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1.

INFTRODUCCION

La elaboracion del Plan de Igualdad implica mostrar la politica y los valores de la entidad
sobre el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a
partir de los resultados obtenidos en el posterior diagndéstico de la situacién en la entidad.

El presente Plan de Igualdad, tiene como objetivo principal y general alcanzar la igualdad
de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacion por razén de sexo
en el ambito de la entidad de Céritas Diocesana de Oviedo.

Con esta finalidad, se definen los objetivos especificos necesarios para dar respuesta a
las necesidades de mejora detectadas en el informe diagnostico de la entidad de Caritas
Diocesana de Oviedo.

Asi, el presente Plan de Igualdad es aplicable a Caritas de Oviedo, entidad con sede
en el Principado de Asturias que desarrolla su actividad en el ambito de Accion Social.



2. PRESENTACION de la ENTIDAD?

La iglesia es Caridad, lo ha sido, lo es y lo serd siempre si quiere ser la Iglesia de
Cristo que dio su vida por todos (ISP 33). “Dios es amor, por amor ha creado al hombre
y por amor lo redimié enviando al mundo a su hijo Jesucristo. Si Dios nos amoé asi a
nosotros, también nosotros debemos amarnos unos a otros y no amemos solo de pa-
labra y con la lengua, sino con obra y con verdad” (1Jn 4,8 y11.21). La Caridad es la
expresion del Amor que Dios nos tiene.

Nuestro compromiso no consiste exclusivamente en acciones o programas de promo-
cion y asistencia; lo que el Espiritu moviliza no es un desborde activista, sino ante todo
una atencién puesta en el otro considerandolo como uno, consigo. Esto implica valorar
al pobre en su bondad, con su forma de ser, con su cultura, con su modo de vivir la fe.
(EG 188 a 190).

El ejercicio de la caridad es el mandamiento principal y distintivo de los cristianos, segun
la palabra del Sefior. Pero no solo en el aspecto individual de cada uno de los discipulos,
sino de toda la Iglesia que le hace a El presente en todo lugar y tiempo.

Por eso cada Diécesis tiene que cumplir el mandamiento del amor de una manera visi-
ble, institucional, publica. Si la Iglesia es sacramento de Cristo, esto requiere la visibili-
dad de la vida nueva que el mismo Cristo nos ha conseguido por su Pascua y el envio
del Espiritu Santo.

No es bastante que cada cristiano se esfuerce en practicar el amor cristiano, sino que
es necesario que la Iglesia Particular enteramente con el Obispo a la cabeza haga
visible el mandamiento de la Nueva Alianza y sea, en verdad, sacramento universal de
salvacion para todos los hombres. Y esto, atafie también a cada Parroquia y comunidad
cristiano que forma parte de la Diécesis.

Céritas es, pues, la Iglesia en su atencion preferente y solicita hacia los pobres y los
marginados, para expresar y poner en practica este amor que Cristo nos mostro y su
preferencia por los mas pobres, organizada de una forma institucional y publica. En
nuestra Archidiocesis de Oviedo Céritas lleva ya mas de 50 afios actuando al
servicio de las personas y familias en situacién de pobreza y exclusion.

1 Extracto del Estatuto de Céritas Diocesana de Oviedo



3. PARTES SUSCRIPTORAS del PLAN de IGUALDAD

La Comision Negociadora a colacion de los resultados obtenidos en el diagnés-
tico previo, disefiara las medidas del plan, identificando las medidas prioritarias y
necesarias, los recursos para su aplicacion, los indicadores de seguimiento para
cada una de ellas y los instrumentos de recogida de informacion para realizar el
posterior seguimiento y la evaluacion, el cronograma de aplicacion y la persona o
las personas responsables de su ejecucion.

— Esta comision debera impulsar la implantacion y realizacion del Plan de
Igualdad, asi como cualquier otra funcion determinada en el Acta de Cons-
titucion de la Comision Negociadora o que pueda atribuirle la normativa re-
ferente a los Planes de Igualdad y/o Convenio Colectivo de aplicacion.

— Adicionalmente, la Comisién Negociadora o quien ostente la representacion
legal de la empresa debera presentar a través de medios electrénicos, ante
el Registro de la autoridad laboral competente, la solicitud de inscripcion
correspondiente, e impulsar las primeras acciones tanto de informacién
como de sensibilizacion a la totalidad de la plantilla.

Las personas expertas en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hom-
bres en el ambito laboral y en las condiciones de trabajo podran prestar su
apoyo a la Comision Negociadora si asi lo acuerda esta. Asimismo, cada una de
las partes, empresarial y social, podra contar con asesoramiento experto.

La plantilla participa en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyan la
elaboracion del diagndstico de igualdad.



4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Céritas Diocesana de Oviedo esta comprometida con la igualdad de trato entre
mujeres y hombres en todos los aspectos o ambitos de relacién y actuacién. De la
misma forma, aspira a conseguir la igualdad entre las personas que se encuentren
dentro de la plantilla actual o futura de la entidad y, por tanto, mejorar la equidad
entre el circulo més cercano de las trabajadoras y los trabajadores.

4.1. Ambito Personal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas
trabajadoras, futuras personas trabajadoras y personal contratado proveniente
de terceros de la entidad de Céritas Diocesana de Oviedo, cualquier que sea
el centro de trabajo de aquellas y cualquier forma de relacién laboral.

4.2. Ambito Territorial

El centro o los centros de trabajo de Caritas Diocesana de Oviedo en los que
existan personas trabajadoras, en la actualidad, contamos con los siguientes
centros de trabajo:

e Chéritas Arciprestal de Avilés
Céritas Arciprestal de Gijon, en el cual esta incluido:
— EDE Gijon, empleo

e Chéritas Arciprestal de Oviedo, en el cual estan incluidos:
— EDE Oviedo, empleo
— Proyecto “Alba”

e Chéritas Arciprestal de Villaviciosa

e Centro de acogida “Cano Mata — Vigil”

e Centro de dia para personas sin hogar

e Centro de Encuentro y Acogida (CEA)

e Casa de Acogida “Luz Rodriguez Casanova”

e Bioescuela, empleo

e Comunidad Terapéutica “La Santina”

e Centro de dia “Colores”

e Centro de dia “Llugarin”

e Labora Avilés

o Talleres de Empleo

e Servicios generales Caritas Diocesana de Oviedo.
e Parroquia de San Melchor de Quirds.

En este sentido, el ambito territorial del Plan de Igualdad esta circunscrito a la
Comunidad Autébnoma del Principado de Asturias.



4.3. Ambito-Temporal

El presente Plan de Igualdad tiene un periodo de vigencia consensuado
por _la Comision Negociadora de 4 afos, es decir, desde el afio 2021 hasta el
ano 2025.

Se mantendra vigente en tanto la normativa legal no obligue a su revision o que
la experiencia o la necesidad indiquen su necesario ajuste, pudiéndose esta-
blecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la empresa.

“El Plan de Igualdad de Caritas Diocesana de Oviedo estara vigente a partir
de la fecha de aprobacion del mismo por parte de la Comision Negociadora y
hasta el 15/11/2025. Conforme “Acta de Aprobaciéon de Plan de Igualdad” de
fecha 15/11/2021 (Ver Anexo “Acta de Aprobacion del Plan de Igualdad”).

Independientemente de si existiera alguna normativa legal que implique la mo-
dificacién de su contenido, se realizardn anualmente revisiones y evaluacio-
nes de seguimiento, para comprobar la eficacia de su implantacion.

Una vez finalizada su vigencia, este se mantendra en vigor hasta la aproba-
cion del siguiente Plan de Igualdad, su duracion méaxima no excedera el periodo
de 4 afios previsto en el articulo 9.1. del Real Decreto 01/2020.
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5.

INTRODUCCION al INFORME DIAGNOSTICO

El diagndstico consiste en el proceso de recopilacién y analisis de la informacion
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
al menos en cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Or-
ganica 3/2007, de 22 de marzo, aquellas desigualdades o discriminaciones, direc-
tas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la empresa y, en
general, visibilizar cualquier obstaculo que impida o dificulte la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

5.1. Objetivos

5.2.

El principal objetivo del diagnostico es identificar y analizar la situacion en la
que se encuentra de partida Caritas Diocesana de Oviedo en relacién con la
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres esta integrada en el sistema general de ges-
tion empresarial.

e Hacer visible la situacion de partida de la plantilla.

e Detectar posibles discriminaciones.

e Analizar los efectos que para las mujeres y los hombres tienen el
conjunto de las politicas de la entidad.

e Detectar si existen desigualdades en las practicas de gestion de re-
cursos humanos cuando se dirijan tanto a mujeres como a hombres.

e Formular propuestas de accion para corregir las desigualdades o ne-
cesidades detectadas en la entidad.

Desarrollo de actuaciones y metodologia del informe diagnéstico

Se han seguido las siguientes fases:

5.2.1. Planificacion

La Comision Negociadora asignara el personal que proporcionara la
documentacioén y dinamizara el proceso de recogida de informacion, se selec-
cionaran las herramientas a utilizar para la recopilacién de datos y se informara
a la plantilla del comienzo de la Fase de diagndstico, ya que podran participar
de forma activa, si asi se acuerda por la Comision Negociadora. Esta comision
acordara que informacion sera necesaria para diagnosticar cada una de las
materias, con el fin de que la direccién facilite dicha informacion.

La informacién se obtiene a través de los siguientes documentos:
e Acta de Compromiso de la Direccion con la Igualdad (ver Anexo
13.1. Acta de compromiso de la direccion con la igualdad pagina 47)



e Acta de Constitucion del Comité de Igualdad (ver Anexo 13.2
Acta de Constitucion del Comité de Igualdad pagina 48 a 51) en la
gue se forma la Comision Negociadora.

5.2:2.Recopilacion de Informacion

La informacion y documentacion disponible conforme a los criterios pre-
viamente acordados en la Comision Negociadora, contara con el requisito pre-
vio de que todos los datos o indicadores facilitados para cada una de las ma-
terias que formaran parte del diagndstico seran desagregados por sexo y se
referiran a las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion

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

e Clasificacion profesional

e Infrarrepresentacion femenina

e Formacion

e Retribuciones

e Promocion profesional

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

El diagnostico se extendera a todos los puestos y centros de trabajo de Céritas
Diocesana de Oviedo, identificando en qué medida la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general
de gestion, y analizando los efectos que para las mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organi-
zacion del trabajo y las condiciones en las que este se presta, incluida la pres-
tacion del trabajo habitual, a distancia o en centros de trabajo ajenos o me-
diante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contrato de
puesta a disposicién, y las condiciones, profesionales y preventivas, en que
este se preste.

La informacién se recogié de los siguientes documentos:

e Documentacion facilitada por Recursos Humanos: Convenios
Colectivos, Organigrama de la entidad, curriculum entregados y pro-
cesos de seleccion, documentacion relacionada con los datos cuan-
titativos de la plantilla, el plan de formacion de la empresa.

e Datos de plantilla: a fin de recabar los datos cuantitativos necesa-
rios para la obtencién de los indices estadisticos requeridos por la
normativa vigente, como puede ser el registro retributivo o la

11
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auditoria salarial, entre otros.

e Cuestionario a la representacion de la entidad con el contenido
basado en los modelos de cuestionario elaborados para el diagnos-
tico de situacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa del Ministerio de Igualdad.

e Cuestionario a la plantilla que cuenta con un contenido basado
en el Modelo de Cuestionario para elaborar un diagnostico de situa-
cion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa del Ministerio de Igualdad.

5.2.3. Andlisis de Informacioén

En el andlisis de la informacion que se realiz6 a partir de los datos obtenidos de
la fase anterior se sefalaron las areas y los puntos fuertes, las propuestas de
mejora, identificaron las materias que necesitaban medidas mas urgentes para
solventar la desigualdad o desigualdades producidas.

El analisis se extendera a todos los niveles jerarquicos de la entidad de sus
sistemas de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por
sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su
retribucién, asi como los distintos procesos de seleccién, contratacién, promo-
cidén y ascenso.

Las conclusiones y propuestas se incluyen en el informe que formara parte del
presente Plan de Igualdad. Conclusiones de Caritas Diocesana de Oviedo
(ver apartado 6.15. Conclusiones péagina 35).

5.2.4. Informe Diagnostico

Se elabor6 conforme al modelo propuesto por la normativa vigente que
resume el andlisis realizado previamente junto con sus conclusiones y pro-
puestas. Este informe, formara parte del contenido del Plan de Igualdad.

5.2.5. Comunicacioén

Se informara en todo momento a la plantilla sobre los resultados del diag-
néstico y su avance en el mismo.



6. DIAGNQSTICO de CARITAS DIOCESANA de OVIEDO

La recopilacion de informacion, el analisis de datos y el contenido atienden a los
criterios definidos en el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad.

6.1/ Condiciones Generales

El proceso utilizado para su realizacion con mencion expresa de los datos
analizados, fechas de recogida de informacion y de realizacion del diagndstico
y personas fisicas o juridicas que han intervenido en el proceso.

El objeto del diagndstico refleja fielmente y objetivo en qué punto de partida
se encuentra Caritas Diocesana de Oviedo en cuanto a la igualdad entre
mujeres y hombres y como esta o no integrado en la gestion y estructura de la
entidad.

Las herramientas utilizadas se describen en el apartado 5.2. Desarrollo de
actuaciones y metodologia del informe diagnéstico pagina 10.

Las fechas de recogida de la informacion son las siguientes:

e Datos de Plantilla a fecha de 31/12/2020 se recab6 en los meses
comprendidos de abril a septiembre de 2021.

e Cuestionario ala Representaciéon de la Entidad se recabd en el mes
de junio 2021.

e EncuestaalaPlantillaserecabd enlos meses comprendidos de mayo
a julio de 2021.

Céritas Diocesana de Oviedo realiza el presente diagnéstico desde el dia de
la firma del Acta de Constitucion de la Comisién de Igualdad (ver
Anexo013.2 “Acta de Constitucién de la Comision de Igualdad” pagina 48 a 51)
hasta el 15/11/2025

Céaritas Diocesana de Oviedo ha contado con Asesores Externos y expertos
en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: MAGENTA CONSULTORIA
PROJECTS S.L.U. conforme propuesta de colaboracion aceptada al efecto.

6.2. Informacion Basica de la Entidad

Razon social Céritas Diocesana de Oviedo

CIF R3300003-E

Domicilio social C/ Gonzalez del Valle, 5 - Oviedo

Forma juridica ONLAS (Organizacion No lucrativa de Accién Social)
Afio de constitucion 1977

13
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RESPONSABLE de la ENTIDAD

Nombre Aurora Garcia Garcia

Cargo Directora

Teléfono 985208023

E- mail directora@caritas.as

ACTIVIDAD

Sector Actividad Accién Social

CNAE 8790

Descripcion de la actividad | Otras actividades de asistencia en establecimientos residenciales

DIMENSION

Personas trabajadoras Mujeres | 60 | Hombres | 15 Total 75

Centros de trabajo 16

ORGANIZACION de la GESTION de PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si

Certificados o reconocimientos de igualdad obtenidos | No

Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras | Mujeres| 4 | Hombres| 5 | Total 9

6.2.1. Dimension de la entidad a 31 de diciembre
TIPO DE CONTRATO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
transfor. indefinido tiempo completo 38 80,85% 9 19,15% 47
transfor. indefinido tiempo parcial 1 100% 0 0% 1
transfor. indef. a t. completo pers. discapacidad 0 0% 3 100% 3
obra o servicio determinado tiempo parcial 1 100% 0 0% 1
obra o servicio determinado tiempo completo 4 100% 0 0% 4
jubilacion parcial 1 100% 0 0% 1
interinidad tiempo completo 5 71,43% 2 28,57% 7
indefinido tiempo parcial ordinario 2 66,67% 1 33,33% 3
indefinido tiempo completo ordinario 28 84,84% 5 15,15% 33
formacion y aprendizaje con desempleo 12 57,14% 9 42,86% 21
eventual circunstancias de produccién t. parcial 4 66,67% 2 33,33% 6
eventual circunst. Produccion a tiempo completo 12 92,31% 1 7,69% 13
TOTAL 108 | 19,70% 32 80,30% 140




6.2.2. Dispersion Geogréfica

CENTRO MUJERES HOMBRES TOTAL

Servicios Generales 22 2 24
Bioescuela 0 1 1

Parroquia San Melchor 14 9 23
Arciprestal Avilés 8 0 8
Arciprestal Gijon 7 0 7
Arciprestal Villaviciosa 1 0 1

Labora 3 0 3
Arciprestal Oviedo 5 1 6
Formacién Laboral 1 1 2
CD “Colores” 2 0 2
CEA 5 4 9
CA “Cano Mata” 22 6 28
CT “La Santina” 8 2 10
CD “Llugarin” 2 1 3
Centro de Dia PSH 7 0 7
CA “Luz Rodriguez Casanova” 4 3 7

6.2.3. Convenio Colectivo Aplicable

Céritas Diocesana de Oviedo, aplica el Convenio Colectivo de Accién Social
en materia de igualdad.

6.3. Caracteristicas de la representacion legal de personas trabajadoras

MUJERES % HOMBRES % TOTAL
COMITE EMPRESA
4 44,44% 5 55,56% 9
REPRESENTANTE MUJER HOMBRE AFILIACION Sindicato
Unitario/a No
Representante 1 1 0 —
Afiliado/a UGT
Unitario/a No
Representante 2 1 0 —
Afiliado/a UGT
Unitario/a No
Representante 3 0 1 —
Afiliado/a UGT
Unitario/a No
Representante 4 0 1 —
Afiliado/a CCOO
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Unitario/a CCOO0
Representante 5 1 0 —
Afiliado/a No
Unitario/a No
Representante 6 0 1 —
Afiliado/a UGT
Unitario/a No
Representante 7 0 1 —
Afiliado/a UGT
Unitario/a No
Representante 8 0 1 =
Afiliado/a CCOO0
Unitario/a No
Representante 9 1 0 =
Afiliado/a UGT
BANDAS DE EDADES MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Menos de 20 afios 0 0% 0 0% 0
21 - 35 afios 0 0% 0 0% 0
26 - 35 afios 0 0% 0 0% 0
36 — 45 afios 2 100% 0 0% 2
46 afios y mas 2 28,57% 5 71,43% 7
Total 4 44,44% 5 55,56% 9

6.4. Organigrama

Céaritas Diocesana de Oviedo dispone de la siguiente estructura organizativa
que puede visualizar en el Anexo 13.3.” Organigrama” en la pagina 52.

6.5. Datos cuantitativos de la plantilla

6.5.1 Distribucion de plantilla por género

Corresponde al numero de personas que conforma la plantilla con fecha
31/12/2020.

MUJERES % HOMBRES % TOTAL

108 77,14% 32 22,86% 140

En base al numero total de personas que conforman la plantilla, y la proporcion
de mujeres y hombres, Caritas Diocesana de Oviedo se considera una em-
presa feminizada en la medida en las trabajadoras representan el 77,14% del
total, frente al 22,86% de los trabajadores.



6.5.2 Distribucion de la plantilla por edad y género

BANDAS DE EDADES MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Menos de 20 afos 2 40% 3 60% 5
20 — 29 afios 14 63,34% 8 36,36% 22
30 - 45 afios 52 88,14% 7 11,86% 59
46 y mas afios 40 74,07% 14 25,93% 54
Total 108 77,14% 32 22,86% 140

En base a los resultados obtenidos de la edad de las personas que integran
la plantilla se observa lo siguiente:

e EIl segmento mas representativo en las mujeres se sitla en el rango
de 30-45 afios seguido del rango de 46 y mas afios.
e El segmento més representativo en los hombres se sitia en el rango de
46 y mas afios que supone un 25,93% mientras que el rango de 20-29
afnos representan un 36,36%.
e En general la edad media de la plantilla desprende un grado de madu-
rez, puesto que el groso de la plantilla se sitia en el rango de 30-45
afnos, suponiendo un 42,14% del total de la plantilla.
e El rango de menos edad, aunque es poco significativo puesto que re-
presenta el 3,57% del total de la plantilla, est4 cubierto mayoritaria-
mente por hombres (60%) aunque la diferencia sea infima con las mu-

jeres (40%).

6.5.3 Distribucion de plantilla por tipo de contrato y género

TIPO DE CONTRATO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
transfor. indefinido tiempo completo 38 80,85% 9 19,15% 47
transfor. indefinido tiempo parcial 1 100% 0 0% 1
transfor. indef. a t. completo pers. discapacidad 0 0% 3 100% 3
obra o servicio determinado tiempo parcial 1 100% 0 0% 1
obra o servicio determinado tiempo completo 4 100% 0 0% 4
jubilacion parcial 1 100% 0 0% 1
interinidad tiempo completo 5 71,43% 2 28,57% 7
indefinido tiempo parcial ordinario 2 66,67% 1 33,33% 3
indefinido tiempo completo ordinario 28 84,84% 5 15,15% 33
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formacion y aprendizaje con desempleo 12 57,14% 9 42,86% 21

eventual circunstancias de produccién t. parcial 4 66,67% 2 33,33% 6

eventual circunst. Produccion a tiempo completo 12 92,31% 1 7,69% 13
TOTAL 108 | 19,70% 32 80,30%| 140

La modalidad mas frecuente de contratacion en Caritas Diocesana de
Oviedo es el contrato temporal transformado a contrato indefinido a tiempo
completo ordinario y representa el 33.57% del total, de los cuales el 80,85%
son mujeres y el 19,15% son hombres. Este dato muestra una situacion de
desequilibrio.

La segunda modalidad mas frecuente de contratacion es el contrato indefinido
a tiempo completo ordinario que supone un 23,57% del total, de las cuales el
84,84% son mujeres y el 15,15% son hombres. Este dato como el anterior
muestra una situacion de desequilibrio.

Si agrupamos las deméas modalidades anteriormente descritas representan un
42,85% y de este porcentaje el 70% son mujeres y el 30% son hombres. Estos
datos, siguen indicando una situacion de desequilibrio entre mujeres y hom-
bres.

6.5.4. Distribucion de la plantilla por antigiiedad y género

RANGO DE ANTIGUEDAD HOMBRES MUJERES TOTAL
0a1afo 8 21 10
1a 3 afios 6 20 30
3 a5 afios 2 0 14
5 a 10 afos 8 21 20
10 a 15 afios 2 10 18
Mas de 15 afios 6 36 45
TOTAL 32 108 140

En la distribucion de la plantilla por Caritas Diocesana de Oviedo por anti-
gliledad cabe destacar el alto porcentaje del rango de antigiiedad de mas de
15 afios (32,14%), aunque se ve que sigue habiendo un gran desequilibrio
entre mujeres y hombres en este rango, puesto que supone un 19% de hom-
bres del porcentaje total del género masculino y un 33% de mujeres del por-
centaje total del género femenino.



También cabe destacar que el dato anterior demuestra que la plantilla es es-

table.

6.5:5. Distribucion de la Plantilla por Departamentos y Nivel Jerarquico

Los aspectos mas significativos que se pueden identificar son los si-

guientes:

e Larepresentacion de mujeres en los puestos de “Responsable de Ser-

vicio”,

Programa” y “Proyecto” es mayoritaria por no decir total.

e Larepresentacion del género masculino es mas significativa, sin ser su-
perior al género femenino es “Personal de Apoyo”.
e Engeneral podemos deducir que las mujeres estdn mejor posicionadas

en relacion con los hombres en la entidad.

6.5.6. Distribucién de la plantilla por categoria profesional y estudios

CATEGORIA NIVEL DE
PROFESIONAL ESTUDIOS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Sin Estudios/ND 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Secretaria Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
General
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 1 100% 0 0.00% 1
Sin estudios/ND 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Coordinador . 0 0
Proyects Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 8 80.00% 2 20.00% 10
Sin Estudios/ND 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Responsable | = - darios 0 0.00% 0 0.00% 0
Programa
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 5 100% 0 0.00% 5
Sin Estudios/ND 2 100% 0 0.00% 2
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Responsable . 0 o
Servicio Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 9 100% 0 0.00% 9
Técnicalo Sin Estudios/ND 1 50.00% 1 50.00% 2
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Proyecto Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 5 100% 0 0.00% 5
Universitarios 34 87.18% 5 12.82% 39
Sin Estudios/ND 5 71.43% 2 28.57% 7
Primarios 0 0.00% 0 0 0
ggrjggi Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 5 55.56% 4 44.44% 9
Universitarios 17 80.95% 4 19.05% 21
Sin Estudios/ND 1 50.00% 1 50.00% 2
5 5 0, 0
Personal Primarios 5 100% 0 0.00% 5
Auxiliar Secundarios 0 0.00% 2 100% 0
No Universitarios 0 0.00% 1 100% 1
Universitarios 1 100% 0 0.00% 1
Sin Estudios/ND 2 66.67% 1 33.33% 3
Alumnola Primarios 10 55.56% 8 44 44% 18
Trabajador/a Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Sin Estudios/ND 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 1 100% 0 0.00% 0
Personal
de cocina Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 5 55.56% 4 44 44% 9
Sin Estudios/ND 17 80.95% 4 19.05% 21
Primarios 1 50.00% 1 50.00% 2
Personal Secundarios 5 100% 0 0.00% 5
Auxiliar
No Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Sin Estudios/ND 11 73,33% 4 26,67% 15
Primarios 16 66,67% 8 33,33% 24
Total Secundarios 0 0.00% 2 100% 2
No Universitarios 10 66,67% 5 33,33% 15
Universitarios 71 84,52% 13 15,48% 84




6.6.

Respecto al nivel de estudios de la plantilla podemos observar que la mayoria
de las personas trabajadoras (60%), esta situada en los estudios universita-
rios, claramente se ve el desequilibrio entre mujeres y hombres por lo anterior
expuesto.

PROCESOS de SELECCION y CONTRATACION

6.6.1. Informacion y comunicacién de procesos de seleccién y contrata-
cion.

Segun los cuestionarios realizados a la Direccidn y su posterior refuta-
cion por la Comision Negociadora Caritas Diocesana de Oviedo los factores
gue determinan tanto la Seleccion como la posible contratacion posterior son
dos:

e Provisibn de vacantes, sustitucibn de personas por situaciones
eventuales (Bajas, vacaciones, excedencias).

e Por apertura de nuevos proyectos, o por reformulacion de otros ya
existentes que exigen contratacion de nuevos profesionales.

Para la solitud de incorporaciéon de nuevo personal o la creacion de un nuevo
puesto en Céritas Diocesana de Oviedo recae sobre el responsable de pro-
grama o la responsable de programa, en el momento de la formulacion del
nuevo proyecto, ver cuéles son las necesidades en cuanto a recursos huma-
nos.

6.6.2. Criterios de descripcion de perfiles y puestos de trabajo y proceso
de seleccion

En relacion con la seleccion de personas se apunta:

e Los criterios de seleccién estan basados en la adaptacion de la persona
al puesto de trabajo ofertado. Valorando la formacion y experiencia de
los/ las candidatos/as, asi como sus competencias personales y profe-
sionales para desempefiar el puesto ofertado. Del mismo modo se valo-
rara el grado de identidad del/la candidato/a con la institucion, valores y
mision.

e Las candidaturas se recepcionan a través de un correo electrénico, in-
dicado en la oferta del empleo o por la red interna de Céritas Diocesana
de Oviedo, puesto que cuentan con la difusion entre la red de agentes
de Céaritas Diocesana de Oviedo de personal voluntario y personas
trabajadoras.

e En los procesos de seleccion e ingreso en la entidad intervienen los/as
responsables del programa o servicio del puesto ofertado, junto con al-
gun miembro del Equipo Directivo realizan el proceso de seleccion.

e La toma de decision final de la contratacién de las candidatas y los
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candidatos, previamente teniendo en cuenta la valoracion y la propuesta
de la responsable o el responsable del programa, recae sobre el Secre-
tario General y la Directora.

En relacion con la definicidn de los perfiles requeridos se realiza a través del
departamento de desarrollo de personas, se realiza una descripcion de los
puestos de trabajo con la participacién de los técnicos y las técnicas que
desempefian ese puesto de los responsables y las responsables de programa,
bajo la supervision de Secretaria General, quien tiene la competencia de per-
sonal contratado.

6.6.3. Informacion de los dos ultimos procesos de seleccion y contratacion
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Proceso 1 Proceso2 | Proceso 3 Proceso 4
Fecha Abril/ Marzo Junio
Puesto Limpieza Cuidadoria
Nocturno
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de X X
candidaturas de mujeres
Mencién expresa a muje- X X
res/hombres
Anuncios |sontenido no sexista X X
Contenido sexista
Candidaturas recibidas M H M H M H M H
Por anuncios
Por contactos
Por servicios de empleo
De la propia empresa
Otros (Bolsa Interna) 3 1 2
Candidaturas recibidas 2
Prueba 1 [Entrevista 1 1
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 1
- 5 s
Personas responsables g g 8
de la seleccion £e 5
Proceso1 | Proceso2 | Proceso3 | Proceso4
Si No Si No Si No Si No
;, Se contrat6 a la/s
personals que presenta/n X X
candidatura a través de
contactos?




6.7. FORMACION

Se garantizar el acceso igualitario independiente del género, puesto que el Plan
de Formacion se construye entorno a las necesidades detectadas. Cualquier
personal de Caritas Diocesana de Oviedo puede solicitar la participacion de
los cursos impartidos en el Plan de Formacion.

No existen diferencias en los contenidos formativos y en los objetivos que
persigue dicha formacion en la medida en que la asistencia de hombres y mu-
jeres a los cursos de formacion. Puesto que los cursos que se suelen impartir
son:

e Cursos técnicos que responden a las necesidades de actualizacion o
reciclaje (intervencion social, nuevos recursos, modelos de trabajo...)

e Cursos que contribuyan a mejorar el trabajo en equipo, el ambiente de
trabajo o de desarrollo personal (trabajo en equipo, mindfullness, gestion
del tiempo...)

e Cursos de caracter obligatorio (prevencion de riesgos laborales)

e Cursos sobre identidad de Caritas

— Se ha impartido el siguiente curso especifico puesto que se
detectaron la necesidad relacionada con la situacion sanitaria de
nuestro pais:

— “Recomendaciones COVID 19”

Céritas Diocesana de Oviedo cuenta con un Plan de Formacion como docu-
mento marco en el que se describe el itinerario formativo de cualquier agente
de Caritas. Ademas, anualmente se programa un plan de formacion para la
plantilla. Por lo tanto, cada afio se detectan necesidades de formacién trasla-
dadas a través de cada responsable de Programa o Departamento, junto con
todo su equipo, quienes analizan las necesidades segun los proyectos que
estén desarrollando y las competencias necesarias para el desempefio del
puesto de trabajo.

Las ofertas de formacion se difunden por igual a través de los responsables y
las responsables de los equipos.

Los criterios para la seleccion de las personas que van a participar a los cursos
de formacion se realizan a través de los responsables y las responsables de
equipo, junto con las personas que los componen quienes deciden con qué
criterio se acudira a un curso. En cualquier caso, se atiende a la necesidad de
la formacion especifica, el hecho de que la persona haya hecho o no formacion
anteriormente o la idoneidad del curso para el puesto, en este aspecto son
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aspectos totalmente objetivos no se tiene en cuenta el género de las personas
que deben o no asistir.

La formacion que proporciona Céritas Diocesana de Oviedo podra ser de ca-
racter voluntario u obligatorio dependiendo del tipo de formacion, si es organi-
zada por un programa para responder a necesidades especificas del mismo,
para su propio desarrollo, puede considerarse obligatoria. Los cursos abiertos
a toda la plantilla si que se consideran de caracter voluntario lo que significa
que cualquiera puede solicitar su acceso sin distincion de género.

La formacion que se imparte casi siempre se localiza en el lugar de trabajo
y de manera ocasional fuera del trabajo. Este afio 2020 debido a la situacion
excepcional se han impartidos formaciones on-line. La formacion casi siempre
se realiza dentro de la jornada a excepcion de ocasionalmente realizar la jor-
nada laboral fuera del horario laboral, sobre todo dependen de la circunstancia
de que un trabajador o una trabajadora acuda a un curso fuera de su horario
laboral en funcién de su turno de trabajo ( si es el caso de trabajo a turnos)
porque no es posible que todo el personal coincida en horario, puede darse el
caso también si es un curso externo, no organizado por Caritas, que haya sido
solicitado por la persona.

Céaritas Diocesana de Oviedo contempla la ayuda a persona para la forma-
cion externa en el caso de que la persona la solicite y atendiendo a los criterios
de la entidad para ello. Puede concederse ayuda econdmica para la matricula
(un porcentaje) o para el desplazamiento al igual que también se puede soli-
citar tiempo laboral, en el afio 2020 solo ha habido una solicitud y ha sido por
parte de una mujer. Por otro lado, también se ofrece la posibilidad de recibir
formacion que no esté directamente relacionada con el puesto para cualquier
persona de la plantilla de Caritas Diocesana de Oviedo.

Cabe destacar que se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunida-
des entre mujeres y hombres mediante la asistencia a cursos y jornadas ex-
ternas, en las que se ha ofrecido formacién sobre Igualdad de Género, Pre-
vencion de Violencia de Género, Intervencién con mujeres Victimas de Vio-
lencia de Género, mujer y adicciones, mujeres y desigualdad, exclusion so-
cial y oportunidades, etc.

6.8. PROMOCIONES

Los criterios que se utilizan en Céritas Diocesana de Oviedo para la pro-
mocidn son las competencias profesionales/personales para el puesto de tra-
bajo, identificacion con los valores de la institucion, experiencia profesional en
puestos similares, méritos y antigliedad en ese orden de importancia.



La entidad desarrolla una metodologia base que se adapta a los distintos pro-
cesos de seleccion, puesto que no cuenta con planes de carrera en la entidad
se realiza la evaluacion del desempefio que hace que el responsable o la res-
ponsable del proyecto en el que se haya incorporado.

Para la decision de una promocion interna las personas que intervienen ade-
mas del responsable o la responsable del Area de Desarrollo de Personas.

La posibilidad de la existencia de vacantes para la promocion profesional se
comunica mediante el correo interno o internet de Céritas Diocesana de
Oviedo, no se formacion ligada a la promocion, al igual que no esté ligada la
movilidad geografica ni las responsabilidades familiares para no influir en la
promocion dentro de la entidad.

6.8.1. Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabili-
dad del 2018 al 2020

CARGOS DE RESPONSABILIDAD | MUJERES | HOMBRES MUE’;;QES HO“?;';ES
Méximo Cargo 0 0 0% 0%
Puestos Directivos (Secretario General) 0 1 0% 100%
Mandos Intermedios 0 0 0% 0%
dRsl?e[)so;foayt)elitggograma/servicio/coordina- 13 3 81.95% 18.75%

Subtotal cargos de responsabilidad 13 4 76.47% | 23.53%
Otros puestos de trabajo 0 0 0% 0%
Personal Administrativo 0 0 0% 0%
Personal Técnico 37 3 92.50% 7.50%
Personal no cualificado 0 0 0% 0%

Subtotal otros puestos 37 3 92.50% 7.50%
TOTAL PLANTILLA 50 7 87.72% | 12.28%

Como podemos observar en la tabla anterior expuesta respecto a los cargos de
responsabilidad podemos observar la incorporacion de un hombre en el
puesto de secretario general y trece mujeres y tres hombres en el cargo de
responsable de programa/servicio/coordinadores/as de proyectos.
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La incorporacion de mujeres es mayor al de los hombres, suponiendo un
76.47% las mujeres y un 23.53% los hombres.

En el cargo de personal técnico observamos lo dicho anteriormente la incor-
poracion de mujeres supone un 92.50% mientras que los hombres suponen un
7.50% dentro del “Personal Técnico”.

6.8.3. Informacién sobre los Gltimos afios de promocion profesional en la

plantilla
GRUPO NOMBRE DEL | GRUPO PROFE-
ANO | GENERO NOMBRE DEL PROFESIO-| PUESTO DES- SIONAL DES-
PUESTO ANTERIOR NAL PUES DE LA PRO-| PUES DE LA
ANTERIOR MOCION PROMOCION
Femenino P. Apoyo educativo 3 Coordinador 3
. . . Responsable
Femenino | Técnico Equipo de Apoyo 2 Programa 1
2020 | Masculino | Técnico / P. Apoyo 2/3 Coordinador 2
Femenino Técnico 2 Responsable 1
Femenino P. Apoyo 3 Técnica 2
Femenino P. Apoyo 3 Técnica 2
2019
Femenino P. Apoyo 3 Técnica 2
Femenino Técnica 2 Coordinadora 2
2018
Femenino Técnica 2 Responsable 1

Céritas Diocesana de Oviedo cuenta con los siguientes criterios de valora-
cion, realizados a través de una entrevista personal con el Equipo Directivo:

Poseer la formacién requerida en el puesto.
Adaptacién de la persona a las competencias técnicas del puesto

Experiencia previa en el puesto y funciones asignadas

Trayectoria profesional dentro de la entidad
Competencias personales y profesionales
Identidad con valores y misién de la entidad




N° DE PERSONAS
QUE EN ELULTIMO ANO N° DE wlHERES LIBMERES
HAN ASCENDIDO DE GRUPO | PERSONAS
PROFESIONAL
N° % N° %
Grupo | 2 2 100% 0 0.00%
Grupo I 2 1 50% 1 50%
Grupo llI 1 1 100% 0 0.00%
Grupo IV

6.9. CLASIFICACION PROFESIONAL y RETRIBUCIONES y AUDITORIA RE-
TRIBUTIVA

El diagndstico nos permite identificar situaciones de discriminacion entre muje-
res y hombres en materia retributiva (referente a politicas salariales dentro de
la entidad), para lo cual, sera necesario tener en cuenta las siguientes fuentes
de informacion:

Datos del Registro Retributivo siguiendo el articulo 28.2 del Estatuto de
los Trabajadores, aplicando datos desagregados por sexo coincidentes
con la realidad de la empresa, el salario base, asi como los complementos
salariales y extra salariales asi como su origen y cruzados a su vez por
grupos, categorias profesionales, puestos, tipo de jornada, tipo de contrato
y su duracion.

Los conceptos salariales reflejados en el registro retributivo incluyen to-
das las percepciones retributivas oportunas.

Descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de tra-
bajo, con sus correspondientes tareas, funciones. Analizando la posible
existencia de desigualdades entre ambos géneros y de discriminacion di-
recta e indirecta entre mujeres y hombres, conforme al Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hom-
bres.

6.9.1 CLASIFICACION PROFESIONAL

6.9.1.1. Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y nivel je-

rarguico

Caritas Diocesana de Oviedo cuenta con la agrupacion de categorias

profesionales y su nivel jerarquico dentro de la organizacion.

27



28

6.9.2. RETRIBUCIONES

Céritas Diocesana de Oviedo cuenta con los salarios estandarizados en base
a las tablas salariales correspondientes al convenio colectivo de Accién social,
al igual que los complementos salariales estan regulados por lo marcado segun
convenio.

En relacion con los criterios de posibles incentivos o beneficios sociales, éstos
estan establecidos por el convenio colectivo por el que se rigen citado ante-
riormente. La entidad no cuenta con otros complementos extra salariales (in-
centivos, beneficios sociales) que no se encuentren recogidos en el citado con-
venio.

Cabe aclarar, que en este registro retributivo al igual que en la Auditoria Retri-
butiva hemos incluido a las personas con la categoria profesional de “Alumno/a
— Trabajador/a” puesto que forman parte de la plantilla de Céritas Diocesana de
Oviedo, a su vez estas personas se rigen por el Estatuto de los Trabajadores
junto con la convocatoria publicada en el BOPA 27 de julio 2021. Estas perso-
nas forman parte de un proyecto de formacion y empleo de Servicio Publico de
Empleo.

6.9.2.1. Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Dg:?é\ll(;bégﬂ%N MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Técnico/a Laboratorio 1 100% 0 0.00% 1
Técnicol/a Proyecto 39 86.96% 7 13.04% 46
Secretaria General 1 100% 0 0.00% 1
Responsable Servicio 5 100% 0 0.00% 5
Responsable Proyecto 2 100% 0 0.00% 2
Responsable Programa 5 100% 0 0.00% 5
Personal Auxiliar 7 63.64% 4 36.36% 1
Personal De Apoyo 27 72.97% 10 27.03% 37
Coordinador/a Proyecto 8 80.00% 2 20.00% 10
Personal de cocina 1 100% 0 0.00% 1
Alumno/a - Trabajador/a 12 57.14% 9 42.86% 21

108 32 140

Analizando la presente tabla podemos extraer las siguientes conclusiones:

No encontramos figura masculina de: Técnico/a de Laboratorio,




Secretaria General, Responsable de Servicio, Responsable de Proyecto
y Responsable de Programa. Por el contrario, la figura femenina esta
presente en todas las categorias/ puestos de trabajo en mayor o menor
medida.

o El mayor nimero de mujeres contratadas es en la categoria/puesto de
Técnico/a de Proyecto, suponiendo un 28.57% del total de la plantilla.

e EI mayor numero de hombres contratados es en la categoria/puesto
de Personal de poyo suponiendo un 7.14% del total de la plantilla.

6.9.2.2. Distribucién de la plantilla por grupos profesionales y nivel de es-

tudios
GRUPO PROFESIONAL | NIVEL DE ESTUDIOS MUJERES HOMBRES TOTAL
Primarios 12 9 21
Secundarios 0 0 0
Alumno/a Bachiller 0 0 0
Trabajador/a FP. 0 0 0
Universitarios 0 0 0
N/C 0 0 0
Primarios 0 0 0
Secundarios 0 0 0
Grupo | Bachiller 0 0 0
F.P. 0 0 0
Universitarios 11 1 12
N/C 0 0 0
Primarios 0 0 0
Grupo I Secundarios 0 0 0
Bachiller 0 0 0
F.P. 5 1 6
Universitarios 44 6 50
N/C 1 0 1
Primarios 1 0 1
Secundarios 0 0 0
Bachiller 1 2 3
Grupo llI
F.P. 5 2 7
Universitarios 18 5 23
N/C 3 2 5
Primarios 5 0 5
Grupo IV :
Secundarios 0 2 2
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Bachiller 0 1 1
F.P. 0 0 0
Universitarios 1 0 1
N/C 1 1 2
TOTAL 108 32 140

En base a los datos obtenidos podemos identificar como aspectos a destacar
los siguientes:

En la categoria profesional de “Alumno/a — Trabajador/a” el cuadro re-
fleja 21 personas con estudios primarios

En la categoria profesional de “Grupo I” el cuadro refleja 12 personas
con estudios universitarios.

En la categoria profesional de “Grupo II” el cuadro refleja 6 personas con
estudios de F.P. y 50 personas con estudios universitarios.

En la categoria profesional de “Grupo IlI” el cuadro refleja 1 persona con
estudios primarios, correspondientes a una mujer en este caso, 3 perso-
nas con estudios de bachillerato, 7 personas con estudios de F.P., 23
personas con estudios universitarios y contamos con 5 personas, 2 mu-
jeres y 3 hombres cuyos datos sobre los estudios no han sido
facilitados a la entidad.

En la categoria profesional de “Grupo IV” el cuadro refleja 1 persona
con estudios de bachillerato correspondientes a un hombre, una mujer
con estudios universitarios y 2 personas, un hombre y una mujer cuyos
datos sobre los estudios no han sido facilitados a la entidad.

La proporcién de mujeres con estudios universitarios, son los estudios
mas presentes en la entidad, suponen un 68.80% del total de mujeres
frente al 28.20% del género masculino del total de hombres con estudios
universitarios.

6.9.2.3. Distribucion de la plantilla por bandas salariales sin antigiiedad
y sin compensaciones extrasalariales

BANDAS SALARIALES | MUJERES (%) HOMBRES (%) TOTAL
Menos de 7.200 28 71.11% 12 28.89% 40
7.201a12.000 3 66.67% 1 33.33% 4
12.001 a 14.000 2 83.33% 0 16.67% 2
14.001 a 18.000 10 80.65% 4 19.35% 14
18.001 a 24.000 34 83.33% 8 16.67% 42




24.001 a2 30.000 16 0.00% 5 0.00% 21
30.001 a 36.000 15 0.00% 2 0.00% 17
Mas de 36.000 0 0.00% 0 0.00% 0

6.9.2.4. Distribucion de la plantilla por salario sin antigiiedad y con com-
pensaciones extrasalariales

BANDAS SALARIALES | MUJERES (%) HOMBRES (%) TOTAL
Menos de 7.200 28 71.11% 12 28.89% 40
7.201a12.000 3 66.67% 1 33.33% 4
12.001 a 14.000 2 83.33% 0 16.67% 2
14.001 a 18.000 10 80.65% 4 19.35% 14
18.001 a 24.000 34 83.33% 8 16.67% 42
24.001 a 30.000 16 0.00% 5 0.00% 21
30.001 a 36.000 15 0.00% 2 0.00% 17
Mas de 36.000 0 0.00% 0 0.00% 0

Como conclusién de los datos que nos muestran las tablas sobre las distintas
bandas salariales relacionadas con la plantilla, podemos deducir que se ajusta
al convenio colectivo de aplicacidén, aun asi esto es una aproximacion sobre las
bandas salariales en las que se mueven los salarios de la entidad.

6.9.3. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Caritas Diocesana de Oviedo mantiene los estandares de retribucién co-
rrespondiente a su convenio colectivo aplicable. Comprobando los resultados
anteriormente descritos en el apartado 6.9.2.4.podemos comprobar que las me-
dias las mujeres sean superiores a las de los hombres ya que en su mayoria la
entidad cuenta con un niumero muy superior de mujeres frente a los hombres.

Céritas Diocesana de Oviedo estd comprometida con la igualdad entre muje-
res y hombres al igual que se compromete con el principio de “a igual puesto
igual salario”.

En caso de poder identificarse desigualdad retributiva Caritas Diocesana de
Oviedo se compromete a contar con un sistema retributivo basado en el respeto
de los principios de objetividad, igualdad y no discriminacion de género se desa-
rrollaran las siguientes medidas:

e Certificar una politica retributiva basada en la no discriminacion por razén
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de sexo, a través del andlisis de las fichas de puestos de trabajo.
e Regular una estructura retributiva clara y transparente, incluyendo la
definicion y condiciones de complementos salariales.

Las personas responsables sera la Comisidbn de Seguimiento, ver Anexo
1.2.“Acta de Comision de Seguimiento y Evaluacion “.

Céritas Diocesana de Oviedo se rige por el Convenio de Accion Social e Inter-
vencion Social debido a la naturaleza de la entidad.

La Auditoria Retributiva se realiza desde el 01/01/2020 al 31/12/2020.

Las retribuciones percibidas por la plantilla se basan en las tablas salariales indica-
das en el Convenio Colectivo de Accion Social e Intervencion Social, actualizadas
con una periodicidad de cuatro afos entre una tabla salarial y otra. Para indicar la
tabla salarial (extraida del Boletin Oficial del Estado de 1 de febrero de 2019, Reso-
lucion de 15 de enero de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
registra y publica el Acta del acuerdo relativo a las tablas salariales para los afios
2018, 2019, 2020, 2021 del Convenio colectivo estatal del sector de accién e inter-
vencion social) por la cual hemos regido esta Auditoria Retributiva.

6.9.3.1 Conclusiones

La contratacidon global de los distintos grupos y categorias, incluyendo a
las personas pertenecientes al grupo Alumno/a —Trabajador/a fecha de 31 de di-
ciembre del 2020 son 140 personas (12 personas en el grupo |, 57 personas en el
grupo 11, 39 personas en el grupo lll, 11 personas en el grupo IV y 21 personas en
el grupo V), siendo el total de mujeres contratadas 108 mujeres y 32 hombres. Es
decir, en porcentajes contamos con un 77.14% de la plantilla son mujeres

6.9.3.2. Plan de Accién

Una vez realizado el andlisis se establece el siguiente plan de actuacién
para corregir y mejorar las desigualdades que puedan surgir en un futuro mediante
las acciones que mostramos a continuacion en conjunto con las medidas que se
han negociado en el presente plan de igualdad.

MEDIDA INDICADOR

Realizar anualmente la revision de los conceptos re-
tributivos de la plantilla, realizando un registro retri-
butivo junto con su correspondiente auditoria retribu-
tiva

- Registro Retributivo Anual
- Auditoria Retributiva
- Autodiagnéstico brecha salarial




Revisar-las tablas salariales de manera anual sobre
todo para los puestos que se puedan crear en un
futuro

Informe de los puestos de trabajos existentes junto
con su salario base y sus complementos salariales
mediante el sistema de valoracion de puestos

6.9.3.3. Objetivos

e Garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y de
retribucidn por trabajos de igual valor retributivo.
e Fomentar la integracion de mujeres y hombres en los distintos puestos de

trabajo.

6.9.3.4. Cronograma

MEDIDA TEMPORALIZACION RESPONSABLES

Realizar anualmente la revision de
los conceptos retributivos de la
plantilla, realizando un registro re-
tributivo junto con su correspon-
diente auditoria retributiva

Anualmente, durante la vigen-
cia del plan de igualdad

Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de Igual-
dad

Revisar las tablas salariales de

manera anula sobre todo para los | Anualmente, durante la vigen-
nuevos puestos que se puedan cia del plan de igualdad

crear en un futuro

Comision de Seguimiento y
Evaluacién del Plan de Igual-
dad

6.9.3.50. Seguimiento y mejoras

Las medidas planteadas buscan una igualdad de los puestos de trabajo
de Caritas Diocesana de Oviedo que se pueden encontrar feminizados y/o mascu-
linizados para lograr una neutralidad en los puestos de trabajo. Con estas actua-
ciones se trata de mejorar la situacion actual con la informacion analizada en la

auditoria por parte de la entidad.

Estas actuaciones seran controladas por parte de la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de Igualdad. Anualmente se generara un informe con el fin de
comprobar la mejoria de las distintas medidas planteadas, al igual que seran acce-
sibles a cualquier miembro de la plantilla que pueda solicitarlo.
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6.9.3.6. Vigencia

La presente Auditoria Retributiva tendra la vigencia del Plan de Igualdad

desde el hasta él y se revisara anualmente en el mes de diciembre.

6.10. CONDICIONES de TRABAJO

6.10.1 Distribucién de la plantilla por jornada de trabajo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO

N° DE HORAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Menos de 20 horas 3 100% 0 0% 3
De 20 a 35 horas 15 83.33% 3 16.67% 18
De 36 a 39 horas 90 75.63% 29 24.37% 119
40 horas 0 0% 0 0% 0
Mas de 40 horas 0 0% 0 0% 0
Total 108 77.14 32 22.86% 140

El 85% de la plantilla esta asociada a la banda de 36 a 39 horas puesto que
en el convenio de Accion Social e Intervencidn social la jornada completa es
de 38.5 horas a la semana, no se aprecia una situacion diferenciada entre
ambos géneros, si se realizan trabajos a turnos por la necesidad de los pro-
gramas o servicios que cuenta Caritas Diocesana de Oviedo.

6.11. EJERCICIO CORRESPONSABLE de los DERECHOS de la VIDA PER-
SONAL, FAMILIARy LABORAL

Conforme al diagnostico asociado al Cuestionario a la Direccion en relacion
con la conciliacion y el grado de corresponsabilidad con que se reconocen y
ejercen los derechos de la vida personal, familiar y laboral, se ha podido con-
firmar que en la entidad se dispone de mecanismos para contribuir a la orde-
nacion del tiempo de trabajo y favorecer a la conciliacion.

6.12. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MUJERES % HOMBRES % TOTAL

108 77,14% 32 22,86% 140

Céritas Diocesana de Oviedo cuenta con un numero elevado de mujeres
suponiendo el 77.14% de la plantilla frente al 22.86% correspondiente a



6.13.

6.14.

6.15.

hombres.. Por lo tanto, no podemos hablar de infrarrepresentacion femenina
puesto que es una empresa feminizada.

PREVENCION del ACOSO SEXUAL y por RAZON de SEXO

Céritas Diocesana de Oviedo actualmente se toma como referencia el Protocolo
que sigue Céritas Espafia referente al Acoso Sexual y por Razdon de Sexo.
No se tiene constancia de ninguna denuncia o demanda de una situacion de
acoso sexual y por razén de sexo.

COMUNICACION INTERNA

Los canales de comunicacion internos utilizados habitualmente por Caritas
Diocesana de Oviedo son las siguientes:

e Reuniones

e Correo Electrénico

e Tabldn de Anuncios

e Desarrollo de Personas

Céritas Diocesana de Oviedo realiza anualmente campafias de sensibilizacion
vinculadas al trabajo que realiza Caritas, ademas la imagen tanto externa como
interna de la entidad, intenta transmitir los valores de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres, y como las mujeres sufren en mayor medida la
exclusion.

CONCLUSIONES DIAGNOSTICO

En el siguiente apartado del Plan de Igualdad se muestra un resumen final del
diagnostico, referente al apartado 6.5. Datos cuantitativos de la plantilla pagina
20.

e Distribucion de plantilla por género: Céritas Diocesana de Oviedo se
considera una entidad feminizada puesto que la mayoria de la plantilla
es de género femenino y representa un 77.14 % del total, frente al
22,86% de género masculino.

e Distribucion de la plantilla por edad y género: El segmento mas
representativo en el género femenino se sitlia en el rango de 30 — 45 afios
(37.14%) seguido del rango de 46 (28.57%) y mas afios del total de la
plantilla. El segmento mas representativo en el género masculino se si-
tda en el rango de 46 y mas afos (10%) mientras que el rango mas
seguido es el rango de 20- 29 afios (5.71%) del total de la plantilla. En
general, la edad medida de la plantilla desprende un grado de madurez
centrandose en el rango de 30- 45 afios (42.14%). El rango de menos
edad, aunque es poco significativo puesto que representa el 3.57%, del
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total de la plantilla, esta cubierto mayoritariamente por el género mascu-
lino, aunque la diferencia sea infima.

o Distribucién de la plantilla por tipo de relacion laboral: La modalidad
mas frecuenta de contratacion en Caritas Diocesana de Asturias es el
contrato temporal transformado a contrato indefinido a tiempo completo
ordinario y representa el 33, 57% del total, de los cuales el 80.85% son
mujeres y el 19.15% son hombres. Este dato muestra una situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres. La segunda modalidad mas fre-
cuente de contratacién es el contrato indefinido a tiempo completo ordi-
nario que supone un 23.57% del total, de las cuales el 84.84% son
mujeres y el 15.15% son hombres. Este dato como el anterior muestra
una situacion de desigualdad entre mujeres y hombres. Si agrupamos
las demas modalidades anteriormente descritas representan un 42.85%
de los cuales el 70% son mujeres y el 30% son hombres. Estos datos,
siguen indicando una situacién de desequilibrio entre mujeres y hom-
bres.

e Distribucion de la plantilla por antigliedad: En la distribucion de la
plantilla de Caritas Diocesana de Oviedo por antigiiedad cabe destacar el
alto porcentaje del rango de antigliedad de mas de 15 afios, aunque se
ve que sigue habiendo un gran desequilibrio en este rango, puesto que
supone un 19% de hombres del porcentaje total de hombres y un 33%
de mujeres del porcentaje total de la plantilla. También cabe destacar
gue el dato anterior demuestra que la plantilla es estable.

e Distribucion de la plantillapor departamentos y nivel jerarquico: La
representacion de mujeres en los puestos de Responsable de Servicio,
Proyecto y Programa es mayoritaria por no decir total. La representacion
de hombres es mas significativa, sin ser superior al género femenino es
Personal de Apoyo. En general podemos deducir que las mujeres estan
mejor posicionadas en relacién con los hombres en la entidad.

e Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios:
Respecto al nivel de estudios de la plantilla podemos darnos cuenta que
la mayoria esta situada en los estudios universitarios, claramente se ve
el desequilibrio entre hombres y mujeres por lo anterior expuesto.

6.15.1. Areas prioritarias de mejora

Se muestran las areas que presentan una claraimportancia en la mejora
en base al diagnostico previo de la situacion de Caritas Diocesana de Oviedo.

6.15.1.1. Seleccién y Contratacion

Céritas Diocesana de Oviedo como hemos podido comprobar en el
apartado 6.5.1. Distribucién de la Plantilla por Género, es una entidad



feminizada, esto supone que la incorporacion de hombres es una tarea a rea-
lizar,»aunque cabe destacar que la incorporacion de hombres responde a la
dificultad de encontrar perfiles acordes con el puesto a desempefiar sobre todo
en areas donde la presencia de mujer es mas comun.

Por lo tanto, el objetivo que plantea esta area es el siguiente:

e Fomentar la busqueda de perfiles de manera neutra.

Para conseguir dicho objetivo se propone la incorporacion del lenguaje inclu-
sivo en las distintas ofertas de trabajo, ademas de aumentar los lugares donde
se publican las ofertas de trabajo y el requisito de recibir inicamente CV ciegos
(sin foto y sin nombre).

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

Céritas Diocesana de Oviedo cuenta con una mejora del convenio
en cuanto a la conciliacion ademas de diversas medidas de conciliacion en el
Convenio Colectivo Aplicable. Si es cierto que, aunque la entidad cuenta con
medidas de conciliacion, la plantilla manifiesta que en un alto porcentaje
(32.90%) no conocer las medidas.

Por lo tanto, el objetivo que plantea esta area es el siguiente:

¢ Informar a la plantilla sobre las medidas de conciliacion

Para conseguir dicho objetivo se propone la incorporaciéon de formacion al
respecto para incluirla en el Plan de Formacion de la Entidad, ademas de
proporcionar de manera digital y si fuera necesario en papel las distintas me-
didas de conciliacién en todos los centros de trabajo.

6.15.1.3. Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo

Céritas Diocesana de Oviedo en la actualidad no cuenta con un pro-
tocolo de acoso sexual y por razén de sexo, pese a ello, utilizan el canal de
denuncias de Céritas Espafiola en el caso de darse algun caso.

Por lo tanto, el objetivo que plantea esta area es el siguiente:

e Creacion de un Protocolo de Acoso Sexual y por Razon de Sexo. Para
conseguir dicho objetivo propone la redaccion de un Protocolo propio de
la entidad, ademas de darle difusion entre la plantilla y acompafiarlo con
formacion a la Comision de Negociacion y a la plantilla.
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6.15.1.4. Otras areas de Igualdad

Céritas Diocesana de Oviedo no cuenta con formacion especifica

en sensibilizacion de violencia de género, por lo tanto, se propone incluirla en
el Plan de Formacioén de la entidad.

Tampoco se tiene constancia de un documento que acredite el uso ade-
cuado de lenguaje inclusivo, por lo tanto, se propone incluir herramientas y
formacion a las personas o persona encargada de la comunicacion interna y
externa de la entidad para asegurar el uso de lenguaje inclusivo.

6.15.2. Propuestas de medidas de mejora de la Comision Negociadora

Permiso retribuido, con un maximo de 8 horas anuales, para los traba-
jadores o trabajadoras con hijos menores de 16 afos, o personas de-
pendientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presen-
cia, tales como requerimientos del colegio, tramites oficiales de las per-
sonas dependientes u otras de similar naturaleza, debidamente justifi-
cadas y que hayan sido preavisadas con 48 horas de antelacion.
Promocién Interna: Ante un puesto o vacante disponible, la persona que
tenga cargas familiares a su cargo (menores y/o mayores/personas de-
pendientes) tendra preferencia ante otra/otras siempre y cuando cum-
pla con los requisitos requeridos para optar al puesto ofertado (titula-
cion/experiencia/capacidad, etc.), y siempre que esto suponga una me-
jora para la conciliacion familiar.
Movilidad dentro de la Entidad: La persona con menores 0 personas
dependientes a su cargo, tendra preferencia en el traslado de centro
de trabajo si hay vacante disponible, frente a otros/as candidatos/as
cuando esto suponga una mejora para la conciliacién laboral de la tra-
bajadora o el trabajador.
Teletrabajo: Se permitira solicitar modalidad de teletrabajo siempre y
cuando el puesto de trabajo no requiera su presencia fisica en el
mismo y su labor se pueda desempefar a distancia y se den alguna
de las siguientes circunstancias:
— En situacién de confinamiento del menor y/o persona depen-
diente a cargo del trabajador o trabajadora.
— Por enfermedad del menor y/o persona dependiente a cargo del
trabajador o trabajadora
— Por enfermedad de terceros que se ocupen del cuidado del
menor o de la persona de pendiente a cargo del trabajador.
— Por cierre forzoso e imprevisto de centro donde acude el menor
o la persona dependiente a cargo del trabajador/trabajadora.
Respecto a las personas que no puedan acogerse al teletrabajo po-
dran solicitar un permiso retribuido recuperable en las circunstancias



anteriores, es decir, la persona tendria que recuperar las horas en otro
momento

e  Acompafiamiento Meédico: Se autoriza al trabajador/trabajadora al
acompafamiento a citas médicas a menores/personas dependientes a
su cargo y/o familiares hasta el segundo grado de consanguineidad a
citas médicas a servicios médicos tanto publicos como privados, siem-
pre y cuando estas no puedan realizarse fuera del horario laboral y re-
quieran un acompafiamiento justificado, empleando el tiempo indispen-
sable para ello.

7. CARACTERISTICAS del PLAN de IGUALDAD

El Plan de Igualdad se establece como una consecuencia del compromiso con el
plan estratégico de la entidad, en el que se define como linea estratégica el “pro-
curar altos niveles de satisfaccion de los grupos de interés: socios/as, trabajado-
res/as, clientes y personas beneficiarias” y que establece como un objetivo estra-
tégico “ser reconocidos por los trabajadores/as como una entidad que trabaja por
la mejora de las condiciones de trabajo”.

Las caracteristicas que rigen el actual Plan de Igualdad son las siguientes:

e Compromiso de la Direccion de la entidad que garantiza los recursos nece-
sarios para la implantacién, seguimiento y evaluacion del Plan en el que
participaran todos los estamentos de la entidad. Dicho compromiso debe ser
asumido por la Direccion de Céritas Diocesana de Oviedo y es necesaria la
implicacion total de los trabajadores/as de la entidad.

e Estransversal: incorpora la perspectiva de género en la gestion de la entidad
en todas sus politicas y niveles.

e Es evaluable: el plan incorpora indicadores de medida que permiten evaluar
el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos en el Plan.

e Es colectivo: esta disefiado para la totalidad de la plantilla y no sélo para las
mujeres.

OBJETIVOS

Céritas Diocesana de Oviedo con este plan de igualdad quiere alcanzar la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres que incluya la totalidad de la
entidad tal y como se refleja en el Plan de Accién. El Plan de Igualdad es el marco
donde se establece tanto el compromiso como las lineas operativas que permiten
avanzar en materia de igualdad de género convirtiéndose en una guia de trabajo,
realista y concreta, que facilite en todo momento la puesta en marcha de medidas,
asi como el seguimiento y evaluacion de los resultados.
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8.1. GENERALES

Realizar medidas contra la desigualdad entre mujeres y hombres en todos
los &mbitos de la entidad

Incorporar la perspectiva de género de manera transversal en la gestion
organizativa de la entidad.

Garantizar la igualdad efectiva y real en la entidad.

8.2. ESPECIFICOS

Aplicar el principio de igualdad efectiva entre hombres y mujeres a través
de la revision y adaptacion de todos los procedimiento y politicas de la
entidad

Reducir desequilibrios en cuanto a la participacién de las mujeres en la
toma de decisiones en los 6rganos de poder de la entidad.

Formalizar el uso de una comunicacién no sexista en la empresa, asi
como en los materiales didacticos disefiados para la imparticion de la for-
macion tanto a nivel presencial como en modalidad de tele formacion.
Difundir, concienciar y formar a todo el personal en materia de igualdad en-
tre mujeres y hombres.

9. PLAN de ACCION

El diagnostico de la situacién actual de la entidad en materia de igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres nos plantea un reto a futuro para seguir avan-
zando en la igualdad, siendo el Plan de accion la hija de ruta para este cambio.

El Plan de accion tiene como propdsito establecer objetivos y medidas que la
entidad se compromete a desarrollar en un plazo de tiempo determinado y con
unos indicadores que faciliten la determinacion del grado de cumplimiento de cada
medida adoptada, asi como la designacion de la persona o personas responsables
de su evaluacion y seguimiento.

En él se proponen medidas dirigidas a asegurar la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres especialmente en lo que afecta a:

La participacion de las mujeres de la entidad en la toma de decisiones es-
tratégicas a través del acceso a puestos u érganos de decision.

El desarrollo profesional de las mujeres dentro de la empresa.
Generalizacion en el uso de lenguaje no sexista.

La transversalizacion de la perspectiva de género y con ello la igualdad
en los programas de intervencion con familiar/publico objetivo.

Las materias que integran este Plan para la Igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres son las siguientes:

Contratacion y seleccion de personal



e Formacion

e Comunicacion
e Acoso sexual y acoso por razén de sexo

El Plan-de Accion se amoldara en funcion de las medidas aprobadas mediante
el “Acta de aprobacion de medidas”

10. AREAS de ACTUACION e INDICADORES

AcrCaSel | OBJETIVOS | RESPONSABLE | PLAZO MEDIDAS INDICADORES
Seleccion y Fomentarla  |Comision de Se-| 01/01/2024 |e Recepcion de CV | e N° curriculum
contratacion busqueda de |guimiento y Eva- ciegos recibidos en
perfiles de ma- |luacion e Incorporacion del total
nera neutra lenguaje inclusivo | e N° curriculum
Garantizar Ia en las distintas ' ciegos recibi-
objetividad en ofertas de trabajo dos
los procesos e Aumentar los luga-| e Presentgcién
de seleccion y res donde se pu- de las distin-
contratacion blicaran las ofertas| tas ofertas de
de trabajo trabajo publi-
cas
¢ N°publica-
cioén de las
ofertas de
trabajo en las
distintas pla-
taformas

o N°de perso-

nas (desagre-
gadas por
sexo) contra-
tadas a tra-
vés de las
distintas pla-
taformas
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AREA de

ACTUACION OBJETIVOS RESPONSABLE PLAZO MEDIDAS INDICADORES
Ejercicio co- {Informar y difundir | Comision de 01/05/2022 | Proporcionar de ma- | N° personas
rresponsable ja la plantilla sobre | Seguimiento y nera digital las medi- | (desagregadas)
de los dere- |las medidas de Evaluacion das de conciliacion | que recibieron
chos dela [conciliacién exis- las medidas a
vida personal, ftentes previa- través de la intra-
familiar y labo-mente a la aproba- net
ral cion del plan de
igualdad tanto co-
lectivas como indi-
viduales
Informar y difundir 01/06/2022 | Proporcionar de ho- | N° centros a los
a la plantilla sobre jas informativas en | que se les pro-
las medidas de los distintos centros | porciono la hoja
conciliacion poste- de trabajo informativa
riormente a la
aprobacion del
plan de igualdad
tanto colectivas
como individuales
AREA de RESPONSABLE INDICADORES
ACTUACION OBJETIVOS PLAZO MEDIDAS
Formacién Sensibilizar en Comisién de 01/05/2024 | Formar a las perso- | N° personas
igualdad de trato | Seguimiento y nas integrantes de la| (desagregadas
y oportunidades a | Evaluacion Comision de Igual- | por sexo) asis-

la Comision de dad en materia es- | tentes a la forma-
Igualdad pecifica de igualdad | cién, contenido,
de oportunidades, ejecucion, dura-
acoso sexual y por | cién, modalidad,
razon de sexo criterios de selec-
cion y publico
destinatario
Sensibilizar y Creacion de un mo- | Presentacién del
formar en igual- dulo de formaciony | Plan de Forma-
dad de trato y sensibilizacion de cion en el cual se
oportunidades a igualdad de oportuni-| especifique su
la plantilla dades contenido, calen-

dario, ejecucion,
duracion, modali-
dad, criterios de
seleccion, n® de
participantes
(desagregados
por sexos) y pu-
blico destinatario.




Garantizar la for- Realizacién de ac- | N° participantes
macion en igual- ciones formativas (desagregados
dad de oportuni- dentro de la jornada | por sexos), las
dades atoda la laboral funciones que
plantilla desempefian
los/las partici-
pante, acciones
formativas reali-
zadas, conteni-
dos, tipo de curso
y nimero de ho-
ras
AREA de OBJETIVOS | RESPONSABLE |  PLAZO MEDIDAS | INDICADORES
ACTUACION
Prevencion de o Sensibilizary | Comision de Se-| 01/05/2024 Informar sobre la| e N° personas
Acoso Sexual | formaren guimiento y Eva- Comision de (desagrega-
y porrazonde | acoso sexualy | luacion Igualdad como das por sexo)
Sexo por razén de instrumento de asistentes a
Sexo orientacion ante la formacion,
los protocolos contenido,

e Elaborar un que se deben ejecucion, du-
protocolo de seguir, sobre racion, moda-
acoso sexual y realidades que lidad, criterios
por razon de guarden similitud|  de seleccion
sexo 0 sospecha de y publico des-

acoso sexual o tinatario
por razén de
Sexo ¢ Presentacion
del protocolo
de acoso se-
xual y por ra-
z6n de sexo
AREA de OBJETIVOS | RESPONSABLE | PLAZO MEDIDAS | INDICADORES
ACTUACION
Comunicacién | Incorporacion de | Comision de Se- | 01/05/2024 | Realizar una Informe sobre los
igualdad de opor-| guimiento y Eva- campaiia de carteles, informa-

tunidades en los
canales de co-
municacion esta-
blecidos

luacién

sensibilizacion
e informacion
interna

cion o folletos re-
partidos entre la
plantilla
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11.SEGUIMIENTO y EVALUACION

Se detalla la metodologia en la cual se llevara el sistema de seguimiento para veri-
ficar los distintos indicadores y sus objetivos de las areas de actuacioén explicadas
en epigrafe.

Con el fin de asegurar el cumplimiento del presente Plan de Igualdad al Comité de
Igualdad de Caritas Diocesana de Oviedo elaborara anualmente informe de eva-
luacién de cada uno de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad. Estos informes
podran contemplar la adopcion de medidas concretas, asi como la incorporacion de
las medidas que se considere necesarias para la consolidacion de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

El seguimiento se inscribe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las distintas acciones.

En este aspecto, el seguimiento es el instrumento indispensable para detectar obs-
taculos y necesidades vy, si fuera necesario para la modificacion de las acciones.

El seguimiento y evaluacion del Plan seran realizados por la Comision de Segui-
miento que se reunira para conseguir la consecucion de las acciones previstas en
el Plan de Accién segun los plazos establecidos en el presente Plan de Igualdad y
a la finalizacion del periodo de vigencia del mismo.

El seguimiento seguira los indicadores que estan determinados para cada area de
actuacion, si bien pueden ser modificados, debido a la naturaleza organicay flexible
del Plan de Igualdad si asi lo requiera y bajo supervision de la Comision de Segui-
miento.

La evaluacion, valorara la adecuacion de las medidas realizadas y su coherencia
con los objetivos propuestos. Se concibe como el instrumento necesario para la
deteccion de obstaculos y su reajuste.

Se efectuara siguiente las siguientes fases:

e Fase Previa

e Fase Intermedia, realizada cada afio sobre las metas conseguidas y las
dificultades encontradas.

e Fase Final, realizada durante el ultimo afio de vigencia del Plan de Igualdad.
Se observara en qué grado de adecuacion con respecto a los objetivos es-
tablecidos se ha realizado el Plan de Igualdad.



11.1. FUNCIGNES COMISION de SEGUIMIENTO

Las funciones de esta Comision de Seguimiento seran las siguientes:

¢ Seguimiento del cumplimiento de las medidas del Plan de Accion.

e _Participacion en la forma de adopcién de las medidas del Plan de Ac-
cion.

e Evaluacion de las medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la evolucion y la eficien-
cia de las medidas puestas en marcha.

e Proposicion de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los
objetivos a la vista de la efectividad de las medidas.

e La Comision de Seguimiento, en caso de desacuerdo acudira a los
procedimientos y 6rganos de solucion autébnoma de conflictos.

12. PROCEDIMIENTO de MODIFICACION

Céaritas Diocesana de Oviedo, considera que si el presente Plan de Igualdad no
se adapta a la naturaleza empresarial, carece de sentido y la necesidad de actualizar
su contenido ante las principales vicisitudes por las que puede atravesar la entidad
suponen una manifestacién notoria de su utilidad, por ella la Comision de Segui-
miento podré revisar en cualquier momento a lo largo de su vigencia este Plan de
Igualdad, con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que aquél contenta en funcién de los efectos
gue se vayan apreciando en relacién con la consecucion de sus objetivos.

En este sentido, si de las conclusiones del seguimiento y evaluacién del presente
Plan de Igualdad, se observase la necesidad de modificacion de alguna parte, la
comision de seguimiento, debera tomar las siguientes medidas:

e Se realizara un informe con las propuestas de modificacion o de la adop-
cién de otras nuevas.

e Se convocaré reunion de la comision donde se discutiran el contenido del
informe y las medidas necesarias, para llevarlo a cabo.

e Se dejara constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que de-
beran ser aprobadas por los/las integrantes de la comisién y si es nece-
sario, se remitiran a la autoridad laboral competente a los efectos de re-
gistro, depésito y publicidad.

e Seinformard a la plantilla.

12.1. SOLUCION de DISCREPANCIAS

Cualquier modificacién, requerira la conformidad de los y las componentes de
la Comisién. La negociacion se desarrollara conforme al principio de buena fe
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por ambas partes. No obstante, en el caso de producirse algun desacuerdo,
se acudird al Servicio Asturiano de Resolucién Extrajudicial de Conflictos.

SASEC.

Ambito autonémico. Vigencia: desde la firma al 15/11/2025...



13.ANEXOS

13.1. ACTA de COMPROMISO de la DIRECCION con la IGUALDAD

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5
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, la empresa Céritas Diocesana de Oviedo, C.I.F. R-3300003E y do-
micilio social Calle Gonzalez del Valle, 5, Oviedo, CNAE 9609, Convenio Co-
lectivo Aplicable Accidn Social, promueve la negociacion de su plan de igual-
dad y diagnéstico previo y expone:

1. Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de M2
Aurora Garcia Garcia, para negociar el plan de igualdad y su diagnéstico
previo.

2. Que el &mbito de negociaciéon del plan de igualdad y su diagndstico
previo es la empresa, que cuenta con 15 centros de trabajos sito en el
Principado de Asturias.

3. Que las materias objeto de negociacién de conformidad con el articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, seran al menos:

a. Proceso de seleccion y contratacion

b. Clasificacion Profesional

c. Formacion

d. Promocion Profesional entre mujeres y hombres.

e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

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

g. Infrarrepresentacion femenina

h. Retribuciones

i. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

j.  Violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista.

4. Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones
Calle Gonzalez del Valle, 5, Oviedo y como persona de contacto a M2
Aurora Garcia Garcia.

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente M2 Aurora Garcia
Garcia la representante legal de la entidad a efectos de negociacion.

En Oviedo, a 5 de octubre de 2021
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13.2. ACTA de CONSTITUCION del COMITE de IGUALDAD

En Oviedo, a 28 de junio de 2021 reunidas y reunidos,

En representacion de la empresa por:
e M?2 Aurora Garcia Garcia con D.N.l 9420490-N
e Veronica Gonzélez Fernandez con D.N.I 91440017 — N
e Myriam Gonzalo Eizaguirre con D.N.l. 44161555 - Z

En representacion de la plantilla por:
e Pilar Sancho Suarez con D.N.l. 71638482-Z
e Lluis Tufién Pérez con D.N.I. 09391668 — D
e Lara Pereda Diaz con D.N.1 71660842 - H

Con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igual-
dad de Céritas Diocesana de Oviedo, en cumplimiento de los articulos 45 y
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad

ACUERDAN
constituir la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus
competencias y nomas de funcionamiento.

1. CONSTITUCION Y COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA

La Comisién Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estara
constituida:

En representacién de la empresa por:
e M?2 Aurora Garcia Garcia con D.N.l 9420490-N
e Verobnica Gonzélez Fernandez con D.N.I 91440017 — N
e Myriam Gonzalo Eizaguirre con D.N.I. 44161555 - Z

En representacion de la plantilla por:
e Pilar Sancho Suarez con D.N.l. 71638482-Z
e Lluis Tufidén Pérez con D.N.I. 09391668 — D
e Lara Pereda Diaz con D.N.I 71660842 - H

2. FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes
competencias:



e Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas que in-
tegraran el Plan de Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnostico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnés-
tico, su &mbito de aplicacién, los medios materiales y humanos
necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6rganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de
recogida de informaciones necesarias para realizar el seguimiento
y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de
Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autori-
dad laboral competente a efectos de su registro, depdésito y publi-
cacion.

e El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibiliza-
cion a la plantilla.

3. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora acuerda que se nombra Presidente de entre sus
integrantes, a Lluis Tufidon Pérez y Secretaria Myriam Gozalo Eizaguirre.

Seran funciones de la Presidencia:
e Coordinar las reuniones
e Convocatoria de reuniéon

Seran funciones de la Secretaria:
e Realizacion de las actas
e Proporcionar los datos

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secre-
taria de la Comisién Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una
de las representaciones. De la presente reunién levantara acta la repre-
sentacion empresarial

3.1. REUNIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

La comision acuerda reunirse cada 15 dias y establece la siguiente
agenda de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de
Igualdad.

En cada reunién se levantara acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas
e Los acuerdos totales o parciales adoptados
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3.2.

3.3.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran
retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones
de parte, si fuera necesario.

ADOPCION DE ACUERDOS

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un
acuerdo, requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la
adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso,
dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la represen-
tacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento
externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral, de Magenta Consultoria Projects S.L.U., que in-
tervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucién autonoma de conflictos, si asi
se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos ca-
SOS.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara
por las partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comi-
sibn Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de
registro, deposito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito y acuerdos colectivos de trabajo.

CONFIDENCIALIDAD

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su
caso, las personas expertas que la asistan, deberan observar en todo
momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que
les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a
esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella
ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.



3.4.

3.5.

SUSTITUCION DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMI-
SION NEGOCIADORA

Las personas que integran la Comision Negociadora seran sustituidas
en caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o
gue le sea retirado por las personas que las designaron, por imposibi-
lidad o causa justifica.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora
y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y Si
representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6rgano de repre-
sentacién legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régi-
men de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la
sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto
de la persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara
al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

OTRAS DISPOSICIONES

Para la vélida constitucién de la Comisién a efectos de la celebracién
de reuniones, deliberaciones y toma de acuerdos, se requerira la pre-
sencia de ¥ partes de la representacion.

Los acuerdos de la comision requeriran el 75%, siendo vinculantes es-
tos para todas las partes.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 11:30
horas del dia 28 de junio de 2021
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13.3. ORGANIGRAMA
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13.4. ACTA DE APROBACION DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

ACTA FINAL CON ACUERDO

Oviedo, siendo las diez horas del dia 5 de octubre de 2021

Reunidos

Por la representacion de Caritas Diocesana de Oviedo

M2 Aurora Garcia Garcia con D.N.I. 9420490 — N, Directora de Caritas Dio-
cesana de Oviedo,

Veronica Gonzalez Fernandez con D.N.l. 91440017 — N, Responsable del
Programa de Menores y Familia,

Myriam Gonzalo Eizaguirre con D.N.l. 44161555 — Z, Responsable del Pro-
grama de Empleo.

Por la representacion Social

Pilar Sancho Suarez con DNI 71638482 — Z presidenta del Comité de Em-
presa de Céritas Diocesana de Oviedo

Lluis Tufién Pérez con D.N.l. 09391668 - D

Lara Pereda Diaz con DNI 71660842 — H vicepresidenta del Comité de Em-
presa de Céritas Diocesana de Oviedo.

EXPONEN

1. Que han mantenido reuniones en los meses comprendidos de mayo hasta

octubre tendentes a alcanzar acuerdo con la ampliacién de medidas referen-
tes al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

2. Tras diversas deliberaciones las partes alcanzan los siguientes

ACUERDOS

1.

PERMISO RETRIBUIDO

Con un méaximo de 8 horas anuales, para los trabajadores o trabajadoras con
hijos e hijas menores de 16 afos, o personas dependientes a su cargo, para
atender situaciones que exijan su presencia, tales como requerimientos del
colegio, tramites oficiales de las personas dependientes u otras de similar
naturaleza, debidamente justificadas y que hayan sido preavisadas con 48
horas de antelacion.
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PROMOCION INTERNA

Ante un puesto o vacante disponible, la persona que tenga cargas familiares
a su cargo (menores y/o mayores/personas dependientes) tendra preferencia
ante otra/otras siempre y cuando cumpla con los requisitos requeridos para
optar al puesto ofertado (titulacion/experiencia/capacidad, etc.), y siempre
gue esto suponga una mejora para la conciliacién familiar.

MOVILIDAD DENTRO DE LA ENTIDAD

La persona con menores o0 personas dependientes a su cargo, tendra prefe-
rencia en el traslado de centro de trabajo si hay vacante disponible, frente a
otros/as candidatos/as cuando esto suponga una mejora para la conciliacion
laboral de la trabajadora o el trabajador.

TELETRABAJO

Se permitira solicitar modalidad de teletrabajo siempre y cuando el puesto de
trabajo no requiera su presencia fisica en el mismo y su labor se pueda
desempenfar a distancia y se den alguna de las siguientes circunstancias:
a. En situacion de confinamiento del menor y/o persona dependiente a
cargo del trabajador o trabajadora.
b. Por enfermedad del menor y/o persona dependiente a cargo del menor
o de la persona dependiente a cargo del trabajador.
c. Por cierre forzé e imprevisto del centro donde acude el menor o la per-
sona dependiente a cargo del trabajador o trabajadora.

Respecto a las personas que no puedan acogerse al teletrabajo podran soli-
citar un permiso retribuido recuperable en las circunstancias anteriores, es
decir, la persona tendria que recuperar las horas en otro momento.

ACOMPANAMIENTO MEDICO

Se autoriza al trabajador o trabajadora al acompafiamiento a citas médicas a
menores, personas dependientes a su cargo y/o familiares hasta el segundo
grado de consanguineidad a citas médicas a servicios médicos tanto publicos
como privados, siempre y cuando estas no puedan realizarse fuera del hora-
rio laboral y requieran un acompafiamiento justificado, empleando el tiempo
indispensable para ello.

VIGENCIA

Los acuerdos contemplados en este documento seran vigentes de manera
indefinida, puesto que suponen mejoras permanentes del Convenio Colec-
tivo.

Y en prueba de conformidad con cuanto antecede, firman los comparecientes
en el lugar y fecha del encabezamiento.



13.10. POLITICA de PREVENCION del ACOSO de CARITAS ESPANOLA

» Cédigo: P-07
db Caritas POLITICA DE Ediclii:: 1
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OBIJETIVO

Caritas Espafnola se compromete a ofrecer un entorno laboral profesional, en el que no exista
intimidacion, hostilidad, humillacién, abusos u otro tipo de ofensas que puedan interferir con
el rendimiento laboral o la dignidad de una persona.

El acoso en cualquiera de sus formas — verbal, fisico, visual — no sera tolerado, incluyendo
entre otros, el acoso basado en la raza, el color, las ideas religiosas, filoséficas o politicas, el
sexo, la edad, los origenes nacionales o ancestrales, la discapacidad, la condicién médica, el
estado civil o cualquier estatus protegido definido por la ley.

El acoso a compaiieros de trabajo, homdlogos y a personas destinatarias y participantes de
nuestra accion esta igualmente prohibido.

ALCANCE

Esta politica se aplica tanto a las personas que trabajan en Cdritas Espafola -contratados,
voluntarios, personas en practicas y becarios- asi como aquellas que trabajen en nombre de
Caritas Espafiola, consultores o contratistas y otras contrapartes, (en adelante Agentes y
colaboradores).

DEFINICION

El acoso puede tomar muchas formas. Pueden ser, aunque no solo, de palabra, con letreros,
chistes ofensivos, caricaturas, fotos, carteles, comentarios, bromas, intimidacion, contactos,
agresiones fisicas o incluso violencia.

El acoso no es necesariamente sexual por naturaleza. También puede tomar la forma de otra
actividad verbal, incluyendo comentarios despectivos que no estén dirigidos directamente a
la persona en cuestion, pero que se produzcan en situaciones en las que dicha persona pueda
oirlos. Otra conducta prohibida son las medidas de represalia contra un empleado, por discutir
o realizar una reclamacion por acoso. También es contrario a ésta politica utilizar para el acoso
sistemas informaticos con uso de fotos u otro material inapropiado.

El acoso sexual puede incluir cualquier forma de conducta verbal, no verbal o fisica de
naturaleza sexual que no sea deseada y que se adopte con el propdsito o para causar el efecto
de violar la dignidad de una determinada persona, contribuyendo a la creacion de un entorno
intimidante, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Puede incluir insinuaciones sexuales
desagradables, la solicitud de favores sexuales u otro tipo de contacto verbal o fisico de
naturaleza sexual. Es importante mencionar que el acoso sexual traspasa las fronteras de la
edad y el género.

RESPONSABILIDAD

Todas las personas que trabajan en Cdritas, y en particular los directivos, tienen la
responsabilidad de mantener el entorno laboral libre de acoso. Se anima firmemente a
cualquier persona que sepa de un caso de acoso, ya sea porque lo haya presenciado, porque
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se lo hayan contado o porque sea objeto del mismo, a denunciarlo a través el Canal de
denuncia de Caritas Espafiola habilitado al efecto en su pagina Web.

El acoso a cualquier persona destinataria y participante de nuestra accion por parte de un
Agente o colaborador de Caritas debe ser inmediatamente denunciado, a través del Canal de
denuncia de Caritas Espafiola o por el conducto reglamentario. Cuando los 6rganos directivos
sepan de un posible caso de acoso, estdn obligados por ley a adoptar cuanto antes las medidas
oportunas, aunque la persona (o personas) afectada no quiera que Caritas lo haga.

OBLIGACION DE DENUNCIAR

Es esencial notificar inmediatamente al Responsable de Tramitacion de Denuncias (RTD) de la
organizacion aunque no se esté seguro de que el comportamiento ofensivo pueda ser
realmente considerado acoso. Todo incidente de acoso debe ser denunciado inmediatamente
al RTD. Se llevara a cabo entonces la investigacidon pertinente y, si procede, se tomaran
medidas disciplinarias.

Todas las denuncias se investigaran cuanto antes, prestando la debida atencion a la privacidad
de todas las personas implicadas, de acuerdo con el Reglamento del canal de denuncias de
Céritas Espafiola.

REPRESALIAS

Céritas Espainola prohibe que cualquier persona que trabaje en Caritas emprenda represalias
de ningun tipo contra una persona que haya planteado una cuestion relativa al acoso, el acoso
sexual o la discriminacion contra otra persona. No se tomara ninguna medida perjudicial
contra un agente que haya realizado de buena fe la denuncia de un presunto caso de acoso.

Esta politica se tendra en cuenta en nuestras relaciones con terceros, en los contratos y
convenios correspondientes, tanto en la gestion de proyectos de cooperacion internacional y
ayuda humanitaria, como en proyectos de accién social en Espafia.

Para conseguir que estos compromisos se hagan realidad es necesaria la implicacion de las
personas que trabajamos en Caritas. Por ello animo a todos los que formamos Caritas
Espafiola y a nuestros colaboradores, a comprometernos con el cumplimiento y difusion de la
misma.

Aprobado:

Secretaria General

Natalia Peiro Pérez
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