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1 PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

Caritas Diocesana de Mérida-Badajoz es el crganismo oficial de la Iglesia Catdlica para
orientar, promover v coordinar 1a accidon caritativo-social en la Archididcesis de Mérida-
Badajoz

Es una organizacion diocesana erigida candnicaments, con personalidad juridica propla v
reconockla civilmente, gozando de plena aulonomia en fa administrackon de sus propios
blanes ¥ racursos.

La misidn de Cartas, como accidn organizada de la comunidad cristiana y manifestacion del
amor de Dios a todas las personas, preferentemente a las mas empobrecidas v excluidas,
s promover, con ellas, el desarcllo integral v la ransformaciin personal v social para la
construccidn de un munde mas humano v jusio.

La organizacidn cuenta con varias dreas, divididos segdn la actividad de la que se encarga

cada uno. Asi, tenemos como principates departamenios y dreas de estudio: », t-‘:"‘_ t }.,ﬂ
- Organos de Goblema, [y {H’l‘l;’; a\
- Area de Administracion y Gestion, i e 3
- Area de Inclusion Social, 1 & E PRE
- Area de Animacidn Comunitaria. " o o

- Area de Comunicacion -
= Area de Sensibiizacion y Caplacion de Recursos.
- Asea de Desarrolic de Personas.

azdnenciel CARITAS DIOCESANA DE MERIDA BADAJOZ,
AVED hitps.iwww.caritasmeba.es/

e ROGOD04BC

Dpmiglloscalal cf Manuel Saavedra, n™2, 3" Planta 06005 Badajoz
Eortmifir i Organizacion sin dnimo de lucro

1962
Respongable dela Entidad

Calileisi=2 et 1R g3

'1“1*'_|_~:"-'afi_lg_%_:“- | Jesis Pérez Mayo
coite | Director
R (134 73 11 57

L=y

~ | secretaria.cdemba@caritas.es
Responaable de lgualdad

IGHiDre _ Yolanda Carrasco Morato

___-'. el | yearrasco.cdmeba@earitas.es

SUplanEERT | Servicios sociales
i MAE Mo procede
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3 AMBITO TERRITORIAL, PERSONAL Y TEMPORAL DE APLICACION

Accion social

Didcnsis de Mérida-Badajoz

Se- dlsazhnne {‘I& area de D&&annlh de Personas,
donde se requla el proceso de acogida v
formacidn, Enlo-gue respecta a la gestidn de
ndminas se lleva a cabo por Administracion,
Respecto al proceso de Seleccidn la persona
responsable es la Secretaria General.

........

Mo sa dispone

hnfq,smﬁaﬂm nga! de
%'ﬂbamm? Trabajadoras

Mojeres | 2 | ‘Hombres | 1 [ Total | 3

2 PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de lgualdad es suscrite por la Comision Negociadora constiluida pafa su
elaboracién vy aprobacion: de un lado, la parte de la organizacion, representada. por
miembros de la Direccitn; de olro lado, la parte social, reprasentada por loslas delega
de personal de Carilas Meba,

Enal Anexo || & hace constar la conslitucidn de la Comision

El | Plan de lgualdad de CARITAS MEBA fiene ambito provincial y serd de aplicacidn a’la
totalidad del personal del centro de irabajo de Badajoz, que en la aclualidad es el (nico,

Teniendo en cuenta gue las medidas propuestas no pueden abordarse todas al mismo
tiempo y que & avance en las soluciones serd progresivo, & periodo de vigencia de aslo
Plan serd de 4 afios desde su fecha de Regisiro: Enero 2023 a enero 2027.

El Plan permanecerd en vigor hasta la aprobacion del siouients, sin que, @n su caso, 50
duracién maxima exceda del periodo de 4 afios referido y previsio en el articulo 9.1 del Real
Decrete 9012020,
4 PRINCIPIOS GENERALES RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD
Se consignaran las caracteristicas que rigen todo Plan de iguakdad, con los siguientes.
principios genarales:

«  Transversalidad: integra el principio de igualdad en la organizacion de forma

Iransversal,

Pagina 4 de 38




*  Infegrador dirgido al conpunte de la plantilla, mujeres y hombres, no sdlo a las
primeras.

Megociado: considera como o de sus principios basicos ka parlicipacidn a través
del didlogo y cooparacian de las partes: Direccidn de la organizaciin y conjunto de la
plantilla,

- -Sistematico. el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de
objelivos sistematicos y procedimienos sistematizados.

*  Flexibilidad: s& confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

+  Temporalidad: termina cuande se ha conseguido ka iguakdad real entre mujeres v
hombwes.

5 RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DEL PLAN DE IGUALDAD

Fariendo de los arl. 45 y 46 de la Ley Organica 32007, de 22 de marzo, para la igualdad
efecliva de mujeres y hombres (en lo sucesive, LOI) dende se define ol conceplo y contenido
de los planes de igualdad de las empresas y organizaciones, se ha realizado un informe-
diagndstico con un estudio detallado sobra la sitluacidn de mujeres y hombres en ia
organizacion, basado en una recogida de informacidn cuantitativa y cualtaliva que ha
permitide detectar las desigualdades existentes v formular propuastas comectoras.

Los dates analizados corresponden al periodo 1 de enero de 2021 a 31 de diciembre dea
2021, slendo la fecha de recogida marzo-abril de 2022, & interviniendo on su elaboracion,
los asesores extarmnos y la Comision Negociadora constituida segin Anexo 1L

Las areas objelo de estudio han sido, por una parte, las calificadas como obligatorias por el
articula 7.1 del Real Decrelo 901/2020, de 13 de oclubre, por ef que se regulan los planes
de igualdad y su registo v se modifica of Real Decrelo 71372010, de 28 de mayo, sobne
regisire y depdsite de convenios y acuerdos colectivos de rabajo (en lo sucesivo, RD._
S01/2020). Por otra parte, se incluyd en el diagnostico las siguientes materias Hnlun,lguﬂis. R
aprobadas por la Comision Negociadora en sesion de 26 de abril de 2022: ; g“ i r\‘

-~ Proteccitn a las victimas de violencia de génara, s Eoren,
F J45

- Comunicackn incluyenta, N *"!fg"_,.'.? ? _j_af/

- Seguridad y salud labaral ——

el LT
i,

- oy =
A e~

~  Relacién de la organizacidn cen su entorme.
- Opinidn de la plantilla y de la Direccion.

En este conlexto, En el ejercicio 2021 Canlas contd con una plantilla total de 48 personas
trabajadoras. De estas 48 personas 44 son trabajadoresias fijos y 4 son trabajadores/as
temporalas,

Dal andlisis realizado, se desprende que la plantitla esth feminizada, ya que de las 48
personas irabajadoras que farman parte de Caritas en 2021, 14 fueron hombres (28,579%) y
34 fueron mujenss (71,43%).

Si s realiza dicho andlisis por departamentos o Areas, se obliene que los departamentos
de Inclusion Social y Animacion Comunitaria y drgancs de Gobierno estan Feminizados, sin

embarge, Administracion y Gestion, Comunicacion, Sensibilizacidn y captacitn de recursos
y Desarrollo de personas, estan masculinizados.
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A conlinuacidn, se detalla la informacion y valoracion con parspecliva de genaro sobra cada
una de las materias analizadas, idenfificando situaciones de desiyualdad o disciminacian,
direcla o indirecta, que pudieran persistir en la organizacion

1. Enel proceso de seloccién y contratacion, se detecta que la organizacitn dispong
de protogolo de seleccin de personal ITO3-PP-02, donde se establecen criterios de
igualdad, neutralidad y transparencia, ademds esta definida una comision de
soleceion para cada proceso de seleccion ablerdo. Ante una posible vacante, se
realiza difusidn interna, para priorizar la seleccion de personal propio de la
organizacién,

Se evidencia que es necesaro garantizar la implantacion efectiva del actual
procedimiento, asi como realizar programas de sensibilizacion, onentacion y
formacidn an los principios de igualdad, a las personas responsablos de la seleccitn
de personal,

2. En cuanto a formacion, se observa que la organizacion dispene de un plan de
formacian estruciurada guee permila dar respuesta a las necesidades de la plantilla,
ademas la organizacion cuenta con plataforma de formacion "on line”, 1o que
favorecs la realizacidn de farmacian a loda la plantilfa, no existiendo discriminacion
alguna an relackdn a esla materia.

Achernias, los miembros de la Comisidn Negociadaora del plan de igualdad cuentan
o formacion en matena de igualdad,

Paor Gitimo, destacar que no se incorpora la igualdad como un objetivo 1l como
materia de la formacién, por ejemplo, en la acogda de nuevos tabajadores. No se
han realizado formacionas de igualdad de género a la totalidad de ia plantila, sélo a
loz miembros de la Comision Negociadora.

R TR
3. En lo que respecta a clasificacién profesional, La asignacion de las “‘“"'E’ﬂi‘j’ﬁﬂﬁﬂ-ﬁ -.5
pm[asnmmas se lleva a cabo conforme a criterios, de tipo de funcién que reﬁliz:aﬂ o ["

nivel de esludios v nivel de responsabilidad del peesto, gi bien debe frabajarse Ll&hi fiil 3 i .."I'§ '
revision de Perfiles de puestos de trabajo por competencias, infroduciendo adam K
Ia evaluacidn de desempefio anual.

Se evidencia puestos completamente feminizados en la mayaria de los casos ¥ en
algunos casos masculinizados, quedando ausenle compaosicion equiibrada en la
mayoria de los puestos. Si bien, como hamos menclonado anleriormenta, dichas
diferencias no obedecen a criterios diseriminalonios.

Se debe de rabajar para conseguir que las diferentes areas sean equilivradas en
cuanio a porcentaje de hombras-mujeres.

-'4.,!:-"'.

i

4. En relacidon con Ios aspectos de promocion profesional, s& defecla que as
necesano labajar mas el procedimiento de promocidn interna; establecerse de
forma clara ciidles sedan bos criterios, méiodos y procesos ulilizados en el desarrollo
y promockin profesional, asi come los canales de informacian ylcomunicacion, para
asegurar la maxima ransparencia.

5 Enreferencia a la materia condiciones de trabajo la crganizacion aplica todas las
exigencias recogidas en el convenio coleclive referdas a condiciones de trabajo. Mo
se observan diferencias apreciables enfre las areas o depanamentos feminizados o
masculinizados en cuanto a condiclones labovales,
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6. En referencia al ejerciclo corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar v laboral, se evidencia gue Chritas MEBA cumple ¢n esle sentido con o
establecido legalmente, e incluso, pemmitiende medidas que van mas alld del mero
cumgplimiento lagal. Si bien, se evidencia un alto porcentape de rabajadores gue no
conocen las medidas aclualmente existentes, lo cual es un indicio de la necesidad
de reforzar la comunicacion de las medidas aclualmente existentes,

7. Encuanto a retribuciones, incluyenda |2 audiforia salarial entre mujeres y hombres
las conclusiones generales obtenidas han sido que Caritas dispone de un sistema
retributivo objetivo e igualitario. Las remuneraciones se encuentran clasificadas y
fijadas en funcion de los puestos de rabajo v los complementos, an su mayoria
derivados del convenio colective. 51 blen, se delectan clerdas. diferencias an cuanio
4 los puesios que ocupan las mujeres, ademas de B feminizacion de la entdad, que
cuenta con un 70,37% de mujeres frente a un 2963% de hombres an 2001 Las

gnicas brechas salariales existenles en fa entidad en 2021 se dan en algunna
complementos salariales, no observandoese diferencias en cuanto al salario base;

Existen_diferencias significativas entre |a_clasificacién por qrupos gue la entidad
realiza acorde a convenio y la agrupacion ebitenida por la valoracién de puestos de
trabajo, encontrandose delerminados puesios en un giuEpo que No les cofresponds.

Aplicanda la perspecliva de género a lo anterior, puede entenderse gue las funciones
desempenadas en Carilas se asccan en la sociedad, normalmente, mas a las
muferes que a los hombres, como ccurre en & Ambito doméstico y de cuidados. Esta
podria constiluir la causa subyaceme de una mayor presencia de mujeres que de
hombres en ka entidad, con mayor antigledad y promaocian.

k!

'-_}

&, Enrelacion al apartado de infrarrepresentacidn femenina y masculing, De fﬂl'n‘r[g
generalizada, se observa gue Iﬂw_&@lm
myjeres. Se evidencia una clara identificacidn por parte de la plantilla de aquallﬁ"s’
puestos que estan infrarrepresentados por mujeres y hombres, Se debe favorecer la
entrada de personas del sexo menos representado en las aneas en los que easta un
desaquilibrio. Se avidencia la necesidad de incorporar hombres a la plantilla para
gue sea una plantilla equilibrada.

9. En lo gqua respecta al aspecto de prevencidn del acoso sexual y por razdn de
sexo, en CARITAS, se dispone de una Polilica de Prevencion del Acoso, y de canal
de demmdcias, ademas de un Codigo de conducta, todo ello comunicado a fravés de
la propia web de la entidad, Si bien, se observan dudas en la plantilla respecto a los
mislodos existentes, asi como las medidas disciplinarias a llevar a cabo por la enfidad
en caso de producirse casos en este senlido. Por olro lado, se detecta la necesidad
de incidir en la comunicacidn al personal tante de la Pelitica de prevencion del acoso,
procedimiento, canal de denuncias y Cdodigo de conducta.

10, Alendiende a la proteccidn a las victimas de violencia de género, no se evidencia
gire se hayvan producikdo casos de violencla de género. Si bien la organizacidn no
dispone de protocolo definido de acluacidn anle casos de violencia de género. Asi
como reforzar la formacidn en relaciin a "violencia de Género” para loda la plantilla.
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13

14.

6 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Al luz de la informacidn inferida del diagnéstico de situacién, el objetivo principal del i

En relacion a la malena de Comunicacion incluyente v no sexista, no so evidencia
que la organizacion haya eslablecida un procedimiento de comunicaciin incluyents
¥ na sexista.

En cuanio al aspecto de Seguridad ¢ Salud laboral, No se observan casos de
dizcriminacidn en la organizacidn en lo que respecta a aspectos relacionadas con ia
sequridad v salud de los trabajadores, si bien, cabe destacar en el analisis da opinidn
de kb plantilla: la siluacién de desproteccidn delectada por las trabajadoras que
realizan turnos detarde v noche en los caniros de acogida,

la relacion de la organizacion con su entorno se pone de mantfiesto que |a
arganizacitn realiza comunicacion del codigo élico, asi como del canal de denuncias
a los proveedores para que puedan de algin modo, denunciar cualquier hecho o
incumphimients del codigo de la entidad. Por olre lado, la organizacién realiza
anualments, wna evaluacion de proveedores, para analizar su desempeio respecto
a cuesliones sociales {entre ellas las de igualdad). A prior, no se. delecla la
necasidad de llevar a cabo nuevas acciones por la entidad &n esta materia,

Por dltimo, en refacion con ta matena voluntaria de la opinidn de la plantilla y de la
direccion sobre el desarrollo del Plan de lgualdad v la sensibilzacidn en materia da
igualdad, se ha realizado una primera valoracidn de la plantilla, y ia idea es continuar
realizando dichas valoracionas, a lo large del proceso de implantacion del plan (afio
Z v 4) v poder establecer mélricas para comparar resullados, con lo deleclado
inkcialmente.

de lgualdad es consegulr 1a plena igualdad entre mujeres y hombres en CARITAS, en todas o 'a~
s estructura ¥ politica de gestidn, corrgiendo los desequilibrios v praviniendo potenciales
desequilibrios fuluros,

De forma més concreta, especificandose en funcion del drea de actuacion, los objetivos
estratégicos que marcardn el camino de las medidas correctoras de este Plan son los

| siguientes:

Promeover la kgualdad de oporfunidades enire mujeres v hombres dentro del Equipo
Humano de CARITAS, combatiendo cualquier forma de discriminacion, acoso o
segregacidn por razin de sexo

Mantener la iguaklad de género en todos los dmbitos de funclonamiente & incidencia
de la organizacion.

Fomentar la- participacidn de toda [a plantilla en la implantacién de las medidas
recoqdas en este plan.

Prevenir el acoso sexual v 80050 por razan de sexo,

Promover mediante acsones e comunicacidn v formacidn la igualdad de
aportunidades en todos los nivales organizatives.

Polenciar y facilitar el desarmolio de la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida
profecional, personal y familiar de todas las personas trabajadoras de CARITAS
MEBA.
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« Feforzar la formacion y sensibilizacidn en matena de género de las personas gue
rabajan en la entidad, velando por asegurar la incorporacian de la perspectiva de
género en lodas y cada wna de las  acciones, programas, proyecios y

comunicaciones wlenmas y exlemas,

¥ ACCIONES A DESARROLLAR: MEDIDAS, INDICADORES ¥ CRONOGRAMA

Estos abjelivos anleriormmente expuestos han levado a una sere de medidas encaminadas
a su consecucion y a la de una efectiva igualdad de oporunidades entre los v las
trabajadoras. Estas medidas se han estructurado de la siguiente forma:

."1 r-'rj

I '-E q'\--\_ﬂ

1;\
»

l

=i, Y
L g o
1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION . WY g
o
o - Contar con un procese de seleccién y contratacidn sistematizade que garantice
i ' 1
PN GIEEOgE el principio de igualdad de tralo ¥ de oportunidades entre mujeres ¥ homhres,
, CROMOBGRAMA
i . AREAS O
EMmDAS DEPARTAMENTOS RECURS0%
IMPLICADDS BOd o | 207 § hoRd | 20z
Garantizar la implantacion del aclual procedimiento de
seleceldn y contratacedn (ITO3-PP-02), aseguerandose gue
mcluya les eriterbos y canales de informacien wo M&:‘:Egh:ﬂs'“ Tecnicos -
comunicacion a seguir en los proceses de seleccidn y RECCIBH Personales
comralacion, que sitva para verificar gue se llega por
gmal @ mujeres ¥ hombras.
Garantizar quo les guiones para las enfrevistas y las | DESARROLLO DE Técni it
pruchas de seloccion ¥ conlralzcion [ PERSOMNAS Fecmmgl.e
ineluyan preguntas discriminatorias por razon de sexo WEROESAR
Incluir en of procedimiente de seleccion y contratacian
1.3 | pautas de acluacion para una seleccion no. sexisla “i‘:ﬂgﬂhﬁi“ Técndcos -
’ poniends  especisl  interds  en  aguellos  pucstos Personales
considerados masculinizados o feminizados, =
Realizar programas de sensibillzacion, orientasion ',-
fermzcion enlos principhos de lgualtdad de DESARROLLODE. | oo o0
L4 | epariunidades para las personas que en su momento PERSONAS P“ E“le |
sea responsaties de [ seleccién de persoral y RRHH DIRECCION e
o cada drea, i -
Ineluir criterios y patias en materia de igualdad en los
1.5 | conlralos suscritas o que se suscriban con las empresas DEﬁEg%ﬂnE Téenicoes ¥
| en las que se externalizs Lo selection y contralacidn do | 4 naguerpaciay | Personales
persenal, S [ || )
Garanlizar el liwe acceso de los |rabajadores ¥
16 Irabajaderas de |a. organizaclén a presentar  sus D%:;gﬁﬁﬁ Tecnicos =
candidaliuras a las vacanles Inlermas, medianle la DIRECCION Personales
pubiticacien de las mismas.
Disponer de informackin estadistica, desagregada par
sexo, de los procesos de seleccldn Hevados a cabo porla | DESARROLLD DE Técni
1.7 | organizacion, asi como de sus resullades, para su PERSOMAS :F'Hn mle mlw|w|m|
irasiade de Forma perisdica a s Comisign de Segquimiento MRECCHIN et L
del | Plan de Igualdad.
MEMDA A
INDICADORES LA QUE 5E CONTROL
REFIERE
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H* de comunicaciones de vacantes a La plantilla fafo L 1

?éé
%
\

_ o Medida realizada en
; Vorilicar el conlenide del procedimienio de seleCoon 1L L2y 13 thermpo programade
- . = "y Medida realizada en |
Bttt i st — H tiempo programaro |
I | H* de programas de sensibilizacidn en igualdad al afio 1.4, Antial
Verificar [ exislencia de ba informacidn desagregada LY A
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7. FORMACION

Promover y garantizar la lgualdad de oportunitdades en el acceso a la formacion
Objetivo estralégico 2 para ol desarrolto competencial y técnico de todos y lodas los trabajadores/as y
formar a La tolalidad de la plantifla en igualdad,

AREAS O CRONOGRAMA
MEDIDAS ﬂE!F::lThHEH;Iﬂ RECURSOS mas | e | 2008 ] 202 | 200
Procurar que la mpartician de fermacionos para ol
desarrgila de habiidades que excedan de las fareas
2L | propias de cada peesto de trabajo {Homas, ereatividad, ﬂEﬂ:ﬁﬁi“ ;Li‘";::lﬂ iTe2T
liderazgo, motivacion.) -sean realizadas en  gural
proporciin por hambees ¥ mujores. - I ———— -
FESARRDLLD DE
29 Realizar acciones de formagion en materia de lgualdad PR - Téenleos _—
| destinadag o quienes ostenton cargos de responsabilidad. - Personales :
| Realizar acciones do formacion especilica para las | DESARROLLO DE = i IR 1
5.3 | Persanas miembros de la comisibn de seguimiento y | PERSONAS :P:TW:M
| quienes deban encorgarse de ponor én marcha las -E:mﬁlm
___| medidas recogidas en esle plan.
DESARROLLD DE .
24 | Imcorparsr en el plan de acogida de Cirilas, formacion en FERSOHAS _'5{"::‘7""“ o
| materia de fguatdad. ey i
MEDIDA &
INDICADORES LA QUE SE
REFIERE
Lievar un control de lormacknes realizada de forma anual, desagregada por sexo, 2 i
para garantizar el acceso igualitario a las mismas I o5
Verificar la realizacion de acciones Tormalivas, con contenides de igualdad, 5 Ariiiat
_ dirigidas a los mandos de responsabilided. A I vt
Vorificar |a realizacion de acciones formalivas, con contenidos de igualidad, 23 Medida realizada en tiempd
_dirigidas 3 la Comisign de seguimients ) programadns
Varificar la revisldn del plan de acogisda do caritas 4 phodida FE“EE"? ik
e ik — — | programiado |
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo estratégico 3 discriminacién per género

Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no

.ﬁEEAE'll:I ERﬂml}HAHﬁ.
MEDIDAS DEPARTAMENTOS | RECURSOS
m&:iﬂﬂﬁ FOHA | e | doE | e | T

Etabarar una descripeidn de pueslas de trabajo (OFET)

complelamente neulra en cuants A requisitos, | oo

clasificacion de los grupes profesionales y las posibles demganinaciones
- masculinas o femeninas

1 compelencias y lunciones de todas las categorios PERSTNAS Téemias i
| profesionales asegurando criterios abjolives ¥ neulnos ¥ DECCION Personales
vingulable a las praclicas de seleccion, promoeciin y
tesarrolle prafesional, i
Trabrajar en la revision de perfiles de pusstos do trahajo | OESARROLLO DE Theniecs
32| por compolencias, nfroduciondo en 1a misima 13 PEREENAS Pererar ) Bl B Bl Bl
avaluacion dol desempeia aneal DIERCCION
| Etiminar tas deneminaciones rasculnas ¢ lemeninas DESARBOLLY OE i I
23| ulilizands teeminos, mewlros en fa donominacion de la PERSOHAS Sascnrakan] T
clasilicacidn profesional. : _Duictioh ke T -
& | ar | AT | A
14 Actualizar la 'JI_’T wlmn-nln- a en caso dé gue se DEEHSEL&DE Térnicos i
praduzean cambios siynilicativas en fa plantilla. OIRECCIAN Parsanales
MEDIDE A
INDICADORES L& OUE 5E COMTROL
REFIERE
Comjprobar La creacionfactualizacion de La DPT. Aya2 Medida realizmia en
SETTO tiempa programads
Verilicar si on la redaccion de la OPT 5o incorporan las compelenclas § | oo a0 Medida reatizada en
conpcimignios necesarios pard cada puesia e tizmgpa programade
Camprabar la dltima edicidn de La OPT an comparacian con la previa 34 Anualmenle
Verilicar sl se han eliminade los posibles criteries discriminalorios oo M realicads o
o liempe progeamido
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4, PROMOCION PROFESIOMAL

Objetive Estralégico 4

Promover el acceso de las mujeres a todos los grupes, calegorias y puestos
donde eslén subrrepresentadas,

competentias necesarias para ocupar cargos de respensabilidad,

5. COMDICIONES DE TRABAJD

Objetiva Estratégice 5

Garanlizar una prutﬂ:ciﬁn adecuada en malena preventiva de la salud de Lotas
las personas trabajadoras y especialmente de las mujeres trabajadoras

MEDIDAS OEPARTAMENTOS | RECURSOS
IMPLICADDS AN A0ke | 2R | 0as | 20T
Dir a conacer ¥ publicitar la normativa vigenie sobre
prevencion  de riesgos  laborales para las  mujeres | ADMINISTRACION
fi1 | embarazadas, procurando dar informacion espocifica y | SERV. DEPRL | pgrasnales i
actualizada sobre 1a malesia, DIRECCHGN
5 | Trabajar el derecho a la desconexion degital en el dmbite | DESARROLLD DE @
| taboral PERSOMNAS Parsonates
MEDIDA &
INDICADORES L GUE SE CONTROL
REFIERE
Verificar 14 puesta en conecimienia del Plan do Provencion, n® de trabajadoras 51 Hedida realizada en tlemp
__informadas y o través de qué medos, 1 ! pradramacda
WVerilicar ¢l eslableciraonto de madidas que garanficen af derecho a la 53 il

descanexion digital an el dmbita laboral

Pagina 13 de 38

Legico CROMODGRAMA
MEDIDAS DEFARTAMENTDS | RECURSOS
IPLICADOS HEIE ks | B0y | W | 0
& Garantizar {a implanfacien del  procedimiento de | Desarrello de e =
' promacién interna personas Porsonales
Infermacidn y comunicacién transparemle sobre las | _ & AT
6.2 | vatanbes que s¢ producen vy requisitos mara poder m-;;m::ﬁuu Personales
_presentar su candidatera a valoragion P B I I N
Formar lanie & mujeres, como a hombres en malerias 4T | &T
gque  les  permila ocupar puestes  de  magor | el
4.3 | responsabilidad (Liderazge, Direccldn de equipos Petiolin de Personales !@ f
persomas] , ¥ que esta lormacion se imparla en horasio pRELanas 2 rj\;“ 'II-
Laharal. A
Facilitar a travis de medilas aclivas, que, on condiciones LI O LY '-:.r'1 :?
eqiivalentes de idoneidad y competencia para ¢l puesto B ol i i >
4.4 | de frabajo, accedan muperes-}'hnmbres a las vacanies de i Parsonains 2 i
puestos en los gue estén subrepresenladasfios, b
incluyondo pussios de direccidn y mandos responsables,
MEDIDA A
IHDICADORES L QAFE SE CONTROL
REFIERE
Verificacidn do La exislongia del protecolo de promccidn con los contenidos &t Medida realizads en
pacladas : terpo programads |
H* de comunicaciones realizadas al afis .t Anual
H* de Farmaciones realizatas al afie relacionadas con adquisiciin de o8 e




4. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Dbjetivo Estratdgico &

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, infermando de ¢llos y
haciéndoles accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo.

e CRONOGRAMA
MEDIDAS D«Eij.:Flj:EHEHTI:IE RECURSOS § ooy | stna Foeas | anm | 00
Permitirel Trabajo 3 distancia en aquellos puesios y por | DESARRDLLD B
il el perioda on que sea posibie, acordands as condiciones | PERSONAS L i
" | canka BLT y can bz puesta en conocimienta de Ls Comisian Econarmicos
de Saguimiento. i | —
28 DESARROLLO v A1 | AT [oaT
Relorzar de forma anval la comunicacion sobre las " i
b medidas de conciliacidn existentes. G Personaes | 4!
Sensibilizar de forma interna ¥ oxlerna sobre el usa de -DIRECCHIN
los medios electionicos ¥ dispositives digitales, en aras
al respeto del thempa de descanso yio vacaclones, asi
comy de fa vida personal. laboral y lamiliar do los Personales i
empleados ¥ las empleadas, procurando evitar enivics de
e-mails 0 mensajes una vez finalizada la jornada laboral
MEDDA A
INMCADORES LA QUE SE COMTROL
REFIERE
W do permisos concedidas(iiterenciados) M permisos solicitados. 6.1 Anua
i e — T e
Verilecacidn de la realizacikdn de s camnpaia, 5-.2_. _1i:ml ;!_mj F;f!"';i:':
Yerilieachdn de reslizacién de Lo canvpaiia de sensibilizacian, 63 Anual
o
- l'.-.‘.
L }!rh :‘J.;ﬂ
I'I: ';.: = :'i
8 &
% :
-\:-l\‘p, e E‘hﬁl"
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1. RETRIBUCION

Garanlizar que ba brecha rotribuliva gue evenlualmente pueda producirse
Objetive Estratégico 7 obedece a causas justificables objetivamente ¥ en niggdn case a cuestiones de

S0,
hRHEAS D T FICRAMA
MEDIDAS EE::;:‘_TAHEH;M RECURSDS 2023 | 24 | 2oss | moas | 20gr

Revisar los criterlos para la percepcidn de camplemenios |- BIRECCEIN
T.L | salariales y exirasalariales y revisar la adecuada |- DESARROLLO BH Porsonales

aplicagian de cada une per puesto de irabajoe. PERSONAS

£ Realizacion e diagndsticos regulares, de modo anual,
79 para analizar las posibles brechas salariates tanlo desde Egﬁnﬂﬁmu g — o T T e
| 1a perspectiva de nuevas contralaciones como a nivel | NIRECCIAN .
internn.

Comprobar gue las dilerenclas retributivas en lo referido
& los cuadros ¥ mandes estan justilicadas e criterios de |- pEsaRR0LLO0  DHE
1.3 | mérilo, capacidad, cumplimiento de objotivos v nivel de [PERSONAS Porsonales | it [ W | w
desernpeiio, lodo ello, en relacidn con la politica y sistema |- DIRECCION
retribuliva implantlade y desarratlade por ls erganizacion.

wln

MEDDA A
INDICADORES LA QUE SE COMTROL
REFIERE
Verificar la revisidn de Lo criterios y su adecuada aplicaclan 11 Magids saniieads yn
Hemgra programads
Werificar tos resultados del registre retributive anuil 1.2 Anazal
Verificar La justificacidn do las posibles diferencias salarfales por criterios 73
distintas al sexa, .
'\.'l.,.
e
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8, INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Ghiefive Eslraténics i Eliminar cualquier barrera de acceso por razon de sexo a puesios laborales o
1 o tos que las mujeres u hombres estén infrarrepresentadas
AREAS O s
MEDIDAS DEPARTAMENT | RECURSDS
05 IMPLICADOS caiid i by legpad Ea
Delinieién del  perfil profesional  slgulends  criterios
81 | objetives y no discriminatorios, wiiizamds formas neuiras | CHREGCHSN I‘i?.:.:::::laa n
o en ﬁ-mnmm masculing en ol lengua.ia
.-'l.nalum TH[IHIIIHH' Laes neusld&d‘es I‘wmaﬂwas de catia Técnicos
puisio de frabajo desde el punlo de vista de suexigencia | - DIRECCION Personales n
previa o su posibilidad de formacion posterior, Econdmicas
Hacer um analisis, y trasladar los resullados a la
Comisian de Seguimiente, de las dificullades para la | oc-n00 Téchiens .
cobertura de uma wacanbe por  persenas de  wn Personales
dm:mmm sexn cikando sei 'E'|. Casd.
t-m:lulr e los cursos de formacien en  Igralifad, Téciileos
origntaciones para los procesos de promacion, iratanda . DIRECCIGN Personales i
de molivar a los sewes inlrarcepresentades a sy P :
SEonomitos
p:Hu:Ip.l:I-ﬁan
I:m:nrp.urar acciones  positivas fqua  incrementen ol
porcenlage  de mujeres @ puestos  masculinizades
priorizando su conlralacidn siempre que estén en Yéenicos
igualdad de condiciones v méritos que los hombres (), | - BIRECCION e i
Para las dreas de Desarrollo de personas, Organos de
Direccign, Comunicacian, Sensihilizacion y caplacion de
Recursos). e ——
Incorporar acciones positivas que  incrementen ol
porcenlaje  de  hombires a0 peestos  lemenizados
pricrizande su conlratacién siempre que eslén en ACRREARR Técnicos .
tgualdad de condiciones y méritos que las nujeres (o] Personales
Para las dreas de mclusion social ¥ animacian
comunitaria).
MEDIDA A
INCADORES LA OUE SE CONTROL
REFIERE
H* de perliles profesionales definidos segun crilerios inclusivas y su a8l Anus
werificacitn o
H* de pecesidades formativas Mentilicadas para cada puesta de trabajo B Al
W* de comunicaclenes realizadas a la Comisién de seguimienio sabre [as a1 Anuat
dificultacdes de cobertura de wacanta-a semln SRE0 ¥ 5 verificacion ’
N de cursos de promocian, donde se haya incluide, 13 sensibilizacidn, para
incarporarse en puestos mascubinizadoes, en el case fomeninon ¥ su 8.4 Al
verificacifn o
N* de apcipnes positives implementadas para mujeres que ocupen puesilos &5 Asvisal
masculinzades, '
H* de acciones poasitivas implemeniadas para hembres que ocupen pEestos 88 -
feminizadas, ' i e 4
|":,1“E 1Hﬂ‘:? EX
[™ 'r "1"'1“:'-""'.- 4 |
HE T il g |
1 ':_;." - .:: }|| .;1._;-
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9. PREYEMCION DEL ACOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEX0

Dbjetivo Estratégico 9

sexual o por razdn de sexo.

Garanlizar un entorno de trabajo seguro v libre de cualguier siluacion de acoso

AREAS O CROMOGRAMA
DEPARTAMEN
MEDIDAS 105 RECURSOS |anon | soui | ooon 20 | 2027
IMPLICADIDS
Difusion  de  cddiges de buenas priclicas @
protecolos de acluscidn, v La realizacidn de ggmgg}%& Ticmicos
w1 acciones de formacitn, identificande los medidas DIRECCHN Personales aw | | a |car | oar
reackivas frente al acosn ¥ en su casn, ol régimen Ecomdmicog
| disciplinario. _
Comunicacion a lada la pl.:lmiu.l de los canales de | DESARROLLO
89 comunicacion empleados para [a denuncia de | DE PERSONAS | Téenbces wla ! s lar| =
cazos de acosa, asi como de las persenas | DIRECCIHON Porsonales
| respongable a Lo largoe dol procedimiento. L] A | - |
El protocolo de acose sexudl y por razdn de fexo Egmﬂfs ook
9.3 que sea aplicable serd difundide del mismo modo DG P:Tmr:m: w o |o|w|w
fug ol plan de igualdad,
MEDIDA A
INDICADDRES LA QUE SE CONTROL
REFIERE
Werificar la difusion entre loda la planiilla LA ] SEEONERTH AR it =
thermpo programado
H* de acciones I'ul'l'rull'-rll- Ilﬂl:-l'hl:a: sohro’ Ai:usvn impartidas fano T.2.9.3 Anual
Werificar la cnrmr_la rmplemtrﬂar.\lnn aplicacitn y procedimienios nm!tm:
en el marco del prefocelo de lucha centra el seese sexual via par razdn da ol Anal

sexa implantado en la organizacién.
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10. PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERD
Cumplir las medidas establecidas por la Ley Drganica 1/2004, de 28 do diciembre,
Objetivo Estralégice 10 de Medidas de Proteccion Integral contra Lla Viclencia de Género y ¢lras nonmas
aulendmicas de aplicacion, ygue las plantillas las conozcan,
EPARTAMER
MEDIDAS 08 RECURSOS | 12| 20ts | 2008 | 2008 | 20
IMPLICADOS
o, Analizar a travis de los cquipes de trabajo, cuales serian | - g!f:tg:l-‘ﬂii ;il?::::h: ol
las necesidades por parte de La enlidad ¢n este sentigdo. Eeendmicas
" ' = RitHH Téenicos
1.2 | Misefar un procedimiento de actuacion anle cases de - DHRECCIGN Personates aT
| wiolencia de génera - ADMIMISTRACION
MEDIDA A
INDICADORES L& OLFE 5E CONTROL
REFIERE
M* acclones formativas imparlidas sobre violencia de génerofafia LLER i ;:::::iz:: a4 |
Camprobaciin de la ejecucion doll procodimisnio 0.2 Anual
= o L 1 = ":-"‘-\.
B . i c":‘*-__
[} b | i
. :I'I L%y ﬂ'!)
g . L1
! 2" l..?l
IL RELACION DE LA ORGANIZACION GON 5U ENTORNO w37
Incorperar medidas en las que se valore a la hora de seleccionar a un determinado
bjetive Estratégico 1 proveedor, aspectos sociales, entre ellos los relacionades con la igualdad y la
diversidad.
DEPARTAMEN
MEDIDAS TOS RECURSOS |3z | a0ne | 05 | 200 | soay
IMPLICATS
Eslablecer  criterios  =ociales en  ta  evaluacidn ¥
hmoldgacién de proveedores ¥ colaboradares, valsrando i
0 entre ellos los aspectos refacionades con of cumplimisnlo :NR P i
| e las obligaciones en maleria de iguabilad ¥ ¢l lomenls de
ia aplicacion de la perspectiva de génera én Su sclividad ¥
organizacian.
MEDIDA A
INDICADORES L& OUE 5E CONTROL
REFIERE
Percenlape de proveedores que incluyen los aspoctos mencionados mna Al




12, OPINION DE LA PLANTILLA Y DE LA DIREGCCIGN

Dhjetivo Estratégico 12

Fomentar las relaciones de comunicacién con la plantilla de cara a establecer
medidas que puedan mejorar el clima y la relacion labaral.

MEDIDAS

AREAS O
DEPARTAMEN
TS
IMPLICADOS

RECURS0S

CROMNOGRAMMA

FOEE | 0T | 0S| BhG | a0

Tener en cuenla los aspecios indicadas par ta plantilla an
entrevistas cuestionarios y dindmicas grupales, valorar Los
gue podrtan ser realizables por ia organizacion.

Impardic mag formacion, o infarmacicn en maleria
de igualdad.

Mejorar la seleccion de personal.

Eslablecer wna polilica de comunicacion no
sexista.

Garantizar la igualdad de eporlunidades para los
puesios que ostan subropresentados.

Difinir de forma clara 1as lareas por catda puesio
de trabajo.

Garantizar ia desconexion digital fuera del heraria
die Lrabisja,

Mayeres puesios de responsabitidad en el caso de
mirjores,

Establecer protocalo do acosn,

Equilibrar el tratamienta e ol trale & todos los
empleados.

DESARROLLO
DE PERSOMAS
- DIRECCION

Personales o ]

INDICADORES

MEDIDA A
LA DUE SE

REFIERE

Porcenlaje de resuliados de opinidn de ta plantilla en las encueslas realizadas
al personal y comparacion con respecio a las realizadas previamente al
diagndstica

R
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13, COMUMNICACION INCLUYENTE Y MO SEXISTA

CHhjetiva Estratégico 13

Fomeniar las relaciones de comunicacion por parie de la organizacion para evilar
cualguier tipo de discriminacion por razdn de género.

. BEFARTAMEM
MEDIDAS tos | RECURSOS donsy | sees | 2nes | 20w | 20m
IMPLICADDS
Dedink manual propio de [a institucién en relaciaon a todas
las comunicaciones a realizar por la misma para evilar
i:ualqu[ar tipo de discriminacion
Difundir a traves de Desacralle de persanas a los
responsables de dreas y al resto de iz plantilia. R oy
13, : - DIRECE F i LF)
i s Incorporar dicho manual, como informacidn a .
fener en cuenld en & acogda de nueves
trabajadares
MEDHDRA A
IMDICADORES LA QUE 5E
REFIEHE
Comprobiar la ejecucion de diche manual y su difusion lanto a dreas como a 11

plan de acogida de nuevas confrataciones.
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8 CALENDARIO DE IMPLANTACION

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRACION

‘MEDIDA

2027

T

AT

1T

4T

iT

2T

3T

4T

¥

Garantizar la Implentacidn del actual procedirmiento de seleccidn y contrataciin (IT03-
PP=02), aseagurandose que incluys los criterics v canales de informacion yfo
COMmURicAtian a Seguir en los procesos de seleccich y contralacitn, que sifva para
verificar que se llegs por ksl 3 mujeres y hombres,

1.2.

Garantizar gue las guibmes pare lbg entrevistasy las: pruebss de seleccion y
capiratasién ne Incluyan preguntas diserirtinatarias por razon de sexs

1.3

Ineluir 20 el prozedimbienta de seleecidn y contratacion pautas de acluaciin para una
seleccién no sexista poniendo espocial interés en aquelios puestes considerades
maseylinizades o feminizadas,

Realizar programss de sensibilizacien, orientackin v formacien en o principlos de
igualdad de eporfunidades para las personas gue en su morments sea responsables
die Lo selecsidn de personal v RRHH de cada drea.

1.5

ncluir criterios y paulas en materis de lgualdad en les contratos suseritos o que =8
suscriban con las empresas en las que se externaliza la seleccidn ¥ contratacidn de
persanal

1.8

Garanilzar el libre accesa de las irabajaderes y frabajadorss de lb erganizacion &
presentar sus candidaturas a las vacanies internas, mediznte la publicazion de las
MiSMmAs.

Disponer de informacidn estadistica, desegregada por sexo, de los procesos de
seleccion llevades & cabo por la organizacién, 257 como de sus resullados, para su

trasizdo de forma peridodica a la fomisitn de Sequimiento del | Fian de lycaldad.




2. FORMACION

: . | 2023 2024 2025 2028 |z027
N MEDIDA

& .ﬁ.ﬂ...u._. AT | AT |'2T | 3T | 4T | 1% [ST 4T | 4T AT [ 2T |37 [ 47| 1T

Procurar que la imparticicn de formaciones para el desarrolle’ de habilidades que
‘u_ 2.1 |excedan de las tareas proplas de cads puests de trabaje {Jdiomas, crestividad,
liderazge. motivacitn..,) sean realizadas en igual progarcion por hambres y mujares.

Bealizar acciones de formacidn en materia de igualdad destinadas-a qurenes aslenten

2.2 carges de responsabilided.

Realizar acciones de farmacion especifica para las personas miembros de ia comisidn
de seguimients ¥ quienas deban encargarse de poner en marcha las medidas

recogidas en este plan. iy
e i =
- [ - . - .-—.
incorperar en gl plan de acegica do Carttas, formacion en materia de.igualdad, ll 7 W.J.n 2 ....._...1..._.
s r g fo®
1 eoe=n =
_.lu.- .H.Mm.l._.u..._ .....U -
e g B i
i
Lw..n.a..H?HH.R
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9 SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAL

Para tn been seguimiento serd necesaria disenar una ficha de seguimiento de medidas que
recogesa toda la informacion sobre la implantacion de cada una de ellas, uliizando para efio
los indicadores de seguimiento definidos en ¢l apartado ¥ B.0. 2012020,

Esta ficha serd cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en
marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, al drgana de vigilancia y control o
personas designadas para realizar el seguimisnto.

El grado de cumplimiento se werd analizando los distintos indicadores . estipulados y
comparando &l valer esperado o pretendido con el valor real ablenido lras |a ejecucion del
plan

Para cumplir dicho requisito, se deben implementar reuniones de seguimiento anuales,
con &l lin da revisar el grado de cumplimients de las acciones previslas en este Flan,

e
Al malzar @l seguimiento, se redaciara un informe anual con fa informacion lelEg a. b
partir de las fichas y cueslionarios realizados a la plantila y sera la base de la [ia,-ckﬁn, _

ded Plan de lguaktad. &

9.4 Organos encargados del Saguimiento del Plan de lgualdad.

Una vez aprobado el Plan de lgualdad se consliluird Ia Comisién de Seguimiento del F'lan
en adelante Comisién de Seguimiento, gue serd la encargada de velar por el cumplimiento
de los objetivos def Plan y las medidas acordadas. Vigilara el cumplimiente de los plazos,
recursos, responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Composicion de la Comislén de seguimiento: el arl. 8 del R.D. 8012020 declara;

5 En el plan de fgualdad, y sin perjuicio da fo previsto enel arllculo 47 de la Ley Orgdnica
32007, de 22 do marzo, v del arficulo

fd chof Estatuto de los Trabajadores, deberd incliirse una comision o argana canctedo da
wigitancia y seguimiento del plan, con la compasicitn y atribuciones que se decidan an atguel,
an el que deberdn parlicipar de fonma parifana la representaciin de la organizacion y de las
personas frabajadoras, v que, en la medida de fo posible, lendrd una composteion
equitibrada enfre miyeras y hombras.

Asimismo, pedra conlar en sus reuniones con el asesoramiento externo de persohas ajenas
a la organizacidn especialmente cualificadas en las malevias objelo de regulacion por el
presente capitulo.

9,2 Periodicidad del Seguimiento y evaluacion del Plan de lgualdad.

El articule 46 de la Ley Orgénica para la lgualdad efectiva entre mujeres y hombres
establece que Tos Planes de lqualdsd fjardn los concrelos objetivos deigualdad a alcanzar,
las esiralegias v préaclicas a adoplar para su consecicion, asl como ef establecimiento de
sistemas eficaces de seguimienio y evaluaciin de los objelivos fijados”

A su vez, el arl. 9 del R.D. 80172020 declara:

6. El sequimienio vy evaluacitn de las medidas pravislas en el plan de igualdad debard
realizarse de forma periddica conforme se estipule en ol calendano de acluaciones del plan
de fgualdad o en ef reglamento que regule la composicidn y funciones de la comision
encangada del sequimiento del plan de igualdad. No obslante, se mealizard al menos una
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avaluacidn. intevmedia y ofra final, asl coma cuando sea acordado por fa comision de
saguienio”
Con caracter general, ¥ siempra gue no acontezcan circunstancas excepcionalas gue

supongan revisionas del Plan extraordinarias, se jan los siguientes seguimientos para el
Plan de kguatdad de CARITAS:

r  Seguimientos periddicos Anuales:

= Primen: una viez finalizada la implementacidn de las medidas previstas para el
primer periodo {al afio del inicio de su implemeniaciin).
Sequndo: una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el
sequnto perodo,

- Tercero: una vez finalizada la implemeniacion de las medidas previstas para el
lercer periodo,

- Coarte. una vaz inakzada la implemantacion de las medidas previslas para el
cuarto periodo, coincidiendo con la evaluacion intermedia primera dﬁ Fﬁrﬁ@’é‘x
lgualdad. (& ny “’-’,'\

4 '”\

10 EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD |7 1' "';: J V.
'.'-1

La evaluacion permite conocer el nived de realizacion del Plan, su impacto, o la- nm::esi . S
de sequir impulsande medidas de igualdad.

Tanto la evaluacién como e saguimiento v evaluacidn de 1as medidas previstas en el plan
de igualdad deberd realizarse de forma penddica conforme se estipule en el calendarnio de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicién y funciones
de la Comision encargada del seguimiento del Plan de igualdad.

10.1 Evaluacion intermedia

La Comision de Seguimiento realizard un informe de evaluacidn intarmedio (en esle caso a
los dos afos de vigencia del plan) para conocer la marcha del proceso de implemeantacian
del Plan de igualdad y estabdecer, de considerarse necesario, las medidas de ajuste
necesarnio. Esta evaluacion coincidira con la sesidn de Saguimiento intermedia definida en
el apartado anterior,

10,2 Evaluacian final

La Comisidn de Seguimiento elaborara un informe de evaluacion final al concluir el pericdo
de vigencia del Plan, en este caso a los cuatro afios.

La informacion obtenida tanto en ef seguimiento ifferno como axierno se pondra por escrito
en un #cta que posterionmente serd el soporte y el fundamento para realizar la evaluacion
final y redactar dicho informa final,

lgualmente, la evaluacidn se apoyard en informes, actas de reuniones u ofro lipo de
documentacion elaborada durante el seguimienio del Plan por las comisiones o la persona
externa contratada.

10.3 Organols encargadols de la evaluacion del Plan de igualdad

Todo lo indicado sebre la Comisidn de Seguimiento del Plan puede aplicarse a la evaluacion,
siendo sus encargados/as las mismas personas. Del mismo modo, podra recurrirsa a un
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zenvicio eddermo de azesoramienlo para analizar o evaluar e desarollo y grado de
implementacion del Plan, ndependiantemente da guign analics los resultados ohienidos tras
Iz imiplantacitn del Plan de gualdad, sus mesullados serdn revisados v ralificados por la
Comisidn de Seguimiento wo Evaluaciin.

Para ello, la informiacion oblenida lanto en el seguinkenta interno como externo se pondra
por escilo en un acla que posteriomente serd el soporde v el lundamenio para realizar-la
evaluackin final y redaciar dicho informe final,

Igualmente, fa evaluacion se apoyard en informes, aclas de reumones u olbro . dq .
decumentacion elaborada durante el seguimiento dal Plan por las comisiones o la p&l‘sﬂn} ‘_,, \
externa conlratada.

Las paulas para la constitucion de la Comision de Seguimiento y Evaluacidn son 1qt. m[sma-a,:' ?' 4]
que en & caso de la Comision de lqualdad: deberd astar integrada por m;umentariﬁﬁ o la
plantilia y de la direccidn (hombres y mujeres), con capacidad de decision deniro ﬁ*ﬁ =
arganizackdn. Su composicion y nimero de integrantes vendrd siempre determinado por el
nmars lolal de personas en la organizacidon siguiendo e arl. 5 Real Decreto 80172020, de

13 de octubre,

La composicidn concreta se definira al inicio de la implantacion del Flan, constando la misma
&N acia.

11 PROCEDIMIENTO DE MODIFICAGION

El Plan de lgualdad se mantendra vigents an tanio la normaliva legal o convencional no
obfigue a su revisidn o se detecte la necesidad de algin tipo de ajuste, no en vano, se medira
de manera conlinua durante todo el proceso por lo que results logica su posible revision an
&l cualquier momento-a ko largo de su vigencia. El Plan de Igualdad se medira de manera
continua duranta toda el procasa por lo que resulta lagica su posible revision on caalquic
momento a lo largo de su vigencia,

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y
que habran de ser coberentes con el contenido de las medidas y objetivos establecides, los
planes de fgualdad deberdn revisarse, en lodo caso, cuandoe concinran las siguienies
circunstancias contempladas en el art. 9.2 Real Decreto 8012020, de 13 de ochbre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia e los resultados. del seguimento y
evaluacicn.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
S reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la acluacion de la Inspeccidn de
Trabajo y Seguridad Sockal,

¢} En los supuesios de fusion, absorcion, ransmision o modificacion del estalus juridico da
ba organizacion,

d) Anle cualguier Incidencia gque modifigue de manera sustancial la plantilla de la
arganizacion, sus métodos de trabajo, crganizacidn o sislemas retribulivos, incluidas tas
inaplicaciones de convenio v las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las sitiaciones analizadas en el diagndstco de situacidn que haya senvido de base
para su elaboraciin,

2] Cuando una resolucidn judicial condene a la crganizacion por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualkdad a los reéquisiteos legales o reglameantanas,
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f} Cuando por circunstancias debidamente molivadas resulte necesario, la revisidn
implicard la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria,

En caso de que las circunstancias lo requieran se podrd inslar ta modificacion del Plan de
fguakdad para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn,
seqguimiento, revision o evaluacion del plan de igualdad, en lanlo gue la normativa legal o
comnvencional no oldigue a su adecuachn, ;

En represeniacion de la crganizacian por:

+ Juah Antonio Morquecho Gil 347766135 (TEGNICO S0CIAL)

« Maria Yolanda carrasi-iyg_amhugmaﬁﬁm (TECNICO ADMINISTRACIIN)

(o

! » Ana lsabel Correa Gonzdlezr 001 983328 (SECRETARIA GENERAL)
Enrepresentacién de fa plantila por -

» Carlos A Roa Chceres DBB2M58G | RESPONSABLE DE  CALIDAD TECNICO
DELEGADO DE PERSOMAL)

« Eva Marla Tobaja Marquez 09188234X (TECMICA SOCIAL. DELEGADA DE PERSONAL)

+ Isabel Maria Cabezas Martin 088702190 {TECNICA SOCIAL, DELEGADA DE PERSOMAL)

g
¢
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12 ANEXOS

Anexo |: Registro retributivo yawditoria retelbutiva,
Anexo [I: Hoja estadistica

Anaxo I Constituclon de la Comislan Megocladora, Modilicaciin de {a Comisidn

Megociadora.
Anexo IWV: Reglamente de Funclonamlento Intermo de la Comisidn H&gunimqm"; 3
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