones
fuera de su vida profesional.

El apoyo a la familia es un signo distintivo de la politica de personal de Cooperacion
Internacional. Este aspecto de la politica de personal se materializa tanto en aspectos
mas intangibles como las opciones de flexibilizacién y adecuacién de los horarios de
los trabajadores a sus necesidades familiares (trabajo desde casa, licencias;
excedencias, entre otros), como en compensaciones econdmicas, cuando las
circunstancias lo permitan.

Este apoyo se materializa en que se pueden acoger a las medidas de flexibilidad todas
aquellas personas que lo requieran por una situacién familiar especifica.

Se abona el cheque-familiar, que consiste en un unico aporte de 500 euros por el
nacimiento de cada hijo, que se entrega en el momento de la reincorporacion del
trabajador, tras la baja de maternidad o paternidad.

Si existen motivos justificados (cuidado de familiares o circunstancias extraordinarias)
los trabajadores a jornada completa con evaluacion de desempefio alta, a propuesta
del Director del Departamento y con la aprobacion del Director General, pueden
realizar cinco horas semanales de teletrabajo.

En mejora del convenio de aplicacion, la Asociacién concede vacaciones en computo
de 22 dias laborables, mas 5 dias libres cada afo y 3 dias de libre disposicion.

La flexibilidad en el inicio y el fin de la jornada laboral es de 1 hora y media. Ademas,
aquellos empleados y empleadas con cargas familiares, pueden solicitar medidas
extraordinarias que deberan ser aprobadas por la persona responsable del
departamento que corresponda.

5.4 Politica retributiva

Para realizar la auditoria retributiva se ha contado con la colaboracion del servicio de
gestoria laboral contratado por la Asociacion, que ha facilitado todos los datos
estadisticos necesarios para disponer de un registro salarial y elaborar un diagnéstico
de la situacion retributiva de la plantilla.

Las estructuras salariales Ofrecen una flexibilidad suficiente para evaluar la
experiencia profesional, la capacidad y el potencial individual.

Incumbe a cada responsable proponer, dentro del marco de la politica de la
Organizacién, la remuneracion de sus colaboradores, teniendo en cuenta los indices
del mercado laboral, la capacidad individual, las aptitudes y las posibilidades de
evolucion.
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Estas estructuras, de forma habitual se divide en tres conceptos:

Salario Base: en la Asociacién todos los empleados los tienen fijado por encima de las
tablas salariales del convenio de aplicacion.

Complemento de antigiedad: El convenio establece un plus de antigledad cada
cuatro anos, correspondiente al 4% del salario base. Dicha subida se realiza desde el
1 de enero del aino que se cumpla el cuatrienio. Esta subida queda absorbida por el
concepto “A cuenta de convenio”.

Complemento “A cuenta convenio”. es un complemento salarial no consolidable,
optativo para la empresa.

Absorbe las subidas salariales que se producen como consecuencia de la aplicacién y
actualizacién anual de las tablas del Convenio Colectivo, en todos los conceptos que
éste contempla.

La propia naturaleza de las actividades y trabajos que integran la vida de la
asociacion, no permite establecer puestos de trabajo uniformes y claramente
delimitados. Para hacer una comparativa rigurosa, la plantilla se deberia clasificar casi
en tantos puestos como personas hay.

Aun con todo, se ha decidido establecer una clasificacion que permita aglutinar
elementos comunes a ciertos puestos. Las diferencias salariales que afloran deben, a
su vez, ser corregidas mediante factores determinantes en la plantilla de la asociacion,
como son la antigliedad, el desempefio y la situacion personal.

Sobre la base de estos condicionantes, la Asociacion no presenta diferencias

salariales significativas y, sin embargo, son perfectamente justificables, en funcién de
los factores mencionados.

13



Plan de igualdad.
marzo 2022

Razon
Social:

fecha inicio

fecha fin

n? trabaj.
Hombre 32
Mujer 31

REGISTRO RETRIBUTIVO - Medianas

COOPERACION G8082964
INTERNACIONAL NIF: 1
01-01-21
31-12-21
l.a.Fijo  1.b.Fijo 2.Fijo 3.Variable 4.Bonus TOT. TOTAL 5.Extrasalaria TOTAL
personal personal de de puesto Comp Salario / Retrib
- base -Comp  puesto /
17.966,0 18.862,0
0 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 18.862,00
15.780,0
5.656,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 15.780,00

diferenc
ia de
salario

16%
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COOPERACION
INTERNACIONAL
REGISTRO RETRIBUTIVO - Promedios
Razén G8082964
Social: COOPERACION INTERNACIONAL NIF: 1

fecha inicio 01-01-21
fecha fin 31-12-21

Etiqueta n2trabaj. Promedio Promedio Promedio Promedio

Promedio Promedi Promedio Promediode Promedio
s de fila de de de 2.Fijo de de 4.Bonus odeTOT. de TOTAL 5.Extrasalaria de TOTAL difere
l1.a.Fijo  1.b.Fijo de 3.Variable Compl salario I Retrib ncia
personal personal puesto de puesto de
- base - Comp salario
17.380,3 17.723,6 17.723,6 1%
Hombre 32 9 343,21 0,00 0,00 0,00 343,21 0 0,00 0
16.371,6 17.971,1 17.971,1
Mujer 31 6 1.599,52 0,00 0,00 0,00 1.599,52 8 0,00 8
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5.5 Representacion femenina.

ANALISIS DE
SEGREGACION POR
% por Puesto, seglin sexo PUESTO
Hombre Mujer

MONITOR 22% 78% FEMINIZADO
TECNICO GESTION 2 70% 30% MASCULINIZADO
TECNICO GESTION 3 41% 59%
SERVICIOS 0% 100% FEMINIZADO
TECNICO PROYECTO 86% 14% MASCULINIZADO
TECNICO GESTION 1 43% 57%
DIRECTOR AREA 100% 0% MASCULINIZADO
DIRECTOR DPTO 0% 100% FEMINIZADO
Total general 51% 49%

En la asociacién existe mayor representacion de mujeres en cuanto a la participacion
en el maximo érgano de administracion, que es la Junta Directiva. En una proporcién
del 56% mujeres y del 44% hombres.

Por otra parte, el 6rgano asesor del Director General, el Comité de Direccién, cuenta
con una mayor representacion femenina. En una proporcion del 60% mujeres y del
40% hombres.

En cuanto a la direccidon de las delegaciones, sélo hay presencia masculina.

Por tanto, los puestos de representacién, direccion y coordinacién cuentan con una
representacion femenina del 26% y del 64% en representacion masculina.
Los perfiles de técnicos de gestion tienen una representacion casi igualada, mientras
que los perfiles de servicios generales (limpieza) estan 100% feminizados.

La Asociacion presenta mayor presencia de hombres o mujeres en determinados
puestos, porque la concurrencia de candidatos/as a los procesos de seleccion, segun
el puesto de que se trate, es también desigual. En consecuencia, corregir la
feminizacién o masculinizacién de determinados puestos de trabajo depende en menor
medida de la politica de seleccion de la Asociacion y en mayor medida de los perfiles
de los puestos.

6. Conclusiones

En coherencia con los resultados del diagnéstico, el plan de igualdad de Cooperacion
Internacional se estructura en 7 ejes de actuacion:

1. Seleccion
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2. Formacion y desarrollo Profesional
3. Retribucién

4. Conciliacion y corresponsabilidad

5. Prevencién del acoso laboral

6. Medidas de inclusién y apoyo a las mujeres victimas de violencia de género
Para cada uno de los ejes de actuacion se describen:

a. Objetivos

b. Acciones concretas para conseguir los objetivos marcados

EJE 1. Cultura y comunicacion

Objetivo 1.1

Promover un clima de igualdad que asegure el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres

Acciones:

1.1.2. Revisar los indicadores que la asociacion aportara, con la periodicidad que se
acuerde en el responsable de Igualdad para evaluar las politicas de igualdad.

1.1.3. Revisar anualmente los indicadores del plan de igualdad en el responsable de
Igualdad.

1.1.4. Presentar anualmente los resultados de evaluacién del plan de igualdad a la
Junta Directiva de Cooperacion Internacional.

1.1.5. El personal de nuevo ingreso recibira formacién especifica sobre los principios
de igualdad en Cooperacion Internacional, el plan de igualdad y el plan de proteccién
de menores.

1.1.6. Se crearan los grupos de trabajo que el responsable de Igualdad determine
para trabajar los diferentes ejes del plan de igualdad.

Objetivo 1.2

Difusién del plan de igualdad

Acciones:

1.2.1. El responsable de Igualdad velara por el cumplimiento del plan de igualdad en
todas las areas territoriales de Espana.
17
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1.2.2. Se creara un canal de comunicacion desde el que se dara a conocer el plan de
igualdad a todos los empleados y empleadas. El responsable de Igualdad asegurara la
adecuada difusion de los mensajes mediante su publicacion en los tablones de
anuncios en las areas territoriales.

Objetivo 1.3

Sensibilizacién en materia de igualdad

Acciones:

1.3.1. Las personas encargadas de los procesos de gestidon de personas (seleccion,
retribucion, promocion y desarrollo profesional), asi como los coordinadores de
voluntariado recibiran, conforme a la naturaleza de su actividad, formacién especifica
en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

1.3.2. Durante la vigencia del plan de igualdad se garantizara que todo el personal
tenga una formacién minima en materia de igualdad de oportunidades.

Objetivo 1.4

Dar seguimiento peridédico a la opinion de los empleados y empleadas y de los
voluntarios y voluntarias en materia de igualdad

Acciones:

1.4.1. Incluir preguntas relacionadas con la igualdad de oportunidades y la
conciliacion en las posibles encuestas de clima laboral y de voluntariado que pudieran
realizarse en el futuro, dirigidas a las personas que componen la plantilla.

1.4.2. Establecer un plan de mejora a partir de los resultados que las mismas
presenten.

Objetivo 1.5

Reforzar la cultura de igualdad de Cooperacion Internacional, tanto interna como
externamente

Acciones:

1.5.1. Realizar un plan de comunicacion especifico dirigido a la plantilla y
comunicacion en el tema de la igualdad y comunicar anualmente los avances del plan
a través de los canales formales de comunicacién disponibles.

1.5.2. Formar a los empleados para uso del lenguaje y la imagen, en la que se velara
por todos los aspectos relacionados con la diversidad de género, edad, raza o cultura.

1.5.3. Informar a los colaboradores y socios de Cooperacién Internacional de los
compromisos adquiridos en materia de igualdad.
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EJE 2: Seleccidon

Objetivo 2.1

Garantizar la seleccion no discriminatoria y la igualdad en areas, colectivos y puestos
con base en la politica y proceso de seleccion de la entidad

Acciones:

2.1.1. Verificar y mantener el compromiso de Cooperacion Internacional con la
igualdad y la no discriminacion en los documentos que integran el proceso de
seleccion.

2.1.2. A igualdad de condiciones, se primara a la persona del género
infrarrepresentado en el colectivo que se trate. Se entendera infrarrepresentado un
género si su presencia es inferior al 40% en el colectivo al que nos refiramos.

2.1.3. Los anuncios y criterios de seleccion no contendran requisitos, que sin ser
relevantes para el ejercicio del trabajo, impidan presentarse ni seleccionar a personas
de un género determinado.

2.1.4. Analizar los indicadores de seleccidn por departamentos para detectar posibles
casos de discriminacion.

2.1.5. Contar con la participacion de los representantes de los trabajadores en los
procesos de seleccién de personal.

EJE 3: Formacidn y desarrollo profesional

Objetivo 3.1
Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo
profesional y la promocién

Acciones:

3.1.1. Mantener los programas de identificacion de talento interno que permitan
disponer de una base de mujeres y hombres cualificados con potencial para
promocionar a posiciones de responsabilidad, asegurando que el porcentaje de
mujeres sea al menos igual al porcentaje de mujeres en la plantilla de Cooperacion
Internacional.

3.1.2. Disenar programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados a las
personas identificadas con potencial, con el objeto de que les permitan adquirir las
habilidades y competencias necesarias para acceder a puestos de superior categoria.
3.1.3. Asegurar la formacion a todos los colectivos para su desarrollo profesional.

3.1.4. Laformacién se impartira en horario laboral.
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3.1.5. Incorporar anualmente al plan de formacién acciones especificas en materia de
igualdad.

3.1.6. Establecer un sistema que permita extraer la siguiente informacion segregada
por género: (numero y porcentaje de mujeres y hombres que realizan formacion, tipo
de formacién, si se prevé para la promocién o no, fuera o dentro del horario laboral).

Objetivo 3.2

Garantizar que la conciliacion de la vida personal y laboral no suponga un freno para
los profesionales que deseen promocionar a puestos de trabajo de mayor
responsabilidad

Acciones:

3.2.1 Favorecer el acceso a la formacién al personal con excedencia, reduccion de
jornada o cualquier otra situacion relacionada con la conciliacién de la vida personal.

3.2.2 Las acciones formativas deberan convocar como minimo a un porcentaje de
mujeres proporcional a su presencia en el area o colectivo que se pretenda formar
incrementado en un 20 %.

Objetivo 3.3

Favorecer la promociéon de las profesionales a todas las categorias, funciones y
puestos de trabajo en las que se hallan infrarrepresentadas

Acciones:

3.3.1. Formar a las trabajadoras para acceder a puestos de trabajo de escasa
presencia femenina.

3.3.2. A igualdad de condiciones, promocionara la persona del género
infrarrepresentado en el area, puesto o colectivo que se refiera.
EJE 4: Retribuciéon

Objetivo 4.1

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por un trabajo de
igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razén de
género.

Acciones:

411 Realizar anualmente un analisis estadistico sobre las retribuciones medias de
20



Plan de igualdad.
marzo 2022

mujeres y hombres, convenio y personal de gestién, fijas y variables, y proponer la
correccion de las desviaciones que se pudieran detectar.

4.1.2 Corregir las diferencias salariales por género que se pudieran detectar por
otras vias.

413 Garantizar la igualdad de trato en la aplicacién del sistema retributivo a las
personas que estén utilizando cualquier medida de conciliacion personal, familiar y
profesional.

EJE 5: Conciliacidn y corresponsabilidad

Objetivo 5.1

Promover una cultura que facilite la conciliacién de la vida personal y laboral y la
corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga
consecuencias negativas en el ambito profesional, dado su especial impacto en el
colectivo femenino

Acciones:

5.1.1. Realizar una campafa de sensibilizacion e informacién, dirigida a los
trabajadores y trabajadoras en la que se expliquen todos los derechos relacionados
con la conciliacion, haciendo especial hincapié en que los mismos pueden ser
disfrutados tanto por hombres como por mujeres.

5.1.2. Sensibilizar e informar a la plantila sobre la importancia de Ia
corresponsabilidad en los compromisos familiares. Se propiciara concretamente la
igualdad de obligaciones para el cuidado de las personas dependientes y la
sensibilizacién en materia de responsabilidades familiares y reparto equilibrado de
tareas.

5.1.3. En caso de concurrencia de normas que regulen el ejercicio de los derechos de
conciliacion, se aplicara la que a eleccién del trabajador o trabajadora facilite su
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

5.1.4. La empresa comunicara por escrito y de manera motivada, en un plazo no

superior a cinco dias, la resolucion de las solicitudes de permisos en materia de
conciliacion.

EJE 6: Prevencion

Objetivo 6.1

Asegurar el cumplimiento de los protocolos de prevencion.

Acciones:

6.1.1 Realizar un plan de comunicacién especifico dirigido a todos los empleados y
21



Plan de igualdad.
marzo 2022

empleadas y voluntarios y voluntarias en relacién con los protocolos de prevencion.
6.1.2. Garantizar la accesibilidad de los protocolos para todos los empleados y
empleadas.

6.1.5. Impartir formacion especializada a las personas a quienes se asignen
cometidos especificos y responsabilidades en materia de acoso para el desempefio
adecuado de sus funciones.

EJE 7: Medidas de apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género

Cooperacion Internacional garantiza que las personas victimas de violencia de género
tendran los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada
en vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004:

a.

Derecho a la reduccion de la jornada laboral, que conlleva una reduccién del
salario en la misma proporcion. Se puede suscribir un convenio especial con la
Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacién y que no se
vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacién, incapacidad permanente
y muerte y supervivencia, derivadas de enfermedad comun o accidente no
laboral.

Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

Derecho preferente al cambio de area territorial, con reserva del puesto de
trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 6 meses.

Derecho a la suspensién de la relacion laboral con reserva de puesto de
trabajo durante 6 meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de tres
meses y hasta un maximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por
desempleo, si cumple los requisitos generales.

Derecho a la extincion del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones
por desempleo, si cumple los requisitos generales.

El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la
trabajadora victima de violencia de género de los derechos anteriormente
citados.

No tienen la consideracion de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por
la situacion fisica o psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de la violencia
de género. Debera acreditarse por los servicios sociales de atencion o los
servicios de salud.

Ademas de lo establecido legalmente, Cooperacién Internacional pondra en marcha
las siguientes medidas:

a.

Facilitar a las personas de la plantilla que sean victimas de violencia de género
la continuidad laboral.
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b. Posibilidad de acogerse a una excedencia especial de 3 meses a 3 anos con
reserva del puesto de trabajo durante 18 meses.

c. Preferencia para ocupar las vacantes que se generen fuera del lugar de
residencia habitual sin necesidad de seguir el procedimiento de cobertura
convencionalmente previsto.

d. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales de las personas de Cooperacion Internacional que sean victimas
de violencia de género, seran consideradas por la empresa como permisos
retribuidos.

Cooperacion Internacional facilitara la formacion a las personas responsables de cada
departamento y delegacién de la Asociacién, para que puedan asesorar a posibles
victimas sobre donde acudir para recibir ayuda meédica o psicolégica especializada, de
acuerdo con los recursos sociales disponibles en cada localidad. Ademas, dispondran
de la informacion relativa a los posibles puntos de atencién o denuncia.

IV. PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL
ACOSO EN EL TRABAJO

1. Principios

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminaciéon, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a la asociacion “el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

Se establece que la profesionalidad y la integridad constituyen criterios rectores de la
conducta del personal de la organizacion y se consagran los principios de no
discriminacién, de respeto a la vida personal y familiar y el derecho a la intimidad.

De acuerdo con estos principios, COOPERACION INTERNACIONAL se compromete
a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la
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persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia.
2. Objetivos

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la asociacién su responsabilidad en
orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
persona.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
Prevencion del acoso y la reaccion de la asociacion frente a denuncias por acoso.

En consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

a) Establecimiento de medidas mediante las cuales procure preveniry
evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso.

b)  Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los
casos en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se
produce una denuncia o queja interna por acoso, por parte de algun
empleado/a.

3. Definicion de las conductas prohibidas

Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de la persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso moral: toda conducta practica o comportamiento realizado de forma
sistematica o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga
directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del
trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

4. Medidas de prevencion del acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, la asociacion establecera las siguientes medidas:

1. La asociacion promovera un entorno de respeto y correccion en el ambiente

de trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad y libre desarrollo de la personalidad.
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2. La asociacion facilitara informacion y formacion a los trabajadores/as sobre los
principios y valores que deben respetarse en la asociacién y sobre las conductas
que no se admiten.

3. La asociacién prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias
a los principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes.

4. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccion de la asociacion se dirigira inmediatamente al
responsable del mismo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, llevandose a cabo las reuniones que, en su caso, procedan, para
analizar lo ocurrido y normalizar las conductas.

La asociacion mantendra una actividad constante en la adopcion de nuevas

medidas o de mejora de las existentes, que permitan alcanzar una O6ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.

5. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia de acoso

La Direccidon garantiza la activacion del procedimiento interno de actuaciones
cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos susceptibles de ser
considerados acoso.

Principios rectores del procedimiento:
Este procedimiento se rige por los siguientes principios:

e Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

e Proteccion del trabajador/a presuntamente acosado/a en cuanto a su seguridad

y salud.

Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona
que denuncia.

e No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en
el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

e Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.
Adopciéon de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso
resulten acreditadas. lgualmente se considera reprobable y merecedora de
reproche toda imputacién, acusacién o denuncia falsa en relacion a estos
comportamientos, para lo que se adoptaran las medidas que sean
necesarias.
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Procedimiento.

Las denuncias por acoso se formularan directamente por la persona afectada o
por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion ante el responsable
de vigilancia, quién actuara como instructor. Sélo en caso de que esta persona se
vea afectada por la denuncia, ésta deberd dirigirse al Responsable de
Compliance.

No se admitiran denuncias anénimas.

El instructor impulsara el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestara
apoyo y ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosado/as, y realizara las
gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacién considere oportuna y realizando las entrevistas y demas
actuaciones que considere necesarias.

El procedimiento que se llevara a cabo a continuacion puede ser:

Procedimiento preliminar

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil ya que, en ocasiones, el hecho
de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el
problema.

El instructor se encargara de entrevistarse con la persona afectada y podra tener
reuniones con la persona denunciada, y en los casos de extrema gravedad con
ambas partes. A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, el Instructor
elevara su dictamen para que se adopte la oportuna decisidn, que sera trasladada

a las partes afectadas.

Procedimiento formal

Cuando el procedimiento preliminar no dé resultado o sea inapropiado para resolver el
problema, se recurrira al procedimiento formal. Si las circunstancias asi lo aconsejan
podra acordarse que la investigacion de los hechos sea realizada por profesionales
externos de reconocida solvencia en la materia.

Durante la tramitacion del expediente, y como medida cautelar, el Instructor podra
proponer, por la gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de
veracidad de los indicios aportados, la medida de separacion de las personas
implicadas, sin menoscabo de las condiciones laborales.

La instruccién concluira con un informe propuesta, que sera elevado a la direccion
de la asociacion en un plazo maximo de 20 dias.

Resultado de las instruccién y acciones
Si queda constatada la existencia de acoso, se trasladara a la Direccidon de la
asociacion, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan.

Si no se constatan situaciones de acoso, 0 no es posible la verificacion de los
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hechos, se archivara el expediente.

Si, con motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado
por el trabajo, el instructor propondra la adopcién de las medidas oportunas para
solucionar el citado conflicto.

Las denuncias falsas seran igualmente constitutivas de actuacién disciplinaria.

6. Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso, el instructor podra proponer la adopcion
de las siguientes medidas:

@ Apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su familia.

@ Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para
Su recuperacion.

@ Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a
acosado/a.

7. Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso
frente a si mismos o frente a terceros.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafar, la asociacion podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresién de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

8. Publicidad y entrada en vigor

El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el
personal de la asociacion COOPERACION INTERNACIONAL y su contenido entrara a
la vez que el Plan de Igualdad, del que forma parte.

Se mantendra en vigencia hasta tanto no sea modificado o reemplazado por otro.

El Protocolo vigente en cada momento estara a disposicién de todo el personal en
el espacio DRIVE de trabajo compartido.
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V. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La evaluacion y el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad correspondera a
la comisiéon que concertd el Plan. A su vez, la comision nombrara a una persona
Responsable de Igualdad que tomara la iniciativa de las acciones de revision y
evaluacién del Plan.

En tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion, el plan
podra ser revisado y modificado 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 relacién con la consecucion de sus objetivos.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implica también la actualizacién del diagndstico.

En todo caso, el plan de Igualdad se revisara cuando concurran las siguientes
circunstancias:

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

b) En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico de la Asociacion.

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

d) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del
plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Con periodicidad semestral, la Responsable de Igualdad elaborara unas encuestas a
las partes implicadas en el plan de igualdad. Las respuestas seran revisadas por la
comision de Igualdad y emitiran un informe que debera reportarse a la Junta Directiva.
La evaluacion del plan se realizara sobre la base de los informes de conclusiones
semestrales, en su reunidon de final de ano, coincidiendo habitualmente con el mes de
diciembre.

El seguimiento, la evaluacion y eventual revision, se acometera mediante el método y
los instrumentos que se describen a continuacion.
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1. Seguimiento y evaluacion de proceso

Grado de sistematizacion de los procedimientos

Grado de informacion y difusién entre la plantilla

Grado de adecuacion de los recursos humanos

Grado de adecuacion de los recursos materiales

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida
Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha
Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta
en marcha

2. Seguimiento y evaluacion de impacto

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
Disminucion segregacion vertical
Disminucién segregacion horizontal

Cambios en los comportamientos, interacciéon y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad
entre mujeres y hombres

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades
Cambios en la cultura de la empresa

Cambios en la imagen de la empresa

Cambios en las relaciones externas de la empresa

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de
oportunidades.

3. Seguimiento y evaluacion de resultados. Indicadores

Nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas implantadas en la
empresa.

Nuevas acciones Acciones antiguas

Area de intervencién

Eje seleccién y promocién
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Eje condiciones de trabajo

Eje de formacion

Eje de representatividad

Eje: comunicacién, lenguaje e imagen no sexista

Eje: acciones especificas para mujeres en situacion o riesgo de exclusion

Subtotal

TOTAL

Grado de desarrollo de los objetivos planteados

Efectos no previstos del Plan en la asociacion.

4. Procedimiento de revisidn y modificacion del Plan

La revision coincidira con la evaluacion semestral, sobre la base de los informes de
resultados de las encuestas de seguimiento. Si concurren las circunstancias expuestas
anteriormente que hagan necesaria la revision y modificacion, la Comisién de Igualdad
elaborara una propuesta de cambios que presentaran ante la Junta Directiva de la
Asociacion para su aprobacién. El plazo de vigencia empezara a contar de nuevo y
sera de 4 anos.

En caso de discrepancias y falta de acuerdos, la decisién se adoptara con mayoria de
2 + 1,y en caso de empate, decidira el voto de la persona responsable de Igualdad.
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VI. CALENDARIO

Aiio 1

Redaccién y difusién del plan de igualdad entre los X
empleados
Formacion de responsables de dpto. y de voluntariado X
Plan de comunicacion para los empleados X
Acciones formativas sobre conciliacién X
Plan de comunicacién sobre los protocolos de prevencién de X
acoso
En Madrid, a 9 de marzo del 2022
Representantes de la Empresa (Asociacion)
Fdo. Rafael Herraiz Solla Teresa Martin Aguado
51060118A 72699580F

o
Representantes de las personas trabajadoras:
Fdo: Enriqgue Calomarde Alamar Fdo: Virginia Vela Valdecabres
48442873C 48312518Y
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