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A CUATRECASAS

PLAN DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD DE ASOCIACION
VALENCIANA DE CARIDAD

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional, como en
nuestra propia legislacion estatal,

En concreto, el articulo 14 de la Constitucién Espafiola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

Asimismo, la Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, (en adelante, "LOI"), y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en adelante,
“"RD-Ley 6/2019"), tienen como objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion por razén de sexo en cualquiera de los dmbitos de la
vida.

En el Ambito laboral, la citada LOI establece el deber de las empresas de respetar el
principio de igualdad, para lo cual les obliga a adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres. En concreto, se refiere a
la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, como conjunto ordenado de
medidas adoptadas tras un diagnoéstico de situacién, que incluya los objetivos, las
estrategias y practicas necesarias, asi como un sistema de seguimiento y evaluacién
en su aplicacion.

Igualmente, ASOCIACION VALENCIANA DE CARIDAD (en adelante, "CASA
CARIDAD" o “la Entidad”) se rige por la normativa legal de general aplicacién,
entre la que se incluye el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(en lo sucesivo, el "ET”). Asimismo, debe tenerse en cuenta la Ley 43/2015, de 9

de octubre, del Tercer Sector de Accidon Social.
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Mas concretamente, las relaciones laborales en la Entidad se rigen por lo dispuesto
en el Convenio Colectivo de Trabajo de la empresa Asociacién Valenciana de la
Caridad, Casa Caridad (cédigo 4600065320122006

CASA CARIDAD comparte plenamente la importancia del principio de igualdad vy
manifiesta su voluntad de llevar a cabo una serie medidas dirigidas a mejorar las
actuales condiciones en materia de igualdad de oportunidades existentes en sus
centros de trabajo. No solo esto, sino que, ademas, la Entidad declara su compromiso
con la conciliacion y la excelencia, pues cree posible mantener el mas alto nivel de
excelencia profesional y, al mismo tiempo, conseguir que sus personas trabajadoras
disfruten del necesario equilibrio, conciliando adecuadamente su vida profesional,
personal y familiar.

Asimismo, CASA CARIDAD esta comprometida en la creacion de un ambiente
diverso y estd orgullosa de ser una empleadora basada en la igualdad de
oportunidades. Todos los candidatos son considerados para su seleccion sin tener
en cuenta su raza, color, religion, género, identidad o expresion de género,
orientacién sexual, nacionalidad de origen, genética, diversidad funcional, edad o
la condicién de veterano. Ademads, la Entidad estad comprometida con el
cumplimiento de las practicas:justas de empleo en lo relativo a la ciudadania y el
estatus de inmigrante.

Para la elaboracién del presente Plan de Igualdad y Diversidad se ha realizado el
correspondiente diagndstico previo establecido en el art. 46.1 LOI, todo ello con el
objeto de detectar la posible presencia de discriminaciones y desigualdades que
requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Asimismo, para la elaboracién del diagnéstico se han tenido en cuenta los criterios
especificos seflalados en el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (en adelante, "RD 901/2020”). Las conclusiones del
diagnostico se recogen en el Anexo I del presente Plan.

Tanto el diagnostico como las medidas a incluir en el Plan de Igualdad y Diversidad
han sido consensuados y aprobados conforme a los articulos 4, 5y 6 del RD 901/2020
habiéndose mantenido reuniones los dias 3 de noviembre de 2021, 17 de febrero de
2022, 3 de marzo de 2022.

Asi, ha sido consensuado y aprobado por la Comision Negociadora formada por:

i) En representacion de las personas trabajadoras:
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e lLaya Royo Tamarit
e Victoria Agusti Borja

i) En representacion de la Entidad:

e Guadalupe Ferrer Marassa
e Sol Espinosa Colomina

En atencion a todo lo anterior, CASA CARIDAD procede a aprobar un Plan de Igualdad
y Diversidad, con los requisitos y sobre la base de las materias previstas
expresamente en los articulos 46.2 LOI 'y 7 y 8 del RD 901/2020.

Igualmente, el Plan de Igualdad incluye una auditoria retributiva de conformidad con
el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en los términos
establecidos por el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (*RD 902/2020")

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en
la Entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo. Ello implica incorporar la perspectiva
de género y diversidad en la gestiéon de la empresa en sus politicas y niveles.

Conseguir la igualdad real implica incorporar la perspectiva de género en la gestion
de la entidad en sus politicas y niveles y en todas las materias: en el acceso a la
Entidad, la contratacién y las condiciones de trabajo, la promocién, la formacién, la
retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

Consciente de la importancia del establecimiento e implantacién de un Plan de
Igualdad y Diversidad, CASA CARIDAD se compromete no sdélo a establecer el
presente Plan, sino, igualmente, a llevar a cabo las medidas y cumplir con las
obligaciones acordadas en el mismo.

Todas las medidas establecidas se llevardn a cabo a través de los medios y personas
previstos para ello, con la maxima diligencia y buen hacer, con el firme objetivo de
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y lograr una
situacion equilibrada entre ambos sexos, asi como evitar cualquier tipo discriminacién
relativa a la edad, nacionalidad, diversidad funcional, orientacion sexual y origen
étnico.
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ARTICULO 1.- APROBACION Y METODOLOGIA DEL PLAN DE
IGUALDAD Y DIVERSIDAD.

El presente Plan de Igualdad y Diversidad se ha elaborado por undnime acuerdo de
los miembros de la Comisién negociadora del Plan de Igualdad y Diversidad de CASA
CARIDAD con la finalidad de desarrollar medidas de efectividad y cumplimiento de
una verdadera politica de igualdad entre sexos y supresién de cualquier elemento
que pueda ser constitutivo de elemento diferenciador por género, asi como por edad,
nacionalidad, diversidad funcional, orientacion sexual y origen étnico.

Por las representacion legal de las personas trabajadoras, dado que el &mbito de
aplicacion del Plan de Igualdad incluye a todas las personas trabajadoras de la
Entidad, y que el centro de trabajo cuenta con representacion unitaria, la
intervencién como parte social en la comisiéon negociadora ha correspondido al
Comité de Empresa de CASA CARIDAD, conforme a lo establecido en el articulo 5
del RD 901/2020 (interpretado por el Boletin de Igualdad 3/2021, publicado por
el Ministerio de Igualdad). La configuracidn de la comisiéon negociadora tuvo lugar
en fecha 3 de noviembre de 2021, momenot en le cual la representacion unitaria
de la plantilla de la Entidad estaba compuesta por un total de 2 personas.

En el trascurso del proceso de elaboracién del Plan, previamente se ha recopilado la
informacidon necesaria para elaborar un diagnéstico (véase Anexo I). Esta
informacion ha sido fundamental para detectar las dreas de actuacion, y para
elaborar las concretas medidas sobre las que se plantea el Plan de Igualdad y
Diversidad.

Para recopilar esta informacién se han empleado cuestionarios cualitativos y
cuantitativos que han permitido conocer cual es la situacion de la Entidad, utilizando
la informacion existente de los ejercicios cerrados a 31 de diciembre de 2020. El
cuestionario para la obtencion de informacidn cuantitativa se centrd en las
caracteristicas de la Entidad y de su plantilla.

Con respecto al cuestionario cualitativo, este incidié en aspectos relacionados con la
seleccion, formacién, promocion, politica salarial, conciliacién de la vida familiar y
laboral y sistema de comunicaciéon en la Entidad, entre otros. Asimismo, con el
objetivo de completar el diagnéstico cuantitativo con datos cualitativos se han llevado
a cabo 10 entrevistas personales ¢on algunas personas trabajadoras de la empresa,
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de perfiles diversos. Del mismo modo, se ha realizado un Focus Group con 25
personas.

Asimismo, se ha analizado distinta documentacién e informacion publicada por la
Entidad cuyo detalle se contiene en el Anexo I del presente Plan.

El siguiente grafico, analiza todas las dreas analizadas durante la fase de diagnéstico.

ARTICULO 2.- DEFINICIONES.

En este Plan de Igualdad y Diversidad se utilizaran diferentes términos definidos
conforme a la LOI:

1. El principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 LOI) -
Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil.

Pravencidnde!
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2. Discriminacion directa por razén de sexo (art. 6 LOI) - La situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

3. Discriminacion indirecta por razon de sexo (art. 6 LOI) - La situacién en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

4. Acoso sexual (art.7 LOI) - Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propodsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razén de sexo (LOIOEMH, Art.7)

5. Acoso por razon de sexo (art. 7 LOI) - Cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

6. Discriminacion por embarazo o maternidad (art. 8 LOI) - Constituye
discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. Acciones positivas (art. 11 LOI) - Son medidas especificas a favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.
Tales OBJETIVOS, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido
en cada caso.

8. Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres (art. 3 LOI)
- Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

9. Principio de transparencia retributiva (art. 3 del Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retribdtiva entre mujeres y hombres, en adelante
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“"RD 902/2020") - Entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos
que determinan la retribucién de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor
que se le atribuye a dicha retribucion. El principio de transparencia retributiva se
aplicara, entre otros instrumentos previstos legalmente, a través de la autoria
retributiva (contenida en el diagndstico).

10.- Discriminacion salarial: Este concepto alude a la parte de la diferencia
salarial que tiene su fundamento en motivaciones estrictamente discriminatorias,
es decir, aquella parte de la brecha salarial que no puede justificarse por razones
distintas al sexo de la persona ocupada.

11.- Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la
categoria de una variable. Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y
hombres y a la desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto
dado.

12.- Brecha salarial: Se conoce como brecha salarial entre hombres y mujeres
a la diferencia existente entre los salarios percibidos por las personas trabajadoras
de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos
brutos por hora de todas las personas trabajadoras.

13.- Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: Conjunto de
politicas, medidas o iniciativas orientadas a lograr un equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales.

14.- Corresponsabilidad: En relacion con la conciliacién, concepto con el que se
define el reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y de las tareas
de cuidado entre mujeres y hombres.

15.- Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de
datos y de informacidén estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo
de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género,
visibilizando la discriminacidn.

16.- Diagnostico de situacion: El diagndstico sobre la situacién en la empresa
en materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad.

17.- Division sexual del trabajo: Hace referencia a la asignacién de diferentes
trabajos o tipos de tareas a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o
siguiendo la tradicién. Una dj¥isign desigual del trabajo trae consigo una
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distribucién desigual de los réditos derivados del desempefio del trabajo. En este
caso, la discriminacién hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen

la mayoria de la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado,
mientras que los hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas
derivados del trabajo.

18.- Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como
las horas de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun
habiéndose incorporado al mercado laboral, sigue asumiendo en exclusiva o en
gran medida la responsabilidad relacionada con las tareas

domésticas.

19.- Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican
valores y conductas a las personas en funcion de su sexo y que determinan
modelos de conducta.

20.- Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por
oposicion a las biologicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales construidos
para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un
particular contexto socioeconémico, politico y cultural.

21.- Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que
limitan la igualdad de una persona en funcién de su sexo.

22.- Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres
y hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que
constituye una condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representacién de un sexo no es inferior al 40%
ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

23.- Perspectiva de género: Analisis de la realidad que interpreta las relaciones
de poder existentes entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econémica y
politica desde una posicién que hace visible el mundo femenino, su realidad y sus
aportaciones, comparando sus derechos con los masculinos. Pone de manifiesto
que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no responde a situaciones
naturales o bioldgicas sino a la construccién social transmitida a través de la
socializacién diferenciada de género.

24.- Salud laboral con perspectiva de género: Andlisis de las condiciones y
riesgos laborales que tiene en cuenta las caracteristicas propias de cada sexo.
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25.- Segregacion horizontal: Concentraciéon de mujeres y hombres en sectores
y empleos especificos.

26.- Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es
aquella producida por una concentracién de mujeres y de hombres en grados y
niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

27. Trabajo de igual valor: Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

28.- Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo
mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas,
por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad
de decision.

ARTICULO 3.- ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD Y
DIVERSIDAD

1. El presente Plan de Igualdad y Diversidad queda estructurado en dos titulos,
precedidos de un preambulo relativo a los antecedentes en materia de igualdad
entre mujeres y hombres.

2. El Titulo I hace referencia a una serie de aspectos basicos que constituyen
contenido minimo del Plan de Igualdad y Diversidad en virtud de lo dispuesto en
el articulo 46 de la LOI y el articulo 8 RD 901/2020.

3. El Titulo II del Plan de Igualdad y Diversidad se estructura en 9 capitulos:

Capitulo 1.- Responsabilidad social corporativa: cultura y objetivos de la
organizacion.

Capitulo 2.- Proceso de seleccion y contratacién.

Capitulo 3.- Clasificacion  profesional, promociéon profesional e
infarrepresentacion femenina.
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Capitulo 4.- Formacién.

Capitulo 5. Condiciones de trabajo y salud laboral, incluida la auditoria

salarial.

Capitulo 6.- Conciliacidn: ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral.

Capitulo 7.- Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Capitulo 8.- Comunicacién interna y externa, imagen y lenguaje.

Capitulo 9.- Diversidad.

Aun cuando el RD 901/2020 no lo exige, se incluyd en el diagndstico y, por tanto,
también en el Plan de Igualdad y Diversidad, las siguientes materias, que son
adicionales, dado el compromiso de la Entidad con la consecucién de la igualdad
efectiva:

> Responsabilidad social corporativa: cultura y objetivos de la
organizacion.

» Comunicacion interna y externa, imagen y lenguaje.
» Diversidad.

4. Cada capitulo establece, en primer lugar, los concretos objetivos marcados
respecto a cada drea o materia, indicando a continuacidon las medidas correctoras
o promocionales que deberan aplicarse en la Entidad con el fin de alcanzar cada
uno de los objetivos y un calendario de implantacion.

5. A su vez, respecto a cada objetivo se han establecido ejemplos de indicadores de
género que podran ser utilizados por la Comisién de Evaluacién y Seguimiento a
los efectos de comprobar la correcta aplicacion del plan. No obstante, dichos
indicadores tendran caracter ejemplificativo, de modo que la Comisidn de
Evaluacién y Seguimiento podra hacerse valer de otros para comprobar el grado
de cumplimiento y efectividad de los objetivos marcados.

6. Como Anexo I al presente Plan de Igualdad y Diversidad se adjunta un informe
del Diagndstico de situacion de la empresa negociado por las partes firmantes del
Plan de Igualdad, junto con sus principales conclusiones y propuestas, tal y como
disponen los art. 7.1 y 8.2.c) del RD 901/2020.

10
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ARTICULO 4.- OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD Y
DIVERSIDAD

1. El objetivo principal del Plan de Igualdad y Diversidad se centra en garantizar el
debido respeto del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el seno de la Entidad, mediante la eliminacion de cualquier tipo de
discriminacion de la mujer en el ambito laboral, y la promocién de la igualdad
entre ambos sexos, asi como la eliminacion de cualquier discriminacion relativa
a la edad, nacionalidad, diversidad funcional, orientacion sexual y origen étnico.
Se garantiza la transparencia y equidad en los procesos de acceso al empleo,
estabilidad en el empleo, igualdad salarial en trabajos de igual valor, formacion y
promocion profesional y un ambiente laboral exento de acoso sexual y moral.

2. Atendiendo a lo anteriormente establecido, una vez realizado el estudio de
situacion en materia de igualdad, y atendiendo a los resultados obtenidos del
Diagnostico de situacion, se fijan las concretas acciones del Plan, previstas en el
Titulo II.

ARTICULO 5.- AMBITO DE APLICACION ESPECIAL

1. Con base en lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan de Igualdad sera de
aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de CASA CARIDAD, tanto
para aquellas que actualmente presten servicios en la Entidad, como aquellos que
se incorporen una vez vigente el presente Plan de Igualdad y Diversidad, y a todos
sus centros de trabajo.

2. Sin perjuicio de lo anterior, en caso de ser necesario, podran establecerse acciones
especiales dirigidas a atender las necesidades especificas de determinados areas,
secciones o centros de trabajo. Estas concretas acciones se indicaran en el
correspondiente capitulo del Plan, en funcién de la materia a la que afecten.

3. Asimismo, la Entidad dara traslado a las empresas con las que trabaje de la
existencia de este Plan de Igualdad y Diversidad, y de conformidad con el articulo
11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las Empresas de
Trabajo Temporal, modificada por la Ley 35/2010, las personas trabajadoras
contratadas para ser cedidas tendran derecho a que se les apliquen las mismas
disposiciones en materia de igualdad y no discriminacién que a las personas
trabajadoras de CASA CARIDAD.

> L O )
A ) 11
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ARTICULO 6.- AMBITO DE APLICACION PERSONAL

1. Lo dispuesto en el Plan de Igualdad y Diversidad serd de obligada y general
observancia para toda la plantilla de la Entidad con independencia de la modalidad
contractual o cargo que ostenten como personas trabajadoras de CASA CARIDAD.

2. Asimismo, y de conformidad con lo dispuesto en el artiuclo 10.2 del Real
Decreto 901/2020, las medidas que se contienen en el plan de igualdad seran
aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo
temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

ARTICULO 7.- AMBITO DE APLICACION TERRITORIAL

En base a lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan es de aplicacién a la
totalidad de la Entidad, abarcando, por tanto, no sélo a los actuales centros de trabajo
que la integran sino también a aquellos otros que puedan integrarla en un futuro.

ARTICULO 8.- AMBITO DE APLICACION TEMPORAL

El Plan de Igualdad y Diversidad sera dinamico y sus acciones atenderan a principios
de razonabilidad y proporcionalidad, procurando ajustarse a la concreta situacidon
de la Entidad en cada momento.

A tal efecto, el presente Plan tendra una vigencia de cuatro afios y entrara en vigor
desde la fecha de su aprobacién, el 8 de marzo de 2022, y su contenido se
mantendra vigente hasta el 7 de marzo de 2026.

En todo caso, con cardcter anual se revisara el contenido del presente Plan por parte
de la Comision de Evaluacion y Seguimiento, que podra proponer su modificacién a
la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad y Diversidad; sin perjuicio de que se
estime necesaria la celebracién de reuniones adicionales a peticién de los miembros
de la propia Comision de Evaluacion y Seguimiento.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacion de las
distintas acciones previstas en el Plan, junto a cada medida del Plan de Igualdad y
Diversidad se incluye el calendario correspondiente a las actuaciones para su
implantacion. El seguimiento y evaluacion de las medidas del Plan se realizard con

caracter anual en la revision que realice la Comisién de Evaluacién y Seguimiento.

¥
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5. Por tanto, las reuniones se celebraran de manera ordinaria una vez al afio, y de
forma extraordinaria a propuesta de cualquiera de las partes con mencidén de la
causa, con una antelaciéon minima de 15 dias.

6. En cualquier caso, las acciones que en su caso puedan establecerse estaran
condicionadas al tiempo estrictamente necesario para erradicar la situacion
discriminatoria o desigualitaria que pretendan eliminar. La desaparicién o
disminucién de la intensidad de dichas situaciones conllevard la eliminacién o
atenuacién de la correspondiente medida o accién, lo que se constatara a través del
seguimiento y evaluacién del Plan.

ARTICULO 9.- MEDIOS Y RECURSOS PUESTOS A
DISPOSICION DE LA APLICACION DEL PLAN.

1. La aplicacién del Plan de Igualdad y Diversidad necesita, para su correcto desarrollo,
la asignacion de los recursos econdémicos suficientes para garantizar la puesta en
marcha de las medidas en él articuladas. Consciente de ello, la Entidad se
compromete, segun principios de razonabilidad y proporcionalidad y ajustandose a
su concreta situacion en cada momento, a poner a disposicién del Plan de Igualdad
y Diversidad los medios suficientes para su efectiva aplicacién, entre los que se
encuentran los que a continuacion se indican:

a) Creacion de la figura de Responsable de Iqualdad:

- Titular: Sol Espinosa Colombia.

Serd la persona responsable del impulso del Plan de Igualdad y Diversidad,
encargada de supervisar la ejecucion del mismo dotandoles de los recursos
materiales que le sean precisos para esa labor de forma regular, continua y
permanente, y de cuantos elementos de seguimiento y evaluacion se indiquen
en el Plan.

Dicha persona serdn la responsable de llevar a cabo la aplicacién de las
medidas recogidas en el catdlogo de acciones y elaborara anualmente un
resumen de las actuaciones realizadas en el aifo inmediatamente anterior que
deberan presentar ante la Comisién de Evaluacién y Seguimiento del Plan.

A fecha de la aprobacion del Plan, y a los efectos de garantizar la calidad y la
efectividad del presente Plan, se nombra como persona Responsable del Plan,
a Sol Espinosa Colombia, quien ostenta el cargo de Adjunta a Direccién, por
lo que tiene un contacto directo con el personal de CASA CARIDAD y puede
conocer con mayor facilid uellgs necesidades y situaciones concretas de
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las personas trabajadoras. En el caso de que dicha persona dejara de prestar
servicios en la entidad temporal o definitivamente la Entidad nombrara a la
persona que la sustituya.

Las funciones de evaluacién de la implantacién de las medidas propuestas en
el Plan de Igualdad y Diversidad se llevaran a cabo conjuntamente por la
persona Responsable de Igualdad y la Comisién de Evaluacién y Seguimiento.

b) Creacién de una Comisiéon de Evaluacién y Seguimiento (en adelante,
"Comision de Igualdad”), que estara formada por seis personas, tres de CASA
CARIDAD vy tres de entre la representacion social firmante del Plan de Igualdad y
Diversidad:

» La persona Responsable del Plan de Iqualdad y Diversidad:
Sol Espinosa Colomina.

» Persona/s en representacion de la direccién de CASA CARIDAD :

Guadalupe Ferrer Marassa.

» De entre los representantes legales de las personas trabajadoras:
Laia Royo Tamarit.
» Victoria Agusti Borja.

\4

En caso de baja, por cualquier motivo, de alguno de los componentes de la
Comision de Igualdad se procedera a la eleccion de nuevos componentes por
los miembros de la parte que haya sufrido la baja.

Para llevar a cabo su cometido la Comision de Igualdad podra utilizar una Sala
en las instalaciones de la Entidad, con el objeto de evaluar el cumplimiento de
las acciones marcadas en el Plan. La Comisién de Igualdad debera reunirse,
al menos, una vez al afo.

De los acuerdos tomados en comisidon se levantara acta. En caso de
desacuerdo se hara constar en la misma, las posiciones defendidas por cada
representacion.

Sin perjuicio de las competencias que ya tengan atribuidas legalmente la
representacidn legal de las personas trabajadoras, los integrantes de la
Comisién de Igualdad desempeiiaran las siguientes funciones:

i) Informacién/y)sensibilizacion de la plantilla.
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i) Seguimiento, evaluacién y revision periddica del Plan de
Igualdad y Diversidad, a través de sus reuniones.

iii) Elaborar anualmente un informe sobre la aplicacién del principio
de igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo en
CASA CARIDAD, previa propuesta del mismo por la persona
Responsable de Igualdad.

iv) Recibir comentarios, denuncias, propuestas, de cualquier
trabajador/a que se presenten directamente ante la Comision y
que pueda aportar datos o informacion determinada sobre
circunstancias o situaciones de hecho que puedan dar lugar a
situaciones discriminatorias o potencialmente discriminatorias
en las materias previstas en el presente Plan de Igualdad y
Diversidad.

En todo caso, la Comision de Igualdad no tendra competencias para alterar el
contenido del Plan de Igualdad y Diversidad, ni podra negociar la incorporacién
de nuevas acciones ni resolver las dudas de interpretacion que puedan surgir
de la aplicacion del mismo. Dicho cometido corresponderd siempre a la
Comisién Negociadora del Plan.

c) Asignaciéon de recursos econémicos destinados a la mejora de las
actuales condiciones en materia de igualdad. A tal efecto, la Entidad destinara un

presupuesto maximo durante la vigencia del plan de hasta 2.000€.

d) Logistica: para las reuniones presenciales, se facilitard una Sala en las
instalaciones de CASA CARIDAD.

La anterior lista de medios y recursos no debe considerarse cerrada ni tasada, sino
que, atendiendo a la evolucién en la aplicacion de los objetivos establecidas en el
Plan de Igualdad y Diversidad, asi como a posibles circunstancias sobrevenidas, la
Entidad podra reforzar, adaptar o ampliar los medios aqui dispuestos, atendiendo a
razones de solvencia, capacidad financiera y prioridad en la consecucién de las
acciones.

ARTICULO 10.- SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad y Diversidad debera revisarse, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

15




Informacion confidencial

> Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion periddicos de conformidad con el calendario
establecido en el Plan de Igualdad y Diversidad o cuando sea acordado por
la Comision de Igualdad.

> Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

> En los supuestos de fusidén, absorcidon, transmisién o modificacion del
estatus juridico de la Entidad, siempre y cuando modifique de manera
sustancial la plantilla de la Entidad, sus métodos de trabajo, organizacién
o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio o las
situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de
base para su elaboracion.

> En el caso de que una resolucién judicial condene a la Entidad por
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o determine la falta
de adecuacién del Plan de Igualdad y Diversidad a los requisitos legales o
reglamentarios

2. Como resultado de la evaluacién realizada, la Comision de Igualdad emitird un
informe de resultados, en las que se incluiran los datos necesarios para un adecuado
control y el seguimiento de las medidas propuestas. En concreto, entre los datos a
indicar en el informe se reflejaran:

> Objetivo que se pretende alcanzar.

> Accion correctora llevada a cabo para su consecucion.

> Fecha de implantacién de la medida.

> Cualquier otra circunstancia susceptible de mencion, tales como avances
0 mejoras experimentadas, barreras o impedimentos observados, grado

de acogida, efectividad de la medida, imprevistos surgidos, etc.

3. La evaluacién y seguimiento del Plan tendra como objetivo la valoracién y control de
la aplicacién de los objetivos propuestos, con el fin de:

> Llevar un control sobre los objetivos efectivamente aplicados y los
pendientes de aplicacion.
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» Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacién,
con el fin de corregir o modificar la estrategia.

> Realizar un analisis sobre los cambios en las materias relacionadas con el
contenido del presente Plan de Igualdad y Diversidad producidos en CASA
CARIDAD.

> Reorientar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga el mismo en funcién de los efectos que vayan aprecidandose en
relacién con la consecucién de sus objetivos. No obstante, la incorporacién
de nuevas medidas o el cambio sustancial de las mismas requerird la
aprobacién de la Comisién negociadora del Plan.

4. La persona Responsable de Igualdad se encargara del impulso, coordinacién y
seguimiento de la aplicacion de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad y
Diversidad, y debera llevar a cabo su tarea de forma regular, continua y permanente.
No obstante, en funciéon de cada una de las &reas de actuaciéon diferenciadas
(contratacion, retribucion, formacion, etc.) en el Plan de Igualdad y Diversidad se
asignaran otras personas responsables de llevar a cabo y coordinar las medidas
aprobadas.

El informe de seguimiento deberd estar revisado y validado por la Comisién de
Igualdad.

Al objeto de llevar a cabo dichas funciones, tendrd entre sus facultades el mismo
derecho de informacion y acceso que la legal representacion de los trabajadores y
trabajadoras.

ARTICULO 11.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS DEL PLAN DE IGUALDAD Y
DIVERSIDAD

1. La Comisién de Igualdad elevara a la Comision negociadora del Plan de Igualdad las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la interpretacién y aplicaciéon del
contenido del presente Plan de Igualdad.

2. La modificacion y alteracion del contenido del Plan de Igualdad y Diversidad,
corresponde Unica y exclusivamente a la Comisién Negociadora del Plan.
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ARTECULO 12.- PUBLICACION Y PUBLICIDAD DEL PLAN

El Plan de Igualdad y Diversidad sera registrado de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de forma que serd acceso publico.

Sin perjuicio de ello, y para garantizar el conocimiento del mismo por parte de la
plantilla, se remitird una copia a:

> la persona Responsable de Igualdad;
> toda la plantilla a través de la intranet o canal corporativo correspondiente
y, durante el primer afio de vigencia (o en el momento de incorporacién de

la persona trabajadora a la plantilla), mediante envio por correo electrénico;

» la Comision de Igualdad.

18




Informacién confidencial

Ill. Titulo Segundo - Disposiciones Especificas: Medidas

Eapitulo 1: Responsabilidad Social Corporativa: Cultura y Objetivos de la Organizacién.

Objetivo 1.1.: Dar publicidad externa del compromiso de CASA CARIDAD con el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y de la aplicacion del Plan de Igualdad y Diversidad

Medidas Indicadores Responsable Calendario

Publicaciones en la
intranet (C-Publica) RRHH Primer afio
Informar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad /web
corportativa/correo
electrénico/
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Capitulo 2: Proceso de Seleccion y Contratacion

Objetivo 2.: Garantizar la seleccion no discriminatoria y verificar que los procesos de seleccion cumplan el principio de

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, garantizando la objetividad de en los criterios de

contratacion del personal.

ello con el objetivo de romper con los estereotipos de género- min
4 horas duracion

Programa con el
contenido de la formacion.

RRHH

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Introduccion de la , -
- , . . . ) . . Responsables de Primer ano
Solicitar curriculums ciegos (sin fotografia) en las selecciones de | solicitud de curriculums leccid
) . . ) seleccion
personal para evitar sesgos inconscientes. ciegos en las ofertas de . Y
contratacion
empleo
) ., L ) N° de personas que
Realizar formacién especifica en Igualdad de Oportunidades a . . .
. L participan en la formacién | Responsable Trabajo
las personas que forman el equipo de selecciéon de personal, todo ) ) i _
y listado de asistenes. social Y Responsable Tercer afio
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Capitulo 3: Clasificacion Profesional, promocién e infrarrepresentacién femenina

Objetivo 3.1.: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para identificar posibles causas de la fuga de

talento.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Identificar los obstaculos que puedan dificultar la igualdad de
oportundidades a través de las entrevistas de salida de las
personas trabajadoras que causen baja voluntaria.

Informe de resultados de las
entrevistas de salida
realizadas durante el afo.

0]

Modelo de cuestionario para
preguntar en las entrevistas
de salida.

Responsable RRHH

Primer afio
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Capitulo 4: Formacion

Objetivo 4.1.: Que todas las personas trabajadoras tengan el conocimiento de la cultura de igualdad que hay en CASA
CARIDAD y su importancia como valor fundamental.

Objetivo 4.2.: Que todas las personas trabajadoras tengan formacion en igualdad y, en especial, el personal encargado de la
seleccion y promocion.

departamento

Plan de formacion desarrollado.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
. N° de convocatorias realizadas/n® de
Convocar a las formaciones a personas que se . ., ) . -
, . personas en situacion de excedencia por | Responsable de area Primer afo
encuentren en excedencia por cuidado de . . o
N . cuidados de hijos/as o familiares que han | y Responsable RRHH
hijos/as o familiares. . .
participado en formaciones.
Responsable de area
Definir el Plan de Formacién de cada y Responsable RRHH Primer afio

Realizar formacion sobre como afrontar los
michromachismos min 1 hora

N° de personas que participan en la
formacion con listado de asistentes.

Programa con el contenido de la formacion.

Responsable Trabajo
social y Responsable
RRHH

Segundo afo

Dar la posibilidad de que la formacién sea

S , impartida por alguna persona de la entidad para
fomentar la participacion y la implicacién.

Formacion realizada por personal de CASA
CARIDAD.

Direccion

Primer afio
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Realizar formacion en materia de mediacion
intercultural a aquellas personas que tienen
mas contactos con las personas usuarias-2
horas min

N° de personas que participan en la
formacion con listado de asistentes.

Programa con el contenido de la formacion

Contrato suscrito con empresa para llevar a
cabo la accion formativa y el programa.

Empresa o
profesional externo

Segundo afno

Realizar formacion en materia de igualdad de
oportunidades a toda la plantilla-2 horas min

N° de personas que participan en la
formacion con listado de asistentes.

Programa con el contenido de la formacién

Contrato suscrito con empresa para llevar a
cabo la accién formativa y el programa.

Empresa o
profesional externo

Primer afo
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Capitulo 5: Condiciones de trabajo y salud laboral, incluida la auditoria salarial.

Objetivo 5.1: Facilitar mediante la flexiblidad horaria puntual una mejor atencion en caso de necesidades por cuidado de hijo o familiar dependiente

Objetivo 5.2.: Aplicacién del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en puestos de igual valor, asi como garantizar la existencia

de un trato no discriminatorio por razén de sexo.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Llevar un control anual sobre la aplicacién del principio de
igualdad retributiva a través del registro de salarios

Registro salarial

Responsable de
RRHH

Durante la vigencia del
plan, de forma anual

Permitir el deslizamiento horario puntual en la entrada y salida
al trabajo de 30 min de duracion para la plantilla en el caso de
necesidad de cuidado de menor de 12 afos o familiar
dependiente, siempre y cuando no coincidan mas de dos
profesionales en el mismo servicio o turno y previa solicitud y

N° de solicitudes
presentadas y aprobadas

Responsables de
area/RRHH

Primer afo

xt j" aprobacion de RRHH
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Capitulo 6: Conciliacion: ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, fa;niliar Y Iaboral_

Objetivo 6.1.: Garantizar el ejercicio de los permisos relacionados con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
para que se adecuen a las necesidades reales de la plantilla, al mismo tiempo que permita una 6ptima atencién a los usuarios
de CASA CARIDAD.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Equiparar la excedencia con reserva del puesto de trabajo por cuidado
de familiar dependiente de hasta segundo grado de consanguinidad en | N° de solicitudes | Responsables de Primer afo
casos de enfermedad grave acreditada (tales como cancer o | presentadas y aprobadas area/RRHH
enfermedades degenerativas) por una duracién maxima de 5 afios
En el caso de necesidad relacionada con el cuidado de menor o familiar
dependiente CASA CARIDAD permitira el intercambio puntual de turno Responsables de Primer afio

de trabajo entre profesionales de la entidad, con un maximo de 2 al
trimestre, siempre y cuando tengan ambos profesionales la misma
categoria profesional y realicen funciones equivalentes. Se requerira
solicitud previa a la entidad con 15 dias de antelacién

N° de solicitudes
presentadas y aprobadas

area/RRHH

En caso de conflicto en las fechas de disfrute de vacaciones, se
priorizara a aquellas personas trabajadoras que tengan personas
dependientes a su cargo o hijos menores de 12 afios. Previa
acreditacion de la situacion de dependencia

Vacaciones disfrutadas

Responsables de
area/RRHH

Segundo afo

Las personas trabajadoras de CASA CARIDAD pondran ampliar en 15
minutos adicionales al tiempo de descanso diario a los efectos de
realizar tutorias virtuales de menores escolarizados. A tal efecto CASA
CARIDAD PONDRA A disposicién de las personas trabajadoras una
sala con un ordenador con conexion a internet para asistir a tales
tutorias.

N° de solicitudes de
acceso a la sala

Responsables de
area/RRHH

Primer ano
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Capitulo 7: Prevencion del Acoso Sexual por razén de Sexo

Objetivo 7: Que toda la plantilla sea consciente de su derecho a trabajar en un entorno libre de situaciones de acoso, y
garantizar mecanismos para la proteccion ante este tipo de situaciones.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Crear y hacer publico un "Protocolo de Actuacion” que regule el | Protocolo de acoso
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso moral, que | sexual, por razon de sexo Comité de Primer ano
contenga un canal de comunicacion para tramitar las denuncias . |y por acoso moral cumplimiento de
(canal denuncias@casacaridad.com) elaborado. Casa Caridad
Crear un protocolo de prevencién de la trabajadora que sea _
- . . i . Responsable de Tercer afio
victima de violencia de género que aglutine todos los derechos | Protocolo elaborado lqualdad
. . . gualda
reconocidos en la legislacion.
Las ausencias justificadas de la trabajadora victima de violencia | N° de promociones _
i ) i Responsables de Tercer afto
de género no se tendran en cuenta a la hora de valorar el | internas )
- . S o seleccion de personal
desempenio de dicha persona en la promocion interna N
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Capitulo 8: Comunicacion interna y externa. Imagen y lenguaje.

Objetivo 8.1.: Que tanto plantilla como usuarios puedan conocer las acciones que se realizan en CASA CARIDAD respecto a la

diversidad siempre que puedan afectar a los usuarios/as.

Objetivo 8.2.: Eliminar el lenguaje e imagenes masculinizadas en todos los ambitos de CASA CARIDAD.

integracion, juguetes no sexistas, cuidado de nifios/as, etc)

publicidad en la web.

area y Direccion

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Imagen externa y lenguaje: revisar lenguaje de la pagina web y | Textos e imagenes de la
de las redes sociales de CASA CARIDAD para que resulte mas | web y de las | Direccidin / Gabinete Primer ano
inclusivo y cambiar fotografia/s publicaciones en redes de Prensa Casa
Casa Caridad Caridad/ Captacion
Recopilar un documento con todas las buenas practicas que
CASA CARIDAD ya realiza (talleres para mujeres para su | Documento realizado y | Responsables de Primer afo
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Capitulo 9: Diversidad

Objetivo 9: Difundir una cultura empresarial comprometida con la diversidad, sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente, en la igualdad de oportunidades y la diversidad.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Dar formacion Intercultural para la plantilla que mas contacto
tiene con usuarios de distintas nacionalidades.

N° de presonas que
participan en la formacion
y contenido.

Responsable trabajo
social

Segundo afio

Politica activa en la contratacién de personas con discapacidad

Numero de ofertas de
empleo publicadas en las
que se solicita personal
discapacitado.

Responsables de
Selccion de personal

Segundo ano

Publicitar los menus diversos que se ofrecen a los usuarios y la Primer afo
implantacion de horarios respetuosos con las practicas | Documento o web con la | Direccion
religiosas. informacion.
Personas mayores de 62
Cuando la persona trabajadora alcance 62 afos se sometera a | afios Responsable de Cuarto ano

un reconocimiento de vigilancia de la salud con el fin de valorar
la conveniencia de adaptacion del puesto de trabajo por razon de
“la edad

N° de reconocimientos e
informes realizados por el
servicio de vigilancia de la
salud

prevencion /RRHH
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El presente Plan de Igualdad y Diversidad es firmado y ratificado por todos los miembros de la Comisién Negociadora.

Por la representacion social Por la Empresa

Laia Royo Tamarit

Victoria Agusti Borja Sol Espinosa Colomina
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IV. Anexo I. Informe de conclusiones de los
resultados del diagnostico previo negociado
por las partes firmantes del Plan de Igualdad
y Diversidad

En el momento de la elaboracién del diagndsticol, la plantilla de CASA CARIDAD se
compone de 77 personas trabajadoras, de las cuales 57 son mujeres y 20 son
hombres, dedicados a la actividad propia de CASA CARIDAD consistente en la
prestacion de auxilio y ayuda a las personas mds necesitadas, a través de la
asistencia social para la resolucién de sus problemas en aras a lograr su reinsercion

social, el acceso al empleo y a la educacion.

Tras el diagnéstico realizado en materia de igualdad de oportunidades en cada
una de las dareas de estudio, podemos extraer una serie de conclusiones
definitorias de la situacidon actual de la Entidad.

Por un lado, se han detectado numerosas bondades y fortalezas de CASA CARIDAD
en relacién con la igualdad entre hombres y mujeres, que habrédn de mantenerse
y seguir potenciandose en los préximos ejercicios. Sin embargo, y de acuerdo con
el objetivo principal del diagnostico elaborado, aunque minimas, también se ha
constatado la presencia de ciertas debilidades que deberan corregirse por medio
del Plan de Igualdad y Diversidad.

Pasaremos a continuacién a incorporar el analisis efectuado, asi como sus
principales conclusiones y propuestas de cada una de las dreas de estudio
analizadas a través del diagndstico.

Con lo que respecta a los resultados de la auditoria retributiva se ha constatado
que, de la retribucion total no ajustada y sin equiparar, se desprende la existencia
una brecha retributiva en la media del 21,75% entre hombres y mujeres, que
desciende en el caso de la mediana hasta el 10,62%.

No obstante, se debe tener en cuenta que esta diferencia se produce
exclusivamente porque los datos no estdn normalizados ni anualizados, por lo que,
la brecha encontrada se explica por la mayor afectacién de las mujeres por la
temporalidad y el ERTE aplicado por CASA CARIDAD durante 2020 (los puestos de
trabajo afectados por el ERTE no podian trabajar durante el confinamiento).

! Informacién del diagnéstico actualizada a 31 de diciembre de 2020
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En este sentido, del analisis de la retribucién total no ajustada y equiparada se
desprende una brecha en la media del 5,79%, aunque en este caso a favor de las
mujeres, que son quienes perciben mayor salario. Es decir, cuando las retribuciones
se equiparan se revierte la situacién anterior. En concreto, esto se produce porque
en CASA CARIDAD hay una mayor proporcion de mujeres en puestos de direccion y
mandos intermedios, que tienen aparejado un mayor salario.

No obstante, cuando se desciende al analisis retributivo a nivel de puestos de
trabajo de igual valor, no se detecta ninguna brecha cercana o superior al 25%,
sino que las diferencias encontradas son practicamente anecdéticas y, en la mayoria
de los casos, inferiores al 5%. Por lo tanto, se puede concluir, que, en CASA
CARIDAD, a mismo puesto de igual valor mismo salario percibido por mujeres
y hombres. Y ello debido a que el salario base se abona conforme a las tablas del
C.C. de aplicacion, en atencién al area funcional, grupo y nivel profesional de las
personas trabajadoras; es mas, se acredito que las diferencias salariales que se han
podido observar estan justificadas.

Pese a que tras la auditoria salarial no se han evidenciado brechas salariales por
razon de sexo y se ha determinado que el sistema retributivo de CASACARIDAD es
equitativo y coherente, hay una serie de cuestiones que la organizacion debe tener
en cuenta de cara al futuro para subsanar y mejorar si cabe estas situaciones.

Finalmente, con relacion a la vigencia de la auditoria retributiva llevada a cabo, esta
tendra la misma vigencia que el plan de igualdad, es decir hasta el proximo 7 de
marzo de 2026. Si bien la comision negociadora del I Plan de Igualdad acuerda llevar
un control anual sobre la aplicacién del principio de igualdad retributiva a través del
registro de salarios.
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