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Garantia del compromiso
del Comité espanol de ACNUR

El Comité espafiol de ACNUR ha demostrado desde siempre una
especial sensibilidad por los derechos individuales de las personas,
protegiéndolos y potencidndolos. Siguiendo los principios recogidos
en la Ley de Igualdad de Género, la asociacion declara expresamente
su decidida voluntad de promover la igualdad real entre las personas,
trabajando sobre los obstdculos y estereotipos sociales que puedan
subsistir y que impidan alcanzarla.

Por medio de la presente, Comité espafiol de ACNUR declara su com-
promiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integran
la igualdad de trato y oportunidades entre las personas, sin discrimi-
nar directa o indirectamente por razén de sexo, orientacion sexual,
género, religién, etnia, o nacionalidad etc., asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de trato y oportuni-
dades como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y
de Recursos Humanos.

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica a través del fo-
mento de medidas de igualdad o a través de la implantacién del Plan
de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la organizacién y por extensién en el conjunto
de la sociedad.



l. Introduccion

Comité espafiol de ACNUR estd constituido, al amparo del articulo
22 de la Constitucién Espafiola, como una asociacién sin dnimo de
lucro y declarada de utilidad publica, que se rige por la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, reguladora del Derecho de Asociaciéon y sus
disposiciones complementarias, asi como por los presentes Estatutos,
el acuerdo suscrito con el Alto Comisionado de las Naciones Unidas
para los Refugiados (UNHCR/ACNUR) y los acuerdos vdlidamente
adoptados por sus érganos directivos dentro de sus respectivas com-
petencias.

Al amparo de las politicas de igualdad desarrolladas por los pode-
res publicos en los dltimos afios, Comité espafiol de ACNUR no ha
permanecido ajena a esta realidad. Mdltiples acciones en materia
de contrataciones, desarrollo de carrera profesional, remuneracién y
conciliacién de la vida laboral y personal denotan este compromiso
de la organizacién por conseguir la igualdad real entre sus emplea-
dos/as.

Sin embargo, es indudable que estas y otras actuaciones emprendi-
das han de coordinarse y que la organizacién debe impulsar estrate-
gias dirigidas a propiciar, en su drea de actividad y de influencia, el
objetivo de la igualdad de trato y oportunidades.

La no discriminacion es el principio inspirador de este Plan. A pesar de
que las actuaciones de los poderes publicos en materia de igualdad
han perseguido la no discriminacién como un principio de justicia so-
cial, las situaciones de discriminacion por razén de sexo, orientacion
sexual, género, religién, etnia, o nacionalidad etc. son una realidad
cotidiana y, por tanto, se precisan acciones reparadoras que mejoren
la igualdad.

La discriminacién directa significa dar trato de inferioridad a una
persona o colectividad por motivos como el género, religion, etnia,

o nacionalidad etc. La discriminacién indirecta es la que, a pesar de
las leyes, normas o prdcticas sociales igualitarias, tiene como efecto
un resultado negativo o desigual para algunos/as porque se parte de
una situacion de desventaja.

Para conseguir la igualdad real es necesario trabajar por ella, y los
beneficios serdn muy evidentes, ya que, en una situacién de equidad,
las personas puedan realizarse intelectual, fisico y emocionalmente,
teniendo la posibilidad de desarrollar sus capacidades y, por tanto,
hacer posible la transformacién y el cambio de las relaciones huma-
nas y del entorno en el que se trabaja.

En este contexto socio-laboral, Comité espafiol de ACNUR se compro-
mete en velar para que todos aquellos aspectos que inciden en las
personas que la componen estén fundamentados en el cumplimiento
de los derechos humanos y sus valores corporativos: espiritu de equi-
po y de colaboracién, integridad y transparencia, igualdad de trato y
oportunidades, liderazgo.



ll. Fuhdamentos del plan de igualdad

El interés de la organizacién por seguir los principios de la igualdad
estd reflejado entre Los principios de buen gobierno de la Junta Di-
rectiva del Comité espafiol de ACNUR en el cuarto apartado sobre el
CARACTER POLITICAMENTE NEUTRAL “en el trato con todas las ins-
tituciones, sean publicas o privadas. Los miembros de los Orgonos de
Gobierno, gestion y empleados procurardn separar en todo momento
sus funciones en el Comité espafiol de ACNUR con sus afinidades
politicas personales, absteniéndose de hacer declaraciones o actua-
ciones publicas en el ejercicio de su cargo que puedan comprometer
la neutralidad politica de la asociacién.”.

El articulo 14 de la Constitucidon Espafiola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién. La igualdad de trato entre las per-
sonas es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales y, asimismo, es un principio fundamental de la Unién
Europea.

La Ley Orgdnica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de género, ofrece una serie de medidas y lineas de actua-
cién en las empresas para conseguir el objetivo de igualdad efectiva.
Esta ley impone a las empresas la obligacién genérica de “respetar

la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral”, adop-
tando para ello medidas que eviten cualquier tipo de discriminacion
(art. 45.1) y establece, asi mismo, una obligacién especifica para las
empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores/as: elaborar y
aplicar un plan de igualdad (art.45.2).



1. Proceso de elaboracion del Plan de Igualdad

El departamento de Recursos Humanos es el promotor del Plan de
Igualdad y al mismo tiempo se hace responsable de su coordinacion,
desarrollo y mantenimiento. Los mandos intermedios se comprome-
terdn con la implantacién de las medidas y a mantener informado

el departamento de Recursos Humanos sobre cualquier necesidad,
incidencia o propuesta de mejora.

Imprescindible en el proceso de elaboraciéon del Plan, se realizé

un diagndstico claro y real de la situacién actual. EL diagnéstico en
materia de igualdad de una organizacién significa la realizacién de un
estudio sobre su realidad en relacién a la integracién de la igualdad
de trato y de oportunidades en todos los procesos de gestién de re-
cursos humanos, asi como su asentamiento en la cultura de la organi-
zacion. De esta forma se permitié conocer la realidad de la plantilla,
detectar las necesidades y definir las propuestas que se integraran en
el Plan de Igualdad.

Con este mismo objetivo, hasta la iniciaciéon del plan se estuvo
realizando hasta 1 de septiembre de 2017 un andlisis exhaustivo de
la situacion real de la organizacién en materia de género, mediante
herramientas tanto cualitativas como cuantitativas.

Concretamente, se han planteado los siguientes objetivos especificos
en el desarrollo del diagnéstico de Comité espafiol de ACNUR:

. Obtener informacién relativa a la composicién de la plantilla y
la participacién de las mujeres y de los hombres en todos los
procesos de la organizacién.

. Obtener informacién relativa a la organizacién, caracteristicas
y gestion de los recursos humanos.

- ldentificar las fortalezas y debilidades de la organizacién en
materia de igualdad.

«  Construir las directrices del Plan de Igualdad.

En una segunda fase y a la vista del diagnéstico, se han planteado
medidas de mejora de forma expresa en aquellos campos en los que
el diagnéstico de situaciéon haya mostrado puntos débiles en aspectos
relacionados directa e indirectamente con la igualdad.
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Con la implantacién de este Plan de Igualdad se pretende incidir po-
sitivamente en la situacién de todo el personal de la plantilla general
de organizacién. EL mismo tiene un cardcter transversal implicando a
todas las dreas de gestion de la organizacion.

El Comité espafiol de ACNUR contard con un Comisién de Igualdad
encargado de impulsar politicas activas que garanticen la igualdad
real y efectiva de trato entre las personas. Son funciones del mismo,
al menos las siguientes:

a) Colaborar y vigilar en la elaboracién, seguimiento y evaluacion
del Plan de Igualdad.

b) Supervisar la implantacién y el cumplimiento de la normativa
en materia de igualdad en el dmbito laboral.

c) Impulsar la perspectiva de género en todos los dmbitos de acti-
vidad de la organizacién.

d) Velar por el uso inclusivo del lenguagje y un tratamiento igualita-
rio en los contenidos e imdgenes que la organizacién utilice en el
desarrollo de sus actividades.

e) Contribuir a la elaboracién e inclusién de indicadores de géne-
ro en los informes de administracion de personal.

f) Realizar campafias de sensibilizacion en materia de igualdad.

El Plan de Igualdad de trato y de oportunidades del Comité espa-
flol de ACNUR es progresivo y estd sometido a cambios constantes.
Incluye también una serie de medidas dirigidas a la sensibilizacién
de la plantilla y al fomento de acciones para que las perspectivas de
acceso, formacién, promocién y realizacién de las personas sean las
mismas sin discriminar directa o indirectamente.



2. Principales conclusiones del diagnéstico

Para el cumplimiento de los objetivos indicados, se ha realizado el
diagnéstico de género en el dmbito de sus centros de trabajo en Es-
pafia. Este diagnéstico, finalizado en septiembre de 2017, abordé los
siguientes apartados:

1. Caracteristicas generales del Comité espaiiol de ACNUR
2. Andlisis de los datos

A. Distribucién de la plantilla

B. Organizacién del tiempo de trabajo y conciliacién

C. Politica retributiva

D. Promocién y formacién

E. Sexismo y acoso laboral

F. Riesgos laborales y salud laboral

G. Clima Laboral

H. Opiniones de la plantilla respecto a la igualdad

Dada la situacién que ha vivido el sector en los Ultimos afios, a la
que la asociacién no ha sido gjena, se avanzd significativamente en
los objetivos previstos en materia de igualdad. Comité espafiol de
ACNUR lleva una trayectoria importante en la incorporacién de poli-
ticas y prdcticas de igualdad de oportunidades en la gestion de los
recursos humanos.



Del Diagndstico se concluye que el fortalecimiento de la igualdad en
la organizacion requiere contemplar dentro del Plan de Igualdad las

siguientes lineas de actuacioén:

® Mantener la linea de actuaciones en las que actualmente se

estdn haciendo avances significativos para la incorporacién de

la igualdad en materia de:

Salud Laboral (proteccién de la maternidad, evaluacion
de los riesgos laborales y los planes de prevencién con
atencién a los riesgos para la reproduccién y la incidencia
del estrés acumulado).

Acoso moral, sexual y violencia de género: Protocolo de
prevencioén y sancién del acoso moral, sexual y violencia
de género.

Promocion profesional y desarrollo de carrera: Programa
de Evaluacién de Desempefio y Retencién del Talento.

El clima laboral caracterizado por el ambiente multina-
cional y multicultural, positivo, amistoso y acogedor que
propicia el involucramiento y la participacién activa de las
personas en los proyectos de la organizacién.

® Fortalecer las acciones que se estdn desarrollando en mate-

Estructura de la plantilla: Equilibrar la representacion por
género en los puestos y las categorias en los que uno u
otro género esté infrarrepresentado.

Reclutamiento: Confeccionar anuncios y demandas de em-
pleo en las que no se introduzcan sesgos ni preferencias
por uno u otro género, utilizando un lenguaje inclusivo.

Formacién: Formar y sensibilizar en temas de igualdad de
género a las personas de la organizacién independiente-
mente de su género.

Conciliacién vida personal, familiar y laboral: Informar a
la plantilla de las medidas de conciliacién disponibles.
Identificar nuevas necesidades e intereses de la plantilla,
incorporando medidas que borden dichas necesidades y
potenciando la corresponsabilidad.

Comunicacion: Optimizar el uso de los diferentes canales
para la transmisién de la informacién relevantes para apo-
yar las politicas y précticas de igualdad de Comité espafiol
de ACNUR.

Cultura Organizativa y Clima Laboral: Informar a la planti-
lla de la existencia de un Plan de Igualdad, del por qué y
Llos objetivos del mismo. Utilizar un lenguaje inclusivo en la
redaccién de los comunicados internos y externos.
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lll. El plan de igualdad de trato

y oportunidades

1. Definicion y objetivos

Los planes de igualdad de las organizaciones laborales, segun el art.
46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
son un conjunto de medidas, adaptadas en funciéon de un diagndstico
previo de la situacién, inclinadas a alcanzar en la entidad la igualdad
de trato y de oportunidades entre personas, y a eliminar la discrimina-
cién por razén de género. Los planes de igualdad fijan los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas efica-
ces de seguimiento y evaluacion de los objetivos.

La igualdad de trato y de oportunidades de las personas en las orga-
nizaciones significa la igualdad de hecho en el acceso, participacion y
permanencia en todos los procesos de la organizacién: seleccién, pro-
mocién, formacion, desarrollo de carrera profesional, remuneracion y
conciliacién de la vida laboral y personal para todas las personas.

El objetivo primordial del Plan de Igualdad que se desprende de la
definicién anterior es la plena igualdad de trato y oportunidades de
las personas. Ello conlleva que, la igualdad de aptitudes, conocimien-
tos y cualificacién, las personas deben desempefiar sus tareas sin
que algunas de las razones mencionadas representen un obstdculo

y en las mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formacién y
promocion dentro de la organizacioén.

Los objetivos propuestos se llevardn a cabo en la medida en que el
personal de la organizacién se conciencie de la necesidad de romper
con viejos paradigmas patriarcales, lo cual se consigue con una labor
continua de formacién y sensibilizacién en igualdad de trato y oportu-
nidades, marcando este Plan, como una de sus lineas de acciones.



Objetivos Generales:

Promover el principio de igualdad de trato de las personas
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el
empleo, seleccidn, retribucion, formacién, desarrollo profesio-
nal y condiciones de trabajo.

Garantizar en la organizacién la ausencia de discriminacion,
directa o indirecta, por razén de género, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obliga-
ciones familiares, y el estado civil.

Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la seleccion
y promocién interna con el objetivo de alcanzar en la organi-
zacion una representacion equitativa en todos los niveles de la
plantilla.

Vigilar en la prevencién del acoso moral y sexual, siguiendo el
cédigo de conducta y el procedimiento para la prevencién del
acoso laboral y/o de género y la violencia psicologica laboral
que protegen a todos los empleados y las empleadas de ofen-
sas de naturaleza sexual.

Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la
igualdad de trato y oportunidades en todos los niveles organi-
zativos de la entidad.

Potenciar la conciliacién de la vida profesional y personal a
todas las trabajadoras y trabajadores de la organizacion, con
independencia de su antigiedad.

Con la integracion de la igualdad de trato y oportunidades se aspira
a mejorar el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, motivar

y conseguir una plantilla implicada y comprometida con la organiza-
cién, mayor productividad y una imagen externa mds actual, moderna
y valorada.

Este Programa de igualdad pretende ser el marco en el que se esta-

blezca la estrategia y las lineas de trabajo de la organizacién para

cumplir la igualdad de género, respondiendo a la necesidad de crear

una estructura flexible, abierta a mejoras y visualizar el compromiso -

de la asociacioén con la igualdad y la equidad de trato y oportunida-
des.
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2. Aplicacion del Plan de Igualdad de trato y de
oportunidades

Ambito

El Plan de Igualdad estd destinado a la totalidad del personal de la
organizacién, en todos los centros de trabajo establecidos del Comité
espafiol de ACNUR, o que se puedan establecer en el territorio espa-
fiol, asi como a estudiantes en prdcticas, con o sin beca, etc.

En la medida de sus posibilidades, la organizacién procurard dar a co-
nocer las acciones realizadas en materia de igualdad de trato y opor-

tunidades tanto dentro como fuera de la organizacién, para contribuir

a la promocién del mismo principio.

Planificacion y organizacion

El Comité espafiol de ACNUR es el principal responsable de la eje-
cucién del plan, y pondrd al servicio del Plan de Igualdad de trato y
oportunidades todos los medios materiales y humanos que se requie-
ran.

Los recursos para financiacion del presente Plan de igualdad de trato
y oportunidades, asi como las acciones externas que se pudieran pro-
ducir serdn financiados por la organizacion; no obstante, la organiza-
cién puede buscar y alcanzar los acuerdos necesarios para conseguir
la financiacién en este concepto.

El presente Plan tendrd una vigencia 3 afios, desde el dia de su firma.
Transcurrido este plazo serd objeto de revisidon o actualizacién.

Estructura del Plan de Igualdad de trato y oportunidades

El Plan de Igualdad se estructura en ocho dreas de acciones: clima y
cultura organizacional, seleccién, formacion, promocién, retribucion,
conciliacién, acoso moral y sexual. Para cada una de estas dreas

se define uno o varios aspectos para mejorar y por tanto uno o mds
objetivos para conseguir.

DIAGNOSTICO _) PLAN DE

IGUALDAD

La incorporacion de la perspectiva de la igualdad y equidad de trato
y oportunidades se hard de manera transversal, es decir, a todos los
niveles de la organizacién y en todos los procesos que se desarrollan,
algunas de las medidas asignadas a un drea pueden estar al mismo
tiempo en otra.

Segun las necesidades detectadas en el Diagndstico, a continuacién,
se recogen las dreas especificas que se han identificado como priori-
tarias para trabajar, y, por lo tanto, tratar en este Plan de Igualdad.

Se prestd especial atencién a las dreas donde se ha estimado conve-
niente avanzar para corregir las posibles discriminaciones, que fueron
identificadas en el Diagndstico, y que afectan a la igualdad entre las
personas.



CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZATIVA

Objetivo 1. Fomentar una cultura asegurando el principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre personas

Acciones:

CLIMA LABORAL Y CUL-
TURA ORGANIZACIONAL

ASPECTOS
A MEJORAR

FORMACION

OBJETIVOS
PROMOCION

RETRIBUCION

CONCILIACION

ACOSO MORAL Y SEXUAL

a. Definir los indicadores que la organizacién aportard, con la pe-
riodicidad que se acuerde en la Comisién de Igualdad para medir
los avances de igualdad.

b. Revisar semestralmente los avances del plan de igualdad en la
Comisién de Igualdad

c. Presentar anualmente los avances del plan de igualdad a la
Junta Directiva.

d. Las nuevas incorporaciones recibirdn formacién especifica
sobre los principios de igualdad, el plan de igualdad y el procedi-
miento de actuacién para la prevencién del acoso.

Objetivo 2. Difusién del plan de igualdad

Acciones:

a. La Comisién de Igualdad velard por el cumplimiento del plan de
igualdad en todos los centros de trabajo de Espafia.

b. Se creard un buzdén de correo electronico desde el que se dard
a conocer el plan de igualdad a todos los empleados y emplea-
das. La Comisién de Igualdad asegurard la adecuada difusién de
los mensajes mediante los coordinadores de delegaciones en los
centros de trabajo donde no hay acceso a correo electrénico.

c. Se dard formacién especifica a todas las personas implicadas
en el proceso de difusién del plan de igualdad.
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Objetivo 3. Sensibilizacion en materia de igualdad de género Objetivo 5. Reforzar la cultura de igualdad de la organizacién, tan-
to interna como externamente

Acciones:
Acciones:
a. Todas las personas encargadas de los procesos de gestion de
personas (seleccién, retribucién, promocién y desarrollo profesio- a. Realizar un plan de comunicacion especifico dirigido a toda la
nal) recibirdn formacién especifica en materia de igualdad de trato plantilla en el tema de igualdad y comunicar anualmente (salvo
y oportunidades. La planificacién se acordard en el Comisién de que se considere una periodicidad inferior en algun tema) los
Igualdad y se garantizard que la primera sesién sea presencial. avances del plan a través de los canales formales de comunica-

) ) . o cién disponibles.
b. Durante la vigencia del plan de igualdad se garantizard que

todo el personal tenga una formacién minima en materia de igual- b. Elaborar y difundir una guia para uso del lengugje y la imagen,
dad. en la que se velard por todos los aspectos relacionados con la di-

versidad de género, edad, etnia, cultura, etc. En concreto, contem-

Objetivo 4. Dar seguimiento periddico d la opinion de las emplea- plard una instrucciéon para la publicacién de ofertas de empleo.

das y empleados en materia de igualdad y equidad
. c. Informar a todos los grupos de interés de la asociacion (socios,
Acciones: o
donantes, proveedores, organizaciones colaboradoras) de los
a. Incluir preguntas relacionadas con la igualdad de trato y opor- compromisos adquiridos en materia de igualdad.
tunidades y la conciliacién en las posibles encuestas de clima
laboral que pudiera realizarse en el futuro, dirigidas a las perso-

nas que componen la plantilla.

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



SELECCION

Objetivo 1. Garantizar la seleccion no discriminatoria y fomentar
la contratacion en aquellas dreas, colectivos y puestos donde la
representacion por género estd desequilibrada.

Acciones:

a. Verificar y mantener el compromiso con la igualdad y la no
discriminacién en los documentos que integran el proceso de
seleccién.

b. A igual de condiciones, se contratard a la persona del género
infrarrepresentado en el colectivo que se trate. Se entenderd infra-
rrepresentado un género si su presencia es inferior al 40% en el
colectivo al que nos refiramos.

c. Confeccionar anuncios y demandas de empleo en las que no se
introduzcan sesgos ni preferencias por algun género, utilizando un
lenguaje inclusivo.

d. Analizar los indicadores de seleccion por delegaciones para
detectar posibles casos de discriminacion.

FORMACION

Objetivo 1. Mantener la igualdad de trato y oportunidades en la
formacion impartida en la organizacion

Acciones:

a. Asegurar la formacion a todos los colectivos para su desarrollo
profesional.

b. Incorporar anualmente al plan de formacién cursos especificos
en materia de igualdad.
c. El horario de la formacioén se fijard en funcién de las necesida- 15

des del personal para la conciliacién de la vida laboral y perso-
nal.

d. Establecer un sistema que permita extraer la siguiente informa-
cién segregada por género: (nUmero y porcentaje por género que
realizan formacioén, tipo de formacién, si se prevé para la promo-
cién o no, fuera o dentro del horario laboral).
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PROMOCION

Objetivo 1. Favorecer la promocion de las personas a todas las
categorias, funciones y puestos de trabajo en las que hayan sido
infrarrepresentas

Acciones:

a. Mantener los programas de identificacién de talento interno
que permitan disponer de una base de personal cualificado con
potencial para promocionar a posiciones de responsabilidad,
asegurando que el porcentaje por género sea equilibrado en la
plantilla.

b. Disefiar programas de desarrollo de habilidades directivas en-
focadas a las personas identificadas con potencial, con el objeto
de que les permitan adquirir las habilidades y competencias nece-
sarias para acceder a puestos de superior categoria.

c. Aligualdad de condiciones, se promocionard la persona que
tenga los resultados de la evaluaciéon mds altos en el drea, puesto
o colectivo correspondiente.

RETRIBUCION

Objetivo 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 otros razones

Acciones:

a. Realizar anualmente un andlisis estadistico sobres las retribu-
ciones medias por género, convenio y personal de gestiodn, fijas
y variables, y proponer la correccion de las desviaciones que se
pudieran detectar.

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

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



CONCILIACION VIDA LABORAL Y PERSONAL

Objetivo 1. Promover una cultura que facilite la conciliacién de la
vida personal y laboral, asegurando que el ejercicio de estos dere-
chos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional

Acciones:

a. Realizar una campafia de sensibilizacion e informacion, dirigida
al personal en la que expliquen todos los derechos relacionados
con la conciliacién.

b. Establecer un sistema que permita recompilar las necesidades
de conciliacion laboral y personal.

c. Establecer un sistema que permita extraer la informacién sobre
cudntos empleados y empleadas se acogen a las diferentes medi-
das de conciliacién existentes.

d. Sensibilizar e informar la plantilla sobre la importancia de la
corresponsabilidad en los compromisos familiares. Se propiciard
concretamente la igualdad de obligaciones para el cuidado de las
personas dependientes y la sensibilizacién en materia de respon-
sabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas.

ACOSO MORAL Y SEXUAL

Objetivo 1. Asegurar el cumplimiento del protocolo de prevencion
del acoso moral y sexual

Acciones:

a. Revisar el protocolo de acoso en el plazo de 6 meses desde la
firma de este acuerdo, aquel mantiene su vigencia hasta la firma
del nuevo protocolo.

b. Realizar un plan de comunicacién especifico dirigido a todos los
empleados y empleadas en relacién con el protocolo de preven-
cién del acoso.

c. Garantizar la accesibilidad al protocolo para todos los emplea-
dos y las empleadas mediante:

- Suinformacion en el proceso de acogida.

. Publicacién en la Intranet

. Distribucién en todos los centros de trabajo de Espafia
d. Publicar los canales de denuncia habilitados al efecto.

e. Impartir formacién especializada a las personas a quienes se
asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia de
acoso laboral/sexual y/o por razén de género en el trabajo, para
el desempefio adecuado de sus funciones, asi como a los miem-
bros del Comisién de Igualdad.
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MEDIDAS DE APQYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

Comité espafiol de ACNUR garantiza que las trabajadoras victimas
de violencia de género tendrdn los derechos recogidos en el Estatuto
de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de la Ley Orgdnica
1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Gé-
nero de diciembre del 2004.

3. Seguimiento y evaluacion

El Plan de Igualdad de trato y oportunidades del Comité espafiol de
ACNUR tendrd una vigencia de 3 afios desde el dia de su firma. En
caso de que finalizada su vigencia no se acuerde un nuevo plan, se
prorrogard el contenido del mismo hasta la firma de un nuevo acuer-
do.

A lo largo de este tiempo se llevard a cabo el seguimiento de la pues-
ta en marcha de las acciones planificadas y se elaborard un informe
detallado de los avances del plan anualmente, que se analizard en el
seno de la Comisién de Igualdad.

Las competencias y funcionamiento de la Comisién de Igualdad esta-
rdn reguladas en el reglamento de funcionamiento de este mismo.



FUNDAMENTACION LEGISLATIVA

Aspectos generales de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
igualdad efectiva de trato y oportunidades:

Tiene como finalidad alcanzar la igualdad de trato real y efectiva y la
eliminacién de toda discriminacién por razén de sexo, en particular la
que afecta a las mujeres.

Reconoce expresamente a todas las personas el disfrute de los dere-
chos derivados del principio de igualdad de trato y de la prohibicién
de discriminacion por razén de sexo.

Obliga por igual a todas las personas fisicas y juridicas que se en-
cuentren o actlden en territorio espafiol con independencia de cudl
sea su nacionalidad, domicilio o residencia.

Tiene dimensién transversal y, por tanto, proyecta su influencia sobre
todos los dmbitos de la vida y, singularmente en las esferas politica,
civil, laboral, econémica, social, cultural y artistica.

Define los conceptos y categorias bdsicas relativas a la igualdad: el
principio de igualdad de trato, discriminacién directa e indirecta, aco-
so por razén de sexo y sexual y acciones positivas.

Establece las garantias procesales para la tutela del derecho a la
igualdad de mujeres y hombres, a través de un procedimiento pre-
ferente y sumario con inversién de la carga de la prueba. Ej. En los
casos de acoso laboral, serd la persona responsable de empresa la
que tendrd que demonstrar que este acoso no se ha producido.

Otras referencias normativas

Constitucion Espafiola de la 1978 (C.E.) — Art. 1.1; art. 9.2; art.
10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1y art. 53.2.

Estatuto de los Trabajadores (ET) — Art. 4.2 c), d), e); art. 501 a)
y ¢); art. 54.2 ¢).

Convenio Colectivo Oficinas y Despachos de la Comunidad de
Madrid.
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ACNUR

La Agencia de Ie OINU para Ioi Refugiados
comité espafiol

Comité espaniol
c/ Cedaceros, 11-1° A - 28014 Madrid
Tel.: 91369 06 70 - eacnur@eacnur.org

Delegaciones y entidades asociadas

Andalucia
c/ Cuesta del Rosario, 8, casa 2, 3° E - 41004 Sevilla
Tel.: 95 450 10 07 - andalucia@eacnur.org

Navarra
¢/ Paulino Caballero, 52, 13, of. 20 - 31004 Pamplona
Tel.: 94 820 67 45 - navarra@eacnur.org

Comunidad Valenciana
¢/ Huesca, 6, 1°, Puerta 1- 46001 Valencia
Tel y Fax: 963 53 5176 - cvalenciana@eacnur.org

Castilla-La Mancha
Centro de Negocios Italial13, ¢/ Italia, 113 - 45005 Toledo
Tel. y Fax: 925 25 66 41 - clamancha@eacnur.org

Comité Catala
¢/ Trafalgar, 6, principal 3a - 08010 Barcelona
Tel.: 93 301 20 35 - catalunya@eacnur.org

Euskal Batzordea
¢/ Hurtado de Amézaga, 27, 12°, Dpto. 4 - 48008 Bilbao
Tel. y Fax: 94 443 12 74 - euskadi@eacnur.org

FUNDACION LEALTAD

EL Comité espafiol de ACNUR ha sido Las cuentas del Comité espafiol de ACNUR
analizado por la Fundacién Lealtad y son auditadas por Mazars Auditores Las cuentas de ACNUR son auditadas por
ACNUR, Premio Nobel de la Paz en 1954 ACNUR, Premio Principe de Asturias de cumple con los principios de transparencia la Oficina de Servicios de Control Interno de
y 1981 Cooperacién en 1991 y buenas prdcticas Naciones Unidas




