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1. Introduccion

Cdritas Diocesana de Madrid es el organismo oficial de la Iglesia para promover,
orientar, ejecutar y coordinar la accion socio-caritativa en la propia Didcesis. Caritas
Diocesana es miembro de Cdritas Espafiola. Es una institucién no gubernamental sin
animo de lucro.

Cdritas Diocesana de Madrid desarrolla su primer Plan de igualdad (2019-2023) para
alcanzar la igualdad efectiva de hombres y mujeres y cumplir con la normativa vigente.
Tal como recoge el articulo 46 de la Ley de Igualdad 3/2007. El Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un Diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Con el presente documento presentamos el segundo Plan de lgualdad de Cdritas
Diocesana de Madrid, con el que pretendemos afianzar y dar continuidad al trabajo
realizado en estos afios para seguir dando pasos en materia de Igualdad. Se parte de un
Il Diagndstico para evaluar la percepcién sobre el grado de desarrollo de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la institucion.

El Diagndstico supone la recogida de informacion sobre el personal de Cdritas Diocesana
de Madrid, realizar un andlisis de género, teniendo en cuenta sus caracteristicas
desagregando la informacidn por sexo, reconocer los aspectos en los que se producen
desigualdades y proponer alternativas que puedan incorporarse como acciones en el
nuevo Plan de igualdad de oportunidades. Para la elaboracién del Diagndstico de
situacion se han utilizado herramientas cuantitativas y cualitativas para la recogida de
informacion, durante el ano 2023.

2. Presentacion de la Institucion

La Iglesia es Caridad, es servicio humilde y solicito a las personas vulnerables y excluidas
de nuestra sociedad. “Dios es amor, por amor ha creado al ser humano y por amor lo
redimio enviando al mundo a su hijo Jesucristo. Si Dios nos amd asi a nosotros, también
nosotros debemos amarnos unos a otros y no amemos solo de palabra 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.

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.

Céritas Diocesana de Madrid es expresion de la mision de la Iglesia de servir a las
personas en situacion de pobreza o vulnerabilidad, ofrecer esperanza y oportunidades
y ser cauce del amor preferencial de Dios por quienes sufren y son victimas de las
injusticias y desigualdades de nuestra sociedad.
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Nuestro compromiso no consiste exclusivamente en acciones o programas de
promocion y asistencia; lo que el Espiritu moviliza no es un desborde activista, sino ante
todo una atencidn puesta en el otro, el préjimo, la persona, nuestra hermana, nuestro
hermano. 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).

Por eso nuestra Didcesis se esfuerza en cumplir el mandamiento del amor de una
manera visible, institucional y publica.

La meta de Céritas Diocesana de Madrid, desde 1944, es responder a las necesidades de
las familias y colectivos vulnerables del territorio de nuestra Didcesis, promover el
desarrollo humano integral, mediante el acompafiamiento y la intervencién, para
favorecer que las personas acompafadas sean protagonistas de su inclusion; y, por otro
lado, sensibilizar, a la comunidad cristiana y la ciudadania en su conjunto, como parte
de la misién evangelizadora de la Iglesia, sobre la realidad de injusticia y la necesidad de
solidarizarse y comprometerse en la transformacion positiva de la realidad y la justicia
social.

3. Partes suscriptoras del plan de igualdad

La elaboracion de este Il Plan de Igualdad de Caritas Diocesana de Madrid, se ha llevado
a cabo con la participacién de:

v' La Comisiéon Negociadora. En fecha 15/6/2023, se constituyd la Comision
Negociadora para el presente Il Plan de lgualdad de Caritas Diocesana de
Madrid. Estd compuesta por cinco personas que representan a la institucién y
por cuatro miembros del Comité de Empresa.

Inicialmente la comision tiene que realizar el Diagnéstico de situacion. En funcidn
de los resultados obtenidos en el diagndstico, se disefian las medidas del plan,
identificando las medidas prioritarias y necesarias, los recursos para su
aplicacién, los indicadores de seguimiento para cada una de ellas y los
instrumentos de recogida de informacidon para realizar el posterior seguimiento
y la evaluacidn, el cronograma de aplicacién y la persona o las personas
responsables de su ejecucioén.

o Esta comision debera impulsar la implantacion del Plan de Igualdad, asi
como cualquier otra funcién determinada en el Acta de Constitucidn de
la Comision Negociadora o que pueda atribuirle la normativa referente a
los Planes de Igualdad y/o Convenio Colectivo de aplicacion.
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o Ademas, la Comisién Negociadora o quien ostente la representacion legal
de la empresa debera presentar por medios electrénicos, ante el Registro
de la autoridad laboral competente, la solicitud de inscripcion
correspondiente, e impulsar las primeras acciones de informacién y de
sensibilizacidn a toda la plantilla.

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

v’ La plantilla participa en la cumplimentacidon de las encuestas que apoyan la
elaboracion del diagndstico de igualdad en la institucién.

4. Ambito personal, territorial y temporal

Céritas Diocesana de Madrid estd comprometida con la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los aspectos o dmbitos de relacion y
actuacion. De la misma forma, aspira a conseguir la igualdad entre las personas que se
encuentren dentro de la plantilla actual o futura de la institucién y, por tanto, mejorar
la equidad entre el circulo mas cercano de las trabajadoras y los trabajadores.

Siendo Caritas Diocesana de Madrid, una institucion constituida mayoritariamente por
personas voluntarias, este plan quiere hacerse extensivo a todos sus agentes, aunque
no exista con ellos un vinculo laboral.

4.1 Ambito Personal

Este Plan de Igualdad se aplicard a todas las personas trabajadoras, futuras personas
trabajadoras y personal contratado adscritos a los centros de trabajo de Caritas
Diocesana de Madrid, cualquiera que sea el centro de trabajo de aquellas y la modalidad
de relacion laboral.

4.2. Ambito Territorial

Este Plan se aplicara en todos los centros de trabajo de Caritas Diocesana de Madrid en
los que existan personas trabajadoras. En este sentido, el ambito territorial del Plan de
Igualdad esta circunscrito a la Archididcesis de Madrid.

4.3. Ambito Temporal

El presente Plan de Igualdad tiene un periodo de vigencia consensuado por la Comision
Negociadora de 4 afios, es decir, desde enero del afio 2026 hasta 31 de diciembre 2029.
Se mantendra vigente en tanto en cuanto la normativa legal no obligue a su revisién o
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gue la experiencia o la necesidad indiquen necesario su ajuste, pudiéndose establecer
acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la empresa.

En el caso de la aparicién de alguna normativa legal que implique la modificacion de su
contenido, se realizaran anualmente revisiones y evaluaciones de seguimiento, para
comprobar la eficacia de su implantacion y la adecuacién a la normativa vigente. Una
vez finalizado, este se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente Plan de
Igualdad, su duracién maxima no excedera el periodo de 4 afios previsto en el articulo
9.1. del Real Decreto 01/2020.

5. Conclusiones Informe diagndstico

El diagndstico supone la recogida de informacion sobre el personal de Caritas Diocesana
de Madrid, teniendo en cuenta sus caracteristicas y desagregando los datos por sexo. Se
realiza un andlisis de género, se reconocen los aspectos en los que se producen
desigualdades y se proponen alternativas que puedan incorporarse como acciones en el
nuevo Plan de Igualdad.

El diagndstico se ha realizado por la Comisién de Igualdad de Céritas Diocesana de
Madrid y queda finalizado en marzo de 2024.

Para valorar la percepcion de las personas trabajadoras sobre la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en la Institucién se pasd una encuesta a toda
la plantilla en noviembre 2023. Al tratarse de una Institucidon de personas voluntarias
se valord pasar otra encuesta a destinada a personal voluntario con responsabilidad
sobre equipos de personas trabajadoras, en diciembre 2023. La informacion recabada
ha sido de utilidad para la elaboracién del diagndstico.

Este diagndstico también ha contado con la colaboracién de la consultora OMD Human
Resources Consulting, que ha elaborado el Diagndstico salarial y la Auditoria Retributiva
con datos del afio 2022.

Cémo conclusiones del Il Diagndstico de igualdad de Caritas Diocesana de Madrid
podemos afirmar:

v/ Céritas Diocesana de Madrid sigue siendo una institucion feminizada donde
prevalece plantilla del sexo femenino, 72% frente al 28% de sexo masculino. No
se llega al criterio de equilibrio recomendado 40-60%. Se ha trabajado en estos
afos por la paridad, pero nos encontramos con un sector profesional altamente
feminizado. Caritas Madrid sigue el mismo patrén que el sector profesional
excepto en alguno de sus departamentos.
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v

Las acciones implementadas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades
en el | Plan de Igualdad de la Institucién (2019-2022), se han implementado en
un 40%.

De entre las acciones implementadas aquellas que estan relacionadas con la
difusidn, sensibilizacidon y comunicacién del plan, después de valorar su impacto,
se concluye que es conveniente mantenerlas y volver a plantearlas en el Il Plan
de Igualdad profundizando y/o mejorando su implementacion.

Algunas de las acciones implementadas ya estdn sistematizadas e incorporadas
a los procedimientos normalizados de la Institucidn por lo tanto no sera preciso
incorporarlas al nuevo Plan:

o Inclusion en las ofertas de trabajo del compromiso con la igualdad de
oportunidades.

o Incorporar los valores de igualdad en el proceso de incorporacién de
nuevos empleados, registro de candidaturas, aplicacién del criterio de
paridad.

o Extension de laigualdad a la cadena de valor.

Elaboracion de tablas de masculinizacidon/feminizacion por areas.
o Nombramiento de un agente de Igualdad y la creacién de la comision
negociadora/de seguimiento.

(@)

La formalizacion de la politica de trabajo en domicilio se ha implementado desde
el afo 2024 con la implantacién de un programa de flexibilidad. Sera interesante
hacer un seguimiento de su implementacion.

No se ha llegado a redactar un documento de medidas de igualdad y conciliacion,
aunqgue se han aplicado algunas medidas acordes a lo establecido en el Real
Decreto-ley 5/2023, coloquialmente conocido como “Ley de familias” Queda
pendiente la negociacién de medidas concretas y su publicacion en un
documento.

No se ha creado un programa de soporte a la maternidad como tal, pero en
colaboracién con la mutua se ha estipulado un protocolo para valorar el riesgo
de los puestos de trabajo. Dicho documento esta publicado y difundido.

Han quedado sin implementar suficientemente, o no se han llevado a cabo tal y
como se planteaban algunas acciones referidas a:
o Responsabilidad Social Corporativa.
o Promocion politica de promocion interna y carrera profesional.
o Seguimiento y registro de la formacion por sexo y categorias
profesionales.
o Protocolo de proteccion a las victimas de violencia de género.
Creacion de decdlogo de lenguaje no sexista.
o Creacion de un canal interno de comunicacién dedicado a la igualdad de
oportunidades.
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v’ La Auditoria retributiva realizada por la Compafiia OMD HR Consulting en 2022,
nos confirma que en Caritas Diocesana de Madrid no existe una brecha salarial y
se cumple con el principio de igualdad retributiva. Caritas Diocesana de Madrid
obtuvo una Calificacidn A (Brecha Salarial Promedio Ajusta de -0,42%, valor entre
0y 2,5%). Con ello se obtuvo el Certificado de Igualdad retributiva y cuenta con
la certificacion AENOR. Esta acreditacién reconoce que, el sistema retributivo de
Caritas Diocesana de Madrid cumple con la normativa nacional, y que la variable
género, ni forma parte, ni determina nuestro sistema retributivo.

En el diagndstico reconoce el camino recorrido y el compromiso de la Institucién con la
igualdad. A la vez se identifican 4reas con posibilidades de mejora, la situacién de
partida, la percepcién y demandas de la plantilla, y las propuestas para el nuevo plan de
igualdad. Presentamos un resumen:

Area

Situacion y/o demanda

Propuesta

Comunicacién

Conocimiento insuficiente del
Plan de Igualdad de Caritas
Diocesana y de sus
implicaciones por parte de
todas las personas integrantes
de Caritas Diocesana de
Madrid, personal voluntario y
contratado.

Adhesién parcial a sus metas y
objetivos.

Difusion y conocimiento del Il
Plan de lIgualdad por parte de
todos los agentes de Caritas.

Desafecciéon en el compromiso
de uso de un lenguaje no
sexista, con un uso bastante
generalizado del  genérico
masculino en mucha de la
documentacion.

Uso de un lenguaje no sexista
en eldia adiade laInstitucion.

Sensibilizacion

Falta de sensibilidad hacia la
igualdad de oportunidades en
momentos o en personas de la
Institucion con una
reproduccidon de estereotipos
sexistas y discriminatorios,
sesgos inconscientes o)
comentarios inapropiados.

Promocionar el buen trato en
todos los agentes de Caritas.

Fomentar wuna cultura vy
politica de igualdad de
oportunidades, incluyendo la
perspectiva de género en
nuestra intervencion social.

Mejorar el conocimiento de
las normas reguladoras de la
institucion  (protocolo de
prevencion del acoso, cédigo
ético, cédigo de conducta).
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Desconocimiento y prejuicios
ante los colectivo LGTBI+.

Incorporar la sensibilidad
hacia el colectivo LGTBIQ+ en
nuestra institucion.

Conciliacion de
la vida laboral,
familiar y
personal

Necesidad de facilitar la
conciliacion que permitan una
vida mas equilibrada dada la
carga de trabajo y la dispersion
de éste, junto con la
complejidad de las situaciones
que se atienden.

Medidas concretas, claras vy
conocidas por toda la plantilla.

Velar por la fase de
implantacion y el
cumplimiento adecuado del
plan de flexibilidad horaria.

Documento donde se dan a
conocer todas las medidas de
conciliacién acordadas.

Acceso igualitario de toda la
plantilla a las medidas de
conciliaciéon, maternidad vy
paternidad, lactancia.

profesional

criterios de promocion que la
institucion sigue a la hora de
incorporar personas en puestos
de responsabilidad.

Seleccién La instituciéon no cumple el | Continuidad al trabajo
criterio de paridad 40/60%. iniciado en cuanto a la
paridad, igualdad de
oportunidades de acceso,
seleccidn, y contratacion.
Promocion No se perciben con claridad los | Facilitar la igualdad de

oportunidades para acceder a
puestos de responsabilidad.

Ampliar las posibilidades
formativas de la plantilla con
planes de carrera y desarrollo
profesional y con una
proyeccion por
competencias.

Retribucion

En Caritas Diocesana de Madrid
no existe una brecha salarial y
se cumple con el principio de
igualdad retributiva.

Mantener la igualdad
retributiva en la Institucién

Salud y
prevencion de
riesgos
laborales

Necesidad de garantizar un
entorno de trabajo seguro, libre
de violencia, de discriminacién
y de condiciones contrarias al
bienestar de las personas.

Identificacion de riesgos por
Sexos y posibilitar la
adaptacion del puesto de
trabajo en funcion de la
situacién personal y la
realidad del puesto.

Promocionar el Buen Trato en
todos los ambitos de la
Instituciéon junto con la
prevencion del acoso sexual o
el acoso por razén de sexo.
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6.

Objetivos del plan de igualdad

Los objetivos del presente plan son:

N Afianzar los sistemas, politicas y normas de la organizacidon para que éstos
mantengan la igualdad de oportunidades, evitar la desigualdad y posibilitar Ia
conciliacion como principios transversales de las normas de la organizacién.

N Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en
cada una de las cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la
organizacién (acceso, seleccion, contratacién, promocién y formacion,
conciliacion, retribucién, comunicacién, salud).

N Incorporar la perspectiva de género de manera transversal en la gestion
organizativa de la institucién.

Mas concretamente, en los objetivos del Plan se encuentran los siguientes objetivos
especificos:

EJES OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Comunicacion | 1.1. Socializar el plan de igualdad a todos los agentes de Céritas

y lenguaje Diocesana de Madrid.

1.2. Formalizar el uso del lenguaje no sexista en todas las
comunicaciones institucionales internas y externas.

2. Cultura 2.1 Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en
organizacional las acciones formativas y de sensibilizacion.
y
sensibilizacion
3. Contrataciony | 3.1. Promover la igualdad de oportunidades en el acceso,
paridad seleccidon y contratacién de la plantilla, garantizando el
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos
profesionales y departamentos.
4. Promocion 4.1. Favorecer el crecimiento y el desarrollo profesional en
profesional igualdad de oportunidades.
5. Retribucién 5.1. Garantizar una politica retributiva transparente en igualdad
de oportunidades para hombresy mujeres.
6. Conciliaciony | 6.1. Promover una cultura que facilite la conciliaciéon de la vida
flexibilidad personaly laboraly la corresponsabilidad.
parala
organizacion
del trabajo

11
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7. Prevenciondel | 7.1 Asegurar el conocimiento por parte de todos los agentes de

Acoso Sexual Céritas Diocesana de Madrid, de las normas reguladoras de
o Acoso por la institucién (Cédigo Etico, Cédigo de conducta, Protocolo
razén de sexo de Acoso, Procedimiento de proteccion a las Victimas de

Violencia de Género).

7.2 Elaborar y difundir un cddigo "de buen trato" donde ademas
se definan comportamientos que seran considerados acoso
sexual o acoso por razén del sexo.

8. Saludyriesgos | 8.1. Velar por que las medidas propuestas y ejecutadas por la

laborales Comisidon de Salud incorporen la perspectiva de género
(datos desagregados por sexo, medidas diferenciadas por
S€exo).

8.2. Garantizar que las mujeres victimas de violencia de género
puedan desarrollar su actividad laboral en condiciones de
seguridad, promoviendo su integracion y permanencia en el
empleo a través de medidas especificas que aseguren su
bienestar fisicoy emocional en el entorno de trabajo.

8.3. Garantizar la seguridad y salud laboral de las mujeres
gestantes o en periodo de lactancia que trabajan en la
entidad.

7. Medidas de igualdad

Presentamos a continuacién las medidas asociadas a cada Eje de actuacion y los
objetivos especificos marcados.

7.1 Eje de Comunicacion y lenguaje

Objetivo especifico 1.1: Socializar el plan de igualdad a todos los agentes de Cdritas
Diocesana de Madrid.

Ficha de Medida 1

Area de actuacién Comunicacion

Difusion del Plan a todos los Agentes de Caritas

hesics Diocesana de Madrid.

Difusién y conocimiento del plan por parte de todos los
agentes de Caritas Diocesana de Madrid.

Objetivos que persigue

Socializacion del Plan de Igualdad 2026-2029

12
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Descripcion detallada de
la medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Difusiéon para la socializacion del Plan a todos los
Agentes:

Elaboracion de un material audiovisual explicativo y
accesible del contenido del plan. Envio a la red del
material. Archivo en documentacién compartida y pagina
web institucional y portal del empleado para acceso a
toda persona de nueva incorporacién (voluntario o
contratado)

Todos los agentes de la Institucion (personal contratadoy
voluntario)

De enero a marzo 2026

Comisidn de seguimiento del plan

Departamento de Comunicacion

Departamento de Sistemas de Informacién

Cuantitativo:

N© de accesos al material explicativo/ total de personal
contratado

N° de accesos al material explicativo / total de personal
voluntario

Ficha de Medida 2

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Comunicacion

Evaluacion del conocimiento del plan por parte de
todos los agentes de Caritas Diocesana de Madrid

Difusion y conocimiento del plan por parte de todos los
agentes de Caritas Diocesana de Madrid. Verificar el
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conocimiento del plan de igualdad por parte de los
agentes de la institucion.
Evaluacién del conocimiento del plan:

Descripcién detallada de la = Elaboracion del Cuestionario de evaluacion.

medida e . . . L.
= Difusién del cuestionario para su cumplimentacion

= Elaboracién de un informe con los resultados.

Personas destinatarias Todos los agentes de la Institucion

Cronograma de
implantacion

De enero a marzo 2026

Responsable Comisidén de seguimiento del plan

Departamento de Comunicacion
Recursos asociados
Departamento de Sistemas de Informacién

% de personas que demuestran asimilacion de los
contenidos / total de personas contratadas que acceden

Indicadores de al material explicativo.

seguimiento L
g % de personas que demuestran asimilacion de los

contenidos/total de personas voluntarias que acceden al
material explicativo.

Objetivo especifico 1.2: Formalizar el uso del lenguaje no sexista en las comunicaciones
institucionales internas y externas.

Ficha de Medida 3

Area de actuacion Lenguaje

Elaboracion y aplicacion de una guia practica sobre

Medida . .
uso de lenguaje no sexista.

Objetivos que persigue Formalizar el uso de un lenguaje no sexista. Ofrecer
elementos practicos para eluso del lenguaje no sexista en
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Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

los medios de comunicacién institucionales (correo, web,
redes sociales, comunicados, textos, actas...) y en las
comunicaciones o coordinaciones con otras
instituciones.

= Elaboracién de la guia

= Difusién de la guia

Todos los agentes de la Institucion

De julio a septiembre 2026

Comisidn de seguimiento del plan

Departamento de comunicacion

Departamento de comunicacion

Cualitativo: elaboracién y difusiéon del material (Si/No)

Cuantitativo: % de comunicaciones institucionales
internas y externas que incluyen lenguaje inclusivo/ total
x afno.

Ficha de Medida 4

Area de actuacién

Medida

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Lenguaje

Formacion al personal voluntario y contratado en el
uso de lenguaje no sexista

Formalizar el uso de un lenguaje no sexista por parte de

los agentes de la institucion

= Disefo de una accién formativa
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Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

®= |nclusiéon de la accion formativa en el catalogo de
cursos del Centro de Estudios Sociales de Céritas
Diocesana de Madrid.

Personas contratadas y voluntarias de Caritas Diocesana
de Madrid que deseen profundizar en el conocimiento del
uso del lenguaje no sexista

Octubre 2026 a diciembre 2029 - una formacién
semestral, oferta 2 formaciones al ano.

Comisidén de seguimiento del plan

Departamento de voluntariado y formacion

Departamento de comunicacion

Centro de Estudios Sociales.

Cuantitativo:

% de personas voluntarias participantes en la formacidén /
total de personas voluntarias por ano.

% de personas trabajadoras participantes en laformacién
/ total de personas trabajadoras por aiio

7.2 Eje de Cultura organizacional y sensibilizacion

Objetivo especifico 2.1: Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en las
acciones formativas y de sensibilizacién.

Ficha de Medida 5

Area de actuacién

Sensibilizacion

Inclusion de la perspectiva de género en las
actividades formativas y en las campanas
institucionales.
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Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Incluir la perspectiva de género en acciones de formacion

y sensibilizacion.

= Actualizar las formaciones del catalogo del CES
incorporando la perspectiva de género.

= Incluirnuevas formaciones en materia de igualdad de
oportunidades, prevenciéon de violencias (nuevas
masculinidades, etc.)

= Hacer comunicaciones en fechas significativas tales
como 25N, 8M, Dia contra la trata, etc.)

= Hacer mencion especifica sobre la situacién de la
mujer en las campahas institucionales (Caridad,
empleoy de personas sin hogar y Navidad).

Personas contratadas y voluntarias de Caritas Diocesana
de Madrid que deseen profundizar en el conocimiento del
uso del lenguaje no sexista

Abril 2026 a diciembre 2029

Comision de seguimiento del plany
Departamento de voluntariado y formacién

Departamento de comunicacién

Centro de Estudios Sociales.

Cualitativo:

1. Formaciones del CES actualizadas (si/no).

2. Inclusién de datos desagregados por sexo en las
campanas (si/no).

Cuantitativo:

1. N° de formaciones especificas ofertadas/afio
2. N° de comunicaciones en fechas significativas /afio.
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Area de actuacién Sensibilizacion

Incorporar los datos desagregados por sexo en la
Medida memoria institucional y en la especifica de cada
proyecto y servicio de la entidad.

Introducir la perspectiva de género en el analisis de datos
y la presentacion de resultados.

Objetivos que persigue

= Recogida de datos desagregados por sexo

= |ncorporacién en la memoria institucional y en las
memorias de los proyectos y servicios (Vicarias,
OSD, SDV, SDE y SGG) de la informacién
desagregada por sexo para introducir su perspectiva
en el analisis.

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias Todos los agentes de la institucion

Cronograma de

. . s Abril 2026 a diciembre 2029
implantacion

Comisidén de seguimiento del plan
Responsable
Departamento de comunicacién

Centro de Estudios Sociales.

Cualitativo:

1. Memoria institucional con datos desagregados por
sexo (si/no).

2. Memorias de proyectos y servicios con datos
desagregados por sexo (si/no).

Indicadores de
seguimiento

7.3 Eje de Contratacién y Paridad
Objetivo especifico 3.1: Promover la igualdad de oportunidades en el acceso, seleccién

y contratacion de la plantilla, garantizando el equilibrio entre hombres y mujeres en los
diferentes grupos profesionales y departamentos.
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Ficha de Medida 7

Area de actuacién

Medida

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Contratacién y Paridad

Seguimiento anual del registro de candidaturas y la
aplicacion del criterio de igualdad de oportunidades en
las selecciones externas e internas.

Asegurar la continuidad de las practicas encaminadas a la
igualdad de oportunidades en la seleccién y contratacién

Valoracién anual por parte de la comision de seguimiento
del:

= Registro de candidatos preseleccionados en las
ofertas de empleo desagregadas por sexo.

= 9% de hombresy mujeres seleccionados/ano.

= Numero de hombresy mujeres en la ternafinal de
procesos de seleccion.

= Numero de hombres y mujeres seleccionados
sobre el porcentaje de mujeres y hombres en el
area.

= Tablas de feminizacion en el global de la plantilla.

Departamento de desarrollo de personas

Octubre 2026, 2027, 2028, 2029

Comisidén de seguimiento

Departamento de desarrollo de personas

Cualitativo:

Realizacion del informe anual de proceso de cobertura de
vacantes del departamento de RRHH (si/no)
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7.4 Eje de Promocion profesional

Objetivo especifico 4.1: Favorecer el crecimiento y el desarrollo profesional en igualdad
de oportunidades.

Ficha de Medida 8

Area de actuacion Promocién profesional

Seguimiento anual del proceso de promocion
Medida profesional asegurando la aplicacion del criterio de
igualdad de oportunidades

Asegurar que la promocion profesional dentro de la
Objetivos que persigue entidad se realiza en igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres.

e Mejora del modelo de evaluacidon anual para la
plantilla.

= Formacién atodas las personas responsables en la
realizacién de la evaluacidn teniendo en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

= Realizaciéon de un plan de sucesiones (politica de
promocidén) teniendo en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

= Seguimiento de las descripciones de puesto, las
competencias previas y los criterios para la
promocién profesional cumpliendo el criterio de
igualdad de oportunidades

Descripcion detallada de
la medida

Personas contratadas que desean desarrollarse dentro

Personas destinatarias L,
de la institucion

Cronograma de
implantacion

Abril 2026 a diciembre 2029

Comisidén de seguimiento
Responsable Departamento de desarrollo de personas

Direccién de cada area

Recursos asociados
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Cualitativo:
1. Modelo de evaluacién anual mejorado (Si/No)
2. Plan de Sucesiones elaborado y aplicado (Si/No)

Indicadores de 3. Informe anual que recoja los motivos objetivos de
seguimiento promocion de las personas (Si/No)

Cuantitativo:
1. N© personas responsables que participan en

dicha formaciéon/ N@ Total de personas
responsables

7.5 Eje de Retribucion

Objetivo especifico 5.1: Garantizar una politica retributiva transparente en igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres.

Ficha de Medida 9

Area de actuacién Politica de retribucion

Seguimiento de la nueva politica de retribucion para

Medida garantizar la igualdad de oportunidades

Mantener el principio de igualdad retributiva en la

Objetivos que persigue o
) quep g Institucion

Valoracion anual por parte de la comision de
Descripcion detallada de seguimiento del Informe anual de la politica retributiva
la medida de la institucion.

Personas destinatarias Personal contratado

Cronograma de
implantacidn

Octubre 2026, 2027, 2028, 2029
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Comisidén de seguimiento

Responsable

Departamento de desarrollo de personas

Cualitativo:

1. Nueva politica retributiva elaborada e implementada

Indicadores de .
(si/no).

seguimiento

2. Realizacion del informe anual de seguimiento de la
politica retributiva realizado desde RRHH (si/no)

7.6 Eje de Conciliacidn y Flexibilidad para la organizacion del trabajo

Objetivo especifico 6.1: Promover una cultura que facilite la conciliacion de la vida
personal y laboral y la corresponsabilidad.

Ficha de Medida 10

Area de actuacion Conciliacién de la vida laboral y personal

Ampliar los permisos retribuidos para facilitar la
conciliacion de lavida laboraly personal de la plantilla,
Medida asegurando que todo el personal disponga de tiempo
para atender responsabilidades familiares vy
necesidades personales sin afectar a sus ingresos.

Facilitar la conciliacion personaly laboral asegurando que
todo el personal disponga de tiempo para atender
responsabilidades familiares y necesidades personales
sin afectar a sus ingresos.

Objetivos que persigue

-Elaboracién de un documento que recoja las medidas de
conciliacion:

Descripcion detallada de la

- -Reconocimiento como parentesco por afinidad (personas
medida

no convivientes) a aquellas personas con quienes tengan
un estrecho vinculo de afectividad. Se debera notificar a la
entidad elnombre de la persona que se equipara al cényuge
o0 a la pareja de hecho, y solo podra modificarse esta
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designacion cada dos afnos. Se registra a través de RRHH y
sus herramientas.

*Esta equiparacion tiene lugar a los efectos del régimen de
permisos, licencias, excedencias, adaptaciones o
reducciones de jornada (salvo el permiso de 15 dias
naturales por celebracidon de matrimonio o registro de
parejas de hecho, que por su propia naturaleza se
circunscribe a estas dos Unicas circunstancias)

- Se incluye acompanfar a familiares de primer grado de
consanguinidad y afinidad (contacto elegido) a citas y
gestiones en centros de atencidn sociosanitario.

-Permiso retribuido por causa de fuerza mayor donde sea
ineludible tu presencia, 32 h maximo. El solicitante debera
aportar la debida justificacion.

-Acompafamiento a citas médicas a personas
dependientes de segundo grado de consanguinidad y
afinidad (contacto elegido) o menores de hasta 16 anos y
posterior teletrabajo en domicilio (segun jornada).

-Acudir a tutorias de los menores a cargo (educacién
obligatoria) vinculadas al ambito académico, debiendo ser
debidamente justificadas. Maximo 3 al afo por hijos/as.

-Creaciéon de un permiso retribuido o teletrabajo (segun tipo
de prueba) para pruebas médicas que tenga que realizarse
la persona trabajadora y que conlleven cierto grado de
preparacion previa o reposo recomendado tras la misma
(amniocentesis, biopsia corial, otras pruebas prenatales,
colonoscopias, pruebas del suefo, etc.), lo que debera
acreditarse con el correspondiente justificante médico.

-Permiso retribuido para asistir el trabajador a consulta
médica privada de urgencia: dentista y fisioterapia. Maximo
de 10 horas anuales. Maximo 3 visitas al afio, demostrable
la urgencia con informe.

- Permiso retribuido por causa de fuerza mayor donde sea
ineludible tu presencia, 32 h maximo. El solicitante debera
aportar la debida justificacion.

- Elaboracidn de una encuesta dirigida a la plantilla para
medir el grado de satisfaccion con las medidas de
flexibilidad laboral existentes antes y después de la
aprobacion del plan.
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Personas destinatarias Personal contratado de la institucion

Enero 2026 y enero 2030 (encuesta).

Cronograma de
implantacion

Enero a marzo 2026 (medidas).

Comisidén de seguimiento
Responsable
Departamento de desarrollo de personas

Cualitativo:

1. Actualizacion de los permisos retribuidos en el portal
delempleado (si/no).

2. Difusion de las nuevas medidas a toda la plantilla

Indicadores de gl

e 3. Documento de comparativa del grado de satisfaccion

de las encuestas (si/no).
Cuantitativo:

% empleados que han disfrutado de los permisos
retribuidos ampliados, del total de solicitudes x afio.

Ficha de Medida 11

Conciliacion de la vida laboral 'y personal

Promover la flexibilidad laboral siempre que, por
razones de servicio, objetivamente acreditadas, sea
posible.

Facilitar la conciliacion personaly laboral asegurando que
todo el personal disponga de tiempo para atender
responsabilidades familiares y necesidades personales
sin afectar a sus ingresos.

Objetivos que persigue
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Elaboracién de un documento que recoja las medidas de
conciliacion:

-Elaboracién y difusién de un protocolo de desconexion
digital. Formaciéon en gestion de las herramientas de la
entidad.

-Trabajo a distancia para madres y padres:

*Por enfermedad de hijo (hasta 16 afios) o persona
dependiente de hasta 2 grado de consanguinidad (si se han
agotado las horas de fuerza mayor), si existe la opcién de
teletrabajo.

-Trabajo a distancia para la plantilla:

*Por enfermedad de terceros que se ocupen del cuidado del
menor o de la persona dependiente a cargo del trabajador.

*Por cierre forzoso e imprevisto de centro donde acude el
menor o la persona dependiente a cargo del
trabajador/trabajadora.

Descripcion detallada de la

. *Trabajo en domicilio tras acudir a citas médicas publicas (y
medida

de ambito privado en especialidades como psicologia,
fisioterapia y odontologia), segun horario de la cita.

-Mejora de la flexibilidad del disfrute de los dias de
vacaciones contando con cuatro periodos para distribuir los
26 dias de vacaciones, 15 dias siempre en verano

*De los 26 dias de vacaciones, 6 dias que sean dias flexibles,
que se puedan disfrutar incluso en dias no lectivos, segun
organizacion del proyecto/centro, priorizando a personas
con menores de 16 anos. Sin que ello cuente como una
fraccion/periodo de vacaciones. (aplicacion a lo largo del
ano 2026)

*Poder ampliar vacaciones hasta el 31 de enero. (aplicacion
inmediata a lo largo del primer trimestre 2026)

-Elaboracion de una encuesta dirigida a la plantilla para
medir el grado de satisfaccion con las medidas de
flexibilidad laboral existentes antes y después de la
aprobacion del plan.

Personas destinatarias Personal contratado de la institucion
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Cronograma de
implantacién

Enero a marzo 2026

Comisioén de seguimiento
Responsable
Departamento de desarrollo de personas

Cualitativo:
1. Elaboracién y envio de una encuesta de medicion del
Indicadores de grado de satisfaccion de la plantilla en relacion con las

seguimiento medidas existentes de flexibilidad laboral.

2. Documento de comparativa del grado de satisfaccion
de las encuestas.

7.7 Eje de Prevencion del Acoso Sexual o Acoso por razén de sexo

Objetivo especifico 7.1: Asegurar el conocimiento por parte de todos los agentes de
Caritas Diocesana de Madrid, de las normas reguladoras de la institucién (Cédigo Etico,
Cédigo de conducta, Protocolo de Acoso, Procedimiento de proteccién a las Victimas de
Violencia de Género).

Ficha de Medida 12

Area de actuacién Toda la red de Caritas Diocesana de Madrid

Difusion del Protocolo de Acoso junto con las otras
normas reguladoras de la institucion

Asegurar que todos los agentes de Cadritas Diocesana
de Madrid conocen la existencia de las normas
Objetivos que persigue reguladoras de la institucion (Protocolo de Acoso,
Cédigo Etico, Cédigo de conducta...) y saben dénde
encontrarlas.
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= Difusién del nuevo protocolo para la prevencion
del acoso incorporando sensibilizacidon hacia el
colectivo LGTBIQ+ por parte de Direcciéon a todos

Descripcion detallada de los agentes de Caritas.

la medida = Localizacion del procedimiento en el portal del

empleadoy en la web de la institucidn

= Elaborar pequenas infografias “donde consultar
cuando...”

Personas destinatarias Todos los agentes de Caritas Diocesana de Madrid

Cronograma de
implantacion

Enero a diciembre 2026

Departamento de desarrollo de personas
Responsable Departamento de comunicacion

Comisidén de seguimiento

Recursos asociados

Cualitativo: (Si/No)

Difusion realizada

Indicadores de

. Procedimientos disponibles
seguimiento

Infografias realizadas

Ficha de Medida 13

Area de actuacién Prevenciéon del acoso

Implementar un sistema formativo online de las
normas reguladoras de la institucion

Objetivos que persigue Asegurar el conocimientoy la adhesion por parte de todos
los agentes de Caritas Diocesana de Madrid a las normas
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reguladoras de la institucién (Protocolo de Acoso, Cédigo
Etico, Cédigo de conducta...).

= Elaboracién de una formacién online con el
contenido de las normas reguladoras de Caritas
Diocesana de Madrid

= Elaboracién de un sistema de evaluacién del grado
de conocimiento

= Distribuir la formacién a todos los agentes,
personal contratado y voluntario. Formacién de
obligado cumplimiento para los agentes actualesy
futuros.

Descripciéon detallada de la
medida

Personas destinatarias Todos los agentes de Caritas Diocesana de Madrid

Cronograma de
implantacién

Abril a diciembre 2026

Departamento de desarrollo de personas
Responsable Departamento de comunicacién

Comision de seguimiento
Recursos asociados Empresa que elabora la formacién
Cualitativo: Formacidn elaboraday distribuida a todos los
agentes (Si/No)
Indicadores de Cuantitativo:
seguimiento % de personas voluntarias que realizan y aprueban

formacion / total de personas voluntarias.

% de personas trabajadoras que realizan y aprueban la
formacion / total de personas trabajadoras.

Objetivo especifico 7.2: Elaborar y difundir un cédigo "de buen trato" donde ademas se
definan comportamientos que seran considerados acoso sexual o acoso por razén del
sexo.

Ficha de Medida 14

Area de actuacion Prevencion del acoso
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Medida

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Elaboracion de una guia de buen trato y materiales de
reflexion para promocionar el buen tratoen la
institucion

Identificar conductas concretas de buen trato que
mejoran la vida de las personas.

Promover una comunicacion respetuosa y positiva en los
espacios de Caritas Diocesana de Madrid

= Evaluacion de las experiencias yarealizadas en obras
sociales para identificar conductas concretas que
mejoran la vida de las personas.

= Elaboracion de una guia.

= Creacioén de talleres y materiales “muévete por el
buen trato”

= Propuesta de este trabajo en distintos recursos de
Caritas Diocesana de Madrid para promover una
comunicacion respetuosa y positiva en los espacios
de Caritas Diocesana de Madrid

Todos los agentes de Caritas Diocesana de Madrid

Octubre de 2026

Departamento de desarrollo de personas
Departamento de comunicacion
OSD, Servicios y Territorio

Comision de seguimiento
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Cualitativo:

1. Memoria y evaluacién por parte de los participantes y
del equipo de las experiencias ya realizadas.

2. Existencia de la Guia y difusién (si/no).

3. Andlisis del grado de satisfaccion de los talleres

Indicadores de

seguimiento Cuantitativo:
1. N° talleres y actividades realizados.

2. % de personas voluntarias que participan en el taller/
total de personas voluntarias.

3. % de personas trabajadoras que participan en el taller/
total de personas trabajadoras.

7.8 Eje de Salud Laboral y Riesgos Laborales

Objetivo especifico 8.1: Velar por que las medidas propuestas y ejecutadas por la
Comisidén de Salud incorporen la perspectiva de género (datos desagregados por sexo,
medidas diferenciadas por sexo).

Ficha de Medida 15

Area de actuacion Salud laboral

Analisis conjunto de las propuestas elaboradas por la
Medida Comisidén de Salud y valoracion de la incorporacién de
perspectiva de género en las mismas.

Incorporar la perspectiva de género en las medidas

Objetivos que persigue propuestas y ejecutadas por la comision de Salud.

Descripcion detallada de la
medida

= |ncorporar en el analisis de los riesgos psicosociales
y de riesgos laborales las diferencias por sexo.
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= Disenar medidas preventivas que eliminen o
reduzcan dichos riesgos en los diferentes puestos de
trabajo.

Personas destinatarias Todos los agentes de Céritas Diocesana de Madrid

Cronograma de
implantacion

Enero 2026 a diciembre 2029

Departamento de desarrollo de personas
Responsable Comision de seguimiento

Mutua

Cualitativo:

1. Existen datos sobre salud laboral de la empresa

Indicadores de desagregados por sexo (si/no).

seguimiento 2. Existe un plan de seguridad y salud laboral que tiene en

cuenta las especificidades de las mujeres y los hombres
en la definicién, la prevencion y la evaluaciéon de los
riesgos laborales (si/no).

Objetivo especifico 8.2: Garantizar que las mujeres victimas de violencia de género
puedan desarrollar su actividad laboral en condiciones de seguridad, promoviendo su
integracion y permanencia en el empleo a través de medidas especificas que aseguren
su bienestar fisico y emocional en el entorno de trabajo.

Ficha de Medida 16

Area de actuacién Salud Laboral

Difusion del procedimiento de proteccion a las
Medida Victimas de Violencia de Género y seguimiento de su
implantacion.

Garantizar que las mujeres victimas de violencia de
género puedan desarrollar su actividad laboral

Objetivos que persigue
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Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Indicadores de
seguimiento

= Difusién del procedimiento de proteccion a las
Victimas de Violencia de Género elaborado desde la
comisién negociadora.

=  Seguimiento de las medidas establecidas y el del
protocolo.

= Registro del documento en los canales compartidos
de Caritas Madrid

Todos los agentes de Caritas Diocesana de Madrid

Abril 2026 a diciembre 2029

Departamento de desarrollo de personas
Comisidén de seguimiento

Departamento de comunicacion

Cualitativo:

1. Difusiéon del nuevo protocolo sobre la proteccion a
Victimas de Violencia de Género a la plantilla y al
voluntariado con puestos de responsabilidad (si/no).

2. Protocolo subido en pagina web institucional (si/no).
3. Protocolo subido en el portal del empleado (si/no).

4. Grado de satisfaccion de las personas afectadas que
hayan utilizado el canal de denuncia.

Cuantitativo:

1. N° de mujeres victimas de violencia de género que
reciben apoyo/servicios especializados.

2. N.° de planes de seguridad personalizados
implementados.

Objetivo especifico 8.3: Garantizar la seguridad y salud laboral de las mujeres gestantes
o en periodo de lactancia que trabajan en la institucion.

Ficha de Medida 17
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Area de actuacién

Medida

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Indicadores de
seguimiento

Toda la red de Caritas Diocesana de Madrid

Velar por que el protocolo se aplique garantizando la
salud de las mujeres gestantes o en periodo de
lactancia. Velar porque se cumpla el plazo maximo de
un mes para la respuesta y alternativa tras la
comunicacién del embarazo.

Garantizar la seguridad y salud laboral de las mujeres
gestantes o en periodo de lactancia que trabajan en la
institucion.

Transmitir informacién a la plantilla de que las mujeres
embarazadas tienen derecho a que se realice una
evaluacion de su puesto de trabajo y que se podran tomar
medidas para una adecuada proteccién ante su situacion.

Todo el personal contratado de Caritas Diocesana de
Madrid

Enero 2026 a diciembre 2029

Departamento de desarrollo de personas
Comision de seguimiento

Mutua

Cualitativo:

Grado de satisfaccion de las mujeres embarazadas con
las medidas adoptadas.

Cuantitativo:

N© de solicitudes de evaluaciones del puesto de trabajo
de mujeres embarazadas.

33



db Caritas PLAN DE IGUALDAD DE CARITAS
Y[H? piocesana de Madrid DIOCESANA DE MADRID 2026-2029

8. Aplicacion y seguimiento

Segun lo establecido en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, una
vez definidos los objetivos a alcanzar y las medidas a adoptar para su consecucion del
Plan de Igualdad se hace necesario el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La Comisidn Negociadora del Il Plan de Igualdad de Caritas Diocesana de Madrid, de
forma integra pasara a llamarse Comision de Seguimiento y Evaluacién.

El articulo 9 del Real Decreto, 901/2022, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, dispone que “el seguimiento y evaluacién” de las
medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periddica conforme
se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad, trimestralmente. No
obstante, se realizard al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando
sea acordado por la comisiéon de seguimiento.

El seguimiento de este Plan de Igualdad debe realizarse en paralelo a su ejecucion;
consistird en el control y verificacion del grado de cumplimiento de las medidas
establecidas anteriormente, ademas, se podran aplicar medidas correctoras en caso de
incumplimiento.

Para cumplir con este seguimiento se debe supervisar cada medida de forma
individualizada a través de la persona u responsable de su ejecucién. Asimismo, deben
revisarse los indicadores que se establecieron en el epigrafe de medidas con el fin de
determinar si estos indicadores pueden aportar informacion sobre el desarrollo y
aplicaciéon del plan de igualdad. Se sefialaran en el calendario aquellas medidas que han
sido cumplidas y aquellas que aun queden por desarrollarse, ademas de poder valorar
la inclusién de alguna medida nueva de acuerdo con nuevas circunstancias que pueda
originarse en la institucion.

9. Evaluacidn y revision

Ademas de la ejecucidn y el seguimiento de las medidas establecidas en el presente Plan
de Igualdad se revisardn éstas con la intencion de anadir, reorientar, mejorar, corregir o
incluso eliminar si se considera la determinada medida no esta cumpliendo con los
objetivos fijados.
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La revisién del plan de igualdad de CARITAS DIOCESANA DE MADRID se realizara
anualmente a lo largo de la ejecucién del Plan de Igualdad, la primera reunidn tendra
lugar en abril 2027.

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:
a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.
b) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.
c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidon o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion
gue haya servido de base para su elaboracién.
d) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacidon
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
La revisién implicard la actualizacion del diagndstico, asi como las medidas del
plan de igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién serd necesaria la disposicion por parte de la institucidon de la informacién
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Se realizard durante 2030, el ultimo afio de vigencia del Il Plan de Igualdad una
evaluacion final del grado de cumplimiento de las medidas y consecucién de los
objetivos. En funcién de los resultados de la evaluacion realizada, la Comisién formulard
las propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse al nuevo Plan de
Igualdad.

10. Calendario de actuaciones
Se incluye en Anexo X: Calendario de actuaciones 2026-2029
11. Procedimiento de modificacion

El Plan de Igualdad de CARITAS DIOCESANA DE MADRID es un documento flexible, cuyo
fin ha sido determinado y para el cual se han establecido una relacién de medidas. Estas
medidas se consideran flexibles y dindmicas en aras a la consecucién del fin y objetivos
del presente plan de igualdad. La Comision de Seguimiento podra revisar en cualquier
momento a lo largo de su vigencia este Plan de Igualdad, con el fin de aiiadir, reorientar,
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mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
aquél contenta en funcién de los efectos que 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 comisién de
seguimiento debera tomar las siguientes medidas:

v’ Se realizard un informe con las propuestas de modificacién o de la adopcién de
otras nuevas.

v" Se convocara reunién de la comisidon donde se discutirdn el contenido del
informe y las medidas necesarias, para llevarlo a cabo.

v Se dejara constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que deberan ser
aprobadas por los/las integrantes de la comision y si es necesario, se remitiran a
la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad.

v' Seinformarad a la plantilla.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido de este documento, se deberda modificar para cumplir con las obligaciones en
el plazo que la norma designe.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto
parciales como totales.

En situacion de desacuerdo la Comisiéon de Seguimiento podra acudir a los
procedimientos y drganos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa
intervencion paritaria de la comisién del convenio correspondiente, cuando en el mismo
se haya previsto para estos casos.
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ANEXOS

Anexo |: Compromiso de la Direccidn de la Institucion

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

CARITAS DIOCESANA MADRID declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi
como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccidn a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de
trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situaciéon en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la Comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad o a través de la implantaciéon de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas
medidas de igualdad o Plan de igualdad.

FIRMADO POR LA DIRECCION
FECHA Y LUGAR
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Anexo Il: Acta de Constitucidn de la Comisién Negociadora de Igualdad y Reglamento
Interno.

d®>
90
Caritas

Diocesana de Madrid

Sota:d fascldne isi6 iad el
plan de igualdad

En Madrid a 15 de junio de 2023 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa

Inés Gil de Antufano

- Begohs Arranz de Lucas

- Veronica Rodil Bembibre
Sergio Leopoldo Ramirez
Isabel Lépez Garcia de Leéniz

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

- Rita Sanchez Ortiz de Zarate
- Maria Lopez Rodriguez
- Ana Montero Fernandez

con metivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de
Caritas Diocesana de Madrid en cumplimiento de los articulos 45y 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 diagnéstico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comision de Negociadora del Plan de Igualdad y
establecer sus competencias y normas de funcionamiento,
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La Comision Negociadora' del diagnéstico y el Plan de Igualdad estara constituida:

En representacion de la empresa por:
Inés Gil de Anturfiano
Begoria Arranz de Lucas
Veronica Rodil Bembibre
Sergio Leopoldo Ramirez
Isabel Lépez Garcia de Ledniz

En representacion de la plantilla por®:
Rita Sanchez Ortiz de Zarate
Maria Lépez Rodriguez
Ana Montero Fernandez
Elena Cantueso Rivera

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

Y Negociacién y elaboracion del diagnédstico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad,

Y Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

Y Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién,
as/ como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Y Impulso de la implantacion del Plan de igualdad en la empresa

| Definiciébn de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado
de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Y Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

Y El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la
plantilla.

' Debera promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de las
partes, asi como gue sus integrantes tengan formacién y/o experiencia en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el &mbito laboral.

ZLa composicion de la parte social de la comision negociadora debera ser proporcional a su
representatividad,
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La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidenta, de entre sus
integrantes, a Ines Gil de Antufano y Secretaria Maria Lépez Rodriguez

Seran funciones de la Presidencia:
-moderar y convocar las reuniones ordinarias.

Seran funciones de la Secretaria:
. elaborar el orden del dia y las actas de las reuniones

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la
Comision Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las
representaciones.

De la presente reunion levantara acta la representacién empresarial.

3.1. Reuniones de la Comisién Negociadora.

La comisién acuerda reunirse trimestralmente y establece la siguiente agenda de
reuniones para la negociacién y elaboracion del Plan de Igualdad,
En cada reunién se levantara un acta, en la que se hara constar:

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

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

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

3.2. Adopcién de Acuerdos.

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

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los
procedimientos y organos de solucion autdonoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencién de la comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando
en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resuftado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depésito y publicidad del
Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trebajo.
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3.3 Confidencialidad.
Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las

personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento eldeber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado

£n todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisién podré ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

3.4, Sustitucién de las personas que integran la Comisién Negociadora.
Las personas que integren |a Comision Negociadora seran sustituidas en caso de

vacancia, ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o gue le sea retirado per las
personas que las designaren, por imposibilidad o causa justificada

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 6rganc de representacion legal y/o sindical de
la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DN|y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante. El documento se anexarég al acta constitutiva de la Comision
Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.
En este apartado la Comisién Negociadora podra detallar cualesquiera otras

disposiciones relativas al funcionamiento de dicha Comisién en relacién con el
proceso de realizacion del diagnéstico y elaboracion y aplicacion del Plan de
lgualdad. Asl, por ejemplo, podrén incluirse previsiones relativas al seguimiento del
plan, definiendo la forma de realizarlo o determinar la composicion de la comision
de seguimiento del Plan de Igualdad. Tamoién podrén incorporarse cualquier otra
funcién de la Comisién que venga determinada en el convenio colectivo aplicable o
que se acuerde por la propia Comision.
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Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesién, siendo las 11:30 horas del dia 15 de

Junio de 2023

Firma;:

sabel LopeZ Garcia de Leaniz

En representacién.de la empresa

Irés Gil de Antunano

e

Begona Arranz de Lucas
Veronica Rodil Bembibre

Sergic Leopoldo Ramirez

Marfa Lopez Rodriguez

\
En representaciéon de las personas
trabajadoras

Rita Sanchez Ortiz de Zarate

Elena Cantueso Rivera
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Anexo lll: Acta aprobacién Protocolo de de acoso

ACTA DE APROBACION DEL
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL
Y/O RAZON DE SEXO

Razén Social: CARITAS DIOCESANA DE MADRID

Fecha:20/03/2025
Hora Reunién: 10:00 | Hora de inicio: 10:00 Hora de fin: 11:30

Reunidos

De una parte, por la parte empresarial, representado a la entidad representado a la
entidad CARITAS DIOCESANA DE MADRID con CIE R2300135B, con domicilio en C/
SANTA HORTENSIA 1B, 28002, MADRID:

e Carlos Palacios Garcia, ostentando el cargo de director de la residencia.
» Verénica Rodil Bembibre, ostentando el cargo de Técnico de recursos
humanos de la entidad.

¢ Inés Gil de Antufiano, ostentando el cargo de responsable de Casa de
Acogida de la entidad

* Begofia Arranz de Lucas, cargo de Técnica de Voluntariado de la entidad

» Sergio Leopoldo Ramirez, cargo de Técnico de Innovacién y
trasformacion de la entidad

De otra parte, en representacion de la parte de Representacion Legal de las
personas trabajadoras,

* Rita Sanchez Ortiz de Zarate, miembro del comité de Empresa de la
Entidad.

* Maria Lépez Rodriguez, miembro del comité de Empresa de la Entidad.
* Ana Montero Fernandez, miembro del comité de Empresa de la Entidad.

* Elena Cantueso Rivera, miembro del comité de Empresa de la Entidad
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Orden del dia:

« Aprobacion Protocolo de acoso sexual y/o razoén de sexo.
« Persona encargada para el depésito del protocolo.

EMnsas dzliaorden del Contenido de la reunion

Aprobaciéon Protocolo de | Tras la revision del documento el dia 20/03/2025 se
acoso sexual y/o razén de | procedio a la aprobacién y firma del mismo.
SEXO.

La persona designada por la Comisién negociadora para el
Persona encargada para | depésito del protocolo de acoso sexual y/o razén de sexo
el depésito del protocolo. | aprobado es Carlos Palacios Garcia, ostentando el cargo
de director de Desarrollo de Personas de la Institucion

|

Reunidos en Madrid, a 20 de marzo de 2025
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Anexo IV: Acta de aprobacion del Plan de Igualdad.

ACTA DE APROBACION Il PLAN DE
IGUALDAD DE CARITAS DIOCESANA DE
MADRID

Razén Social: CARITAS DIOCESANA DE MADRID

Fecha:15/01/2026
Hora Reunién: 10:00 | Hora de inicio: 10:00 Hora de fin: 12:00

Reunidos

De una parte, por |la parte empresarial, representado a la entidad representado a la
entidad CARITAS DIOCESANA DE MADRID con CIF R2800135B, con domicilio en C/
SANTAHORTENSIA 1B, 28002, MADRID:

» Carlos Palacios Garcia, ostentando el cargo de director de Desarrollo de
Personas de la Institucion.

¢« Verénica Rodil Bembibre, ostentando el cargo de responsable de
recursos humanos de la entidad.

¢ Inés Gil de Antufiano, ostentando el cargo de responsable de Casa de
Acogida de la entidad

o Begofia Arranz de Lucas, cargo de técnica de Voluntariado de la entidad

* Sergio Leopoldo Ramirez, cargo de técnico de Innovacion y trasformacion
de la entidad

De oftra parte, en representacion de la parte de Representacion Legal de las
personas trabajadoras,

e Maria Lépez Rodriguez, miembro del comité de Empresa de la Entidad.
« Elena Cantueso Rivera, miembro del comité de Empresa de la Entidad
e Javier Rédenas Ramiro, miembro del comité de Empresa de la Entidad.

e Carlos Boned Duelo, miembro del comité de Empresa de la Entidad.

Orden del dia:

e Firma del Plan de Igualdad
e Designacion de la persona encargada para el Depdsito en REGCON

Puntos del orden del

dia Contenido de la reunién
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Aprobacion del plan de
Igualdad 2026-2029 Se discuten los puntos pertinentes y se aprueba el Plan de
Igualdad

Persona encargada para | La personadesignada por la Comision negociadora para el
el deposito del protocolo. | depésito del Il Plan de Igualdad aprobado es Carlos
Palacios Garcia, ostentando el cargo de director de
Desarrollo de Personas de la Institucion

Reunidos en Madrid, a 15 de enero de 2026.
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Anexo V: Marco Juridico Aplicable.

AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas de 26 de junio de 1945, en San Francisco
(Articulo 1.3.)
Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948. (Articulos 1y
2.1).
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) 1919.

= Convenio 100

= Convenio 111

= Convenio 156
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas
1966)
Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer (Naciones Unidas 1966).

AMBITO EUROPEO

Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el
Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950. (Art. 1y 14).
Conclusiones del consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo
por la Igualdad de Género.

Tratamiento de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de los
Derechos Fundamentales de la Union Europea (Articulos 8,153 y 157).
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea., (articulos
20,21,23).

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la
aplicacién progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en materia de seguridad social.

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicaciéon de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o
en periodo de lactancia.

Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicion).

Directiva 2010/18/UE DEL Consejo de 8 marzo de 2010 por la que se
aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por
BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la
Directiva 96/34/CE.

Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-
2019
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Estrategia de igualdad de género 2018-2023 de Consejo de Europa
Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02)
Recomendacién CM/REC (2019) del Comité de Ministros a los Estados
miembros para prevenir y combatir el sexismo.

AMBITO NACIONAL

Constitucion Espafiola 1978 (Articulos 9.2 y 14)

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida
familiar laboral de las personas trabajadoras.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social.

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la
valoracion del impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el gobierne.

Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo «lgualdad en la Empresan».

Ley 23/2015, 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

Real Decreto Legislativo, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el
Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacién del distintivo «lgualdad en la Empresay.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.
Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se modifica el Cddigo de
Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital aprobado
por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de
20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacién no
financiera y diversidad.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombre en el empleo y la ocupacion.

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
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de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

- Orden PC/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se
publica el procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo previsto
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.
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Anexo VI: Protocolo contra el Acoso Sexual y/o Razén de Sexo.

PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE EL ACOSO

EN TODAS SUS MODALIDADES

CONTROL DE EDICIONES Y MODIFICACIONES

Ediciéon Fecha Elaborado/revisado Elaboracion/modificacién
1 Mayo 2019 Redaccion inicial
2 Febrero |Recursos Humanos |Adptacion del Protocolo al PGO7
2020 y Comité de
Empresa
3 Junio 2020 | Desarrollo de Consolidacion del protocolo
personas y Comité
de Empresa
4 Enero Desarrollo de Incorporacion especifica Acoso sexual y
2026 personas, Comité de | acoso por razdn de sexo y colectivo
Empresa y Comisiéon | LGTBI+
de lgualdad

1. INTRODUCCION

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

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

Este protocolo, es acorde con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio numero 190 OIT
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2
y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
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integral de la libertad sexual; el 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 y
el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El respeto a la dignidad de los demas, a la integridad moral, a la libertad sexual y a la
no discriminacién suponen todos ellos principios fundamentales de las relaciones en el
trabajo y su defensa debe constituir un objetivo prioritario de Caritas diocesana de
Madrid y su red de atencion, poniendo en ello todo su esfuerzo y compromiso.

Caritas diocesana de Madrid desea declarar de manera clara e inequivoca que las
conductas susceptibles de ser consideradas constitutivas de acoso de cualquier tipo no
seran toleradas, y que pondra todos los medios y esfuerzos necesarios para que
quienes sean objeto de dichas conductas, tengan a su disposicion la proteccion
necesaria de la entidad garantizando la maxima confidencialidad y respeto a su
dignidad.

En consecuencia, Caritas diocesana de Madrid adquiere el compromiso de:

a. Garantizar un entorno de trabajo, en régimen de voluntario, de relacion laboral o
profesional, exento de cualquier tipo de acoso moral o psicolégico, acoso sexual o
por razén de sexo, por pertenencia al colectivo LGTBI+, incluidos los cometidos en
el ambito digital, de acoso por origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad, orientacion sexual o enfermedad, ni cualquier otro
comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral.

b. Garantizar un ambiente de trabajo en el que todos los individuos sean tratados con
respeto y dignidad. Todas las personas tienen el derecho a trabajar en un ambiente
profesional que promueva la igualdad de oportunidades de empleo y prohiba las
practicas discriminatorias.

c. Garantizar la posibilidad de utilizar el procedimiento previsto en este protocolo sin
temor a ser objeto de represalias de ningun tipo, sean por intimidacion, trato injusto,
discriminatorio o desfavorable.

Por lo tanto, Caritas diocesana de Madrid exige que todas las relaciones entre las
personas en el lugar de trabajo y/o voluntariado sean de tipo institucional y libre
de sesgos, prejuicios y acoso.

Céritas Madrid sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien
la promueva, fomente y/o tolere. Los agentes de Caritas tienen la obligacién de respetar los
derechos fundamentales de todas las personas que conformamos Caritas. En especial,
se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad,
dignidad, confidencialidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.
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Caritas diocesana de Madrid asume la salvaguardia preceptiva del derecho a la
intimidad y a la confidencialidad de las personas implicadas en alguno de los procesos
relacionados con el presente protocolo.

Se garantiza igualmente, de forma expresa, la proteccién a cualesquiera personas de
Caritas diocesana de Madrid que, en virtud del presente Protocolo, deban realizar
alguna actuacion relacionada con el ejercicio de las funciones que tenga
encomendadas.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran tres aspectos fundamentales: la prevencién
de cualquier tipo de acoso, incluido el acoso sexual y/o por razén de sexo; el
procedimiento de actuacion para dar cauce a las denuncias o reclamaciones y la
regulacién de la respuesta de Caritas frente a denuncias por este tipo de situaciones.

De esta forma:

e Se establecen medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso.

e Fomentar una cultura preventiva del acoso en todos los ambitos de Caritas
diocesana de Madrid y su red de atencion.

o Manifestar la tolerancia cero de la entidad frente a situaciones de acoso en
cualquiera de sus modalidades.

¢ Identificar las conductas constitutivas de acoso, y en el caso del sexual, en sus
distintas modalidades de acoso sexual y por razon de sexo.

e Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de alguna persona trabajadora, voluntaria,
colaboradora o acompanada por Caritas.

¢ Implantar un mecanismo sencillo, rapido, accesible y confidencial que permita a
las victimas de acoso realizar una notificacién de la situacion que esta sufriendo.

e Informar, formar y sensibilizar a los agentes de Caritas en materia de acoso en
todas sus modalidades para identificar dichas situaciones, prevenirlas y evitar
que se produzcan.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo de la normativa citada anteriormente, se
establece este protocolo, que tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en
el entorno de trabajo y actividad voluntaria y, si ocurre, asegurar que se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar que se repita.

El Protocolo tiene la maxima difusion para las personas trabajadoras, laborales,
profesionales o en practicas, y voluntarias, tanto actuales como nuevas incorporaciones.

3. OBJETO
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El objeto del presente procedimiento es definir qué es el acoso y como proceder en
situaciones de acoso, en cualquiera de sus modalidades, en el entorno de Caritas
diocesana de Madrid.

CAMPO DE APLICACION.

El procedimiento es aplicable al conjunto de la plantilla, proveedores, voluntarios,
alumnos en practicas y colaboradores profesionales que prestan servicios en Caéritas
diocesana de Madrid.

El protocolo sera de aplicaciéon a las situaciones de acoso, en cualquiera de sus
modalidades, que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como
resultado del mismo:

¢ en el lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

e en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

e en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

e en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacién (acoso digital, virtual o ciberacoso);

e en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

e enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Si se tratara de personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros
de trabajo de Caritas, debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso
aqui establecidas. Se comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente
Protocolo y en su politica de coordinacion de prevencion de riesgos con las mismas
incluira esta materia.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de Caritas
o de su red de atencion y, por tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad,
se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas.

NORMATIVA Y OTROS DOCUMENTOS DE REFERENCIA.

e Constitucion Espariola. Articulo 14.

o Estatuto de los trabajadores.

o Cddigo Penal

e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales

e Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

o 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

e Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
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o Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion

o Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

e Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas.

e Convenio Colectivo de Accion e Intervencion Social Estatal

e Cddigo Etico y Cédigo de Conducta de Caritas diocesana de Madrid.

¢ Plan de Igualdad de Caritas diocesana de Madrid.

¢ Procedimiento de Gestién y Respuesta frente a informaciones de Irregularidades
relativas al codigo ético y de conducta de Caritas diocesana de Madrid

e Cualquier otra norma reguladora de esta materia que se apruebe o reforme con
posterioridad al presente protocolo.

DEFINICIONES.
Se distinguen diferentes tipos de acoso:

6.1. Acoso Moral o Psicoldgico (mobbing).

Se considera como “Acoso Moral o Psicolégico” la exposicion a conductas de Violencia
Psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o
mas personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicién de
poder no necesariamente jerarquica, con el propdsito o el efecto de crear un entorno
hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha conducta de violencia
se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las necesidades de
organizacién de este suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como
un riesgo para su salud.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de Acoso Psicoldgico o
moral (Mobbing), se requerira que se cumplan todas las condiciones que se han
subrayado en la definicién.

No tendran, por tanto, la consideracion de Acoso Psicolégico / Mobbing aquellas
conductas que se producen desde una relacion simétrica y definen un conflicto entre las
partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto,
0 mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su
entorno e influye en la organizacion y en la relacion laboral; pero no puede considerarse
mobbing si no reune las condiciones de la definicion.

Puede tratarse de auténticas situaciones de “maltrato psicolégico en el trabajo”,
similares a las incluidas en el mobbing, pero sin el componente de repeticion y duracién
que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean
denunciadas en una fase precoz.

Como tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto
antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo con la normativa propia de la
Organizacion; pero no como mobbing, por no reunir las caracteristicas esenciales de
este. Hay que tener en cuenta que, si estas situaciones no se resuelven con prontitud,
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posibilitara que se vuelvan crénicas, pudiendo evolucionar a una situacion de acoso
propiamente dicho.

6.1.1. Conductas consideradas acoso moral o psicoldgico.

A continuacién, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a
constituir acoso psicolégico en el trabajo:

Ataques con medidas organizativas:

¢ Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

e Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

o Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

¢ No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

¢ Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos erréneos.

e Asignar trabajos muy superiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la requerida en
el puesto.

o Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

¢ Manipular las herramientas de trabajo (por ejemplo, borrar archivos del
ordenador).

¢ Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado.

e Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

¢ Negar o dificultar el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Ataques para reducir las posibilidades de comunicacion:

e Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparferos
(aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

¢ No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a los comparieros la posibilidad de hablar con la persona.

¢ No permitir que la persona se exprese.

¢ Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.)

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos o insultos.

e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

55



db Caritas PLAN DE IGUALDAD DE CARITAS
Y[H? piocesana de Madrid DIOCESANA DE MADRID 2026-2029

¢ Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

¢ Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

o Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional:

e Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion.

o Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se
someta a un examen o diagnéstico psiquiatrico.

o Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
motes, etc.

o Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

6.2. Acoso sexual.

De conformidad con lo establecido en el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007 de 21 de
marzo, se considera acoso sexual cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico,
de indole sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes
0 actos concretos, desarrollados durante, en relacién con el trabajo o como resultado
del mismo, que se dirija a una persona para conseguir una respuesta de naturaleza
sexual.

Puede ser deliberado o involuntario, pero en cualquier caso va en contra de la voluntad
de la victima, creando un ambiente intimidatorio, ofensivo, humillante y hostil. Basta con
que exista un nexo de causalidad entre el comportamiento y el resultado lesivo para la
victima.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual, pero no
es una condicion necesaria para determinar la existencia o no de acoso, basta con que
exista un riesgo relevante, de que pueda llegar a afectar a la salud.

El acoso sexual es una infraccion laboral y administrativa, pero puede ser considerado
delito segun se establece en el articulo 184 del Cédigo Penal.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

A continuacion, se enuncian, a modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo,
una serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto
en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso sexual.

Conductas consideradas Acoso Sexual

Conductas verbales:

Entre otros, y analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; flirteos ofensivos;
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comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o
contactos por redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual

No verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos; cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales
de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

Fisicas:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo o innecesario, arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas de
forma innecesaria.

Acoso sexual o de intercambio (llamado Acoso quid pro quo):

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o
perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la retribucion
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental:

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier
miembro de Caritas diocesana de Madrid con independencia de su posicion o estatus,
o por terceras personas ubicadas de algun modo en las instalaciones de Caritas.

6.3. Acoso por razéon de sexo

De conformidad con lo establecido en el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007 de 21 de
marzo, constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Las caracteristicas de este tipo de acoso son similares a las del acoso sexual, no se
exige intencionalidad, ni repeticion en el tiempo, ni afectacion a la salud, basta con crear
un entorno intimidatorio, denigrante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo es una modalidad del acoso laboral, moral o psicolégico.

El acoso por razén de sexo es una infraccion laboral y administrativa, y segun las
circunstancias puede considerarse un delito contra la integridad moral.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.
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6.3.1. Elementos conformadores:

Se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, entre los que destacan:

¢ Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que
es percibida como tal por quien la sufre.

e Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente
por esta como tal.

¢ Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razon de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

¢ Que no se trate de un hecho aislado.

¢ Que el motivo de estos comportamientos tenga que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se
les presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con
el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como
companeros o compareras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos
y roles de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un
sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus
capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

El acoso sexual o por razéon de sexo pretende crear un entorno intimidatorio, humillante
y hostil principalmente contra las mujeres, y dentro de estas podemos identificar los
siguientes grupos de mujeres mas vulnerables:

e Mujeres solas con responsabilidades familiares.

e Mujeres que acceden por primera vez a empresas 0 puestos muy
masculinizados, o a puestos tradicionalmente realizados por hombres.

e Mujeres jévenes en su primer trabajo.

e Mujeres con discapacidad

e Mujeres migrantes

e Mujeres pertenecientes a minorias étnicas

e Mujeres con contratacion temporal o a tiempo parcial.

e Mujeres en situacion de subcontratacion

e Mujeres lesbianas, transexuales e intersexuales.
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El acoso por razéon de sexo puede también afectar a los hombres que ejercen los
derechos relacionados con el cuidado de menores o con el cuidado familiar, en
estos casos el acoso se ejerce por el ejercicio de derechos relacionados con las
responsabilidades familiares.

6.3.2. Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

a.

©oo0o

—h

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.
Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias

o cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificaciéon
mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo
causandole un perijuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las
llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a la persona:

a.

@ *ooo00T

Cambiar la ubicacion de Ila persona separandola de sus
companeros/as (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual con la persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona

(teléfono, correo electronico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

a.

Amenazas y agresiones fisicas.
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Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Se@ 0 a0CT

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

a. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion.

b. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar
que se someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

c. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,
etc.

d. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

Comunes a acoso sexual y acoso por razén de sexo: el condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por
razoén de sexo

6.4. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Orgénica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,
pretende dar respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito
digital, lo que comprende la difusidon de actos de violencia sexual a través de medios
tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la extorsion sexual.

Por tanto, cuando las conductas de acoso sexual o por razén del sexo se produzcan
utilizando las tecnologias de la informacion y la comunicacion, a través de internet, el
teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan
un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o
ciberviolencia.

6.5 Acoso por origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad,
o enfermedad.

Se define asi la situacion en que se produce un comportamiento, realizado en funcién
de la raza, creencia, discapacidad, edad o enfermedad con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.
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Conductas constitutivas

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo, una serie de conductas o
comportamientos que podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

e Ignorar o excluir a la persona.

e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el
acceso de la persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad
del mismo, la retribucién, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta
materia.

e Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

6.6. Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
sexual. Colectivo LGTBI+.

Entendiendo como tal el acoso con motivo de la orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género.

Las manifestaciones LGTBIfébicas son amplias y variadas, pueden ser tanto internas
como externas y de diferentes grados, desde chistes, risas, burlas, agresiones,
sentimientos de animadversion hasta la invisibilizacion o negacion de estas realidades

Se indican a continuacion, a modo de ejemplo, una serie de conductas o
comportamientos que podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

e Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas por
razon de su orientacion e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas
sexuales.

e La violacion de la confidencialidad de las personas trans que se encuentren en
proceso de reasignacion de sexo.

e Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona como
consecuencia de haber presentado una queja, reclamacion, denuncia, destinado
a impedir su discriminacién por razon de orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales

7. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Mediante el presente protocolo, se arbitran procedimientos especificos para la
prevencioén del acoso y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido victimas de estas conductas.

Se establecen las siguientes medidas:
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Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los
casos de acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para todos los
agentes de Caritas.

Sensibilizacion y formacion para la proteccion integral contra el acoso en
todas sus modalidades.

Inclusion del acoso y la violencia sexual como unos de los factores de riesgos
psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y la salud
en el trabajo.

Diagnostico previo de la situaciéon real de las mujeres y hombres de la
empresa en sus condiciones de trabajo, modalidades de trabajo,
organizacién del trabajo de mujeres y hombres, con especial atencién a los
grupos mas vulnerables de sufrir acoso, conforme a lo acordado con la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral
se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo, violencia
de género y violencia sexual y los resultados, conclusiones y actuaciones
son compartidos con la representacion legal de los trabajadores.

Promover un entorno de trabajo seguro, de respeto, correccion en el
ambiente de trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad
de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo
en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.
Se facilitara informacion y formacion a los agentes de Céaritas sobre los
principios y valores que deben respetarse en la entidad y sobre las conductas
que no se admiten en materia de prevencion del acoso.

Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, etc.
que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la Direccion de Caritas se dirigira inmediatamente a la persona responsable de
dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones
que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento,
procediendo a poner en marcha el protocolo en su caso.

Caritas mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de
las existentes, que permitan alcanzar una Optima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

DESCRIPCION Y DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la
conducta denunciada sean constitutivos de delito, Caritas adoptara inmediatamente
las medidas cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y
dara traslado urgente al Ministerio Fiscal.
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Caritas diocesana de Madrid garantiza la activacion del procedimiento descrito a
continuacion cuando se produzca una comunicacion o denuncia de acoso en cualquiera
de sus modalidades.

8.1. Principios del procedimiento de actuacion.

El procedimiento de actuacion se regira por los siguientes principios, que deberan ser
observados en todo momento:

Garantia de confidencialidad y proteccion de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas, garantizando en todo caso la preservacion de la
identidad y circunstancias personales de quien denuncie.

Prioridad y tramitacion urgente.

Investigacién exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso,
dirigida por profesionales especializados.

Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su
caso, las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas
conductas de acoso resulten probadas, asi como con relacion a quien
formule imputacion o denuncia falsa, mediando mala fe.

Garantia de no repeticién, de acciones de reparacién material y simbdlica,
promoviendo el restablecimiento de la dignidad y reputaciéon, mediante
medidas que garanticen la escucha y atencion y el acompafiamiento para la
superacion de cualquier situacién de estigmatizacion.

Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato
adverso o efecto negativo en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de denuncia o manifestacion en cualquier sentido
dirigida a impedir la situacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento,
(sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en
situaciones de denuncia manifiestamente falsas).

Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo
en las mismas condiciones si esa es su voluntad.

8.2. Comision instructora y de sequimiento para el acoso en todas sus modalidades:

1. Una persona por parte de Caritas: el/la directora/a de desarrollo de
personas o la persona que designhe en su lugar.

2. Una persona, designada por la Comisién de seguimiento del Plan de
Igualdad, por parte de la representacion legal de los trabajadores

3. El Compliance Officer.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal de los
miembros de la Comisién instructora, podra actuar de suplente de cualquiera de las
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personas titulares, quien estuviera ejerciendo las funciones de dichos cargos durante su
ausencia.

Las personas que forman la comisién instructora cumpliran de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que, en caso de concurrir algun tipo
de parentesco por consanguinidad o afinidad, amistad intima, enemistad manifiesta con
alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion,
podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la
recusacion de dicha persona o personas de la comision.

La persona recusada o que se abstenga sera sustituida por la persona que desempefie
el cargo inmediato inferior en el mismo area de actuacion: desarrollo de personas,
Comision de Igualdad, voluntariado u Organo de cumplimiento.

8.3. Iniciacion del procedimiento.

El procedimiento se inicia a partir de la presentacion de una comunicacidon o denuncia:

¢ mediante el formulario y por el canal habilitado en la pagina web
e un escrito enviado al domicilio social de CARITAS DIOCESANA DE
MADRID, calle Santa Hortensia 1.B, 28002 Madrid, a la atencion del Canal
de denuncias- Compliance Officer
¢ mediante reunion presencial con el Compliance Officer
Excepcionalmente, mediante comunicacién formal por el informante a su inmediato
superior y/o personas titulares de los servicios o areas de Caritas, representacion de los
trabajadores, comision de igualdad o direccion de desarrollo de personas. El receptor
de esta denuncia debera:

1. solicitar al denunciante que sin perjuicio de la comunicacion ya efectuada,
proceda a efectuar la misma comunicaciéon de manera inmediata en el canal
habilitado al efecto en la web.

2. Ademas, dar traslado de manera inmediata al Compliance Officer.

Cuando el informante no sea el propio interesado, la organizacion estara obligada a
verificar el caso y, una vez verificado, iniciara las actuaciones previstas en este
procedimiento.

Al redactar la denuncia, el informante debe escribirla con el mayor nivel de detalle
posible en cuanto a fechas, lugares, nombres y cualquier otro detalle que pueda aportar
conocimiento del hecho denunciado o notificado. Ademas, el informante podra aportar
toda la documentacion que estime conveniente.

Cualquier agente de Caritas tiene la obligacion de poner en conocimiento los casos de
posible acoso, en cualquiera de sus modalidades, que conozca.

Es interés de este protocolo que todas las denuncias por acoso, en cualquiera de sus
modalidades, sean dirigidas y recepcionadas por el Compliance Officer, como garante
del cumplimiento normativo en Caritas diocesana de Madrid y su red de atencion.
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El Compliance Officer remitira a la mayor brevedad posible la denuncia a la Comisién
instructora que corresponda. Igualmente, notificara al informante de la recepcion de la
denuncia, en el plazo maximo de 7 dias naturales desde su recepcion.

Aquellas denuncias que ademas, estén relacionadas con posibles infracciones que
pudieran dar lugar a que se impute a Caritas Diocesana Madrid una responsabilidad
penal, y dado que el Compliance Officer forma parte de la Comision Instructora, debera
velar porque los principios, directrices, exigencias y demas obligaciones de la Politica
en materia de Prevencion de Riesgos Penales de la entidad sean respetados.

La Comision Instructora del acoso que corresponda, se reunira en el plazo maximo de
5 dias laborables a la fecha de recepcién de la denuncia remitida por el Compliance
Officer.

Tras un primer analisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso
deberd, en el plazo de 5 dias laborables desde su reunion:

e Rechazar dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este procedimiento.
Y ello sin perjuicio de que por el Compliance Officer, miembro de la Comision
Instructora, considere adecuado continuar con el examen de la denuncia
aplicando el procedimiento de actuacién del Canal de denuncias .
Se emitira informe motivado del rechazo de la denuncia, cuyo resultado sera
trasladado al informante.

e Iniciar la tramitacion del caso segun lo previsto en este procedimiento.
Informando al denunciante.
Iniciada la tramitacion se pondra en conocimiento del Director de Caritas la
existencia de una denuncia por acoso. Si existiera conflicto de intereses, se
comunicara al Secretario General. En el supuesto de que dicho conflicto se
extendiera a ambas personas se comunicara al Delegado Episcopal. En ultimo
caso, se dara cuenta al Obispo Auxiliar de la Diocesis que tenga atribuidas las
competencias en materia social o al Sr. Arzobispo de Madrid.

8.4. Instruccion.

La Comision Instructora podra solicitar el apoyo y asesoramiento de una o mas personas
expertas externas a la Comision que les acompanie en la instruccion del procedimiento.
Esta persona experta esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto
todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por
formar parte de la comisién de resolucién del conflicto en cuestion, y estara vinculada a
las mismas causas de abstencion y recusacién que las personas integrantes de la
comision de instruccion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacién, reclamacién o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso en cualquiera de sus modalidades.
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A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, de
forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo
en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacién a la que tengan acceso.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta
delictiva propondra a la direccién la entidad la adopcién inmediata de medidas
cautelares de proteccion y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

Durante la tramitaciéon del expediente, la Comision Instructora, podra proponer al
responsable de Desarrollo de personas que adopte las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio en las condiciones laborales de las personas implicadas.

8.4.1. Fase preliminar o procedimiento informal.

Una vez decidida por la Comisién el inicio de la tramitacién de la denuncia, comenzara
de forma automatica un procedimiento previo o informal, salvo que la gravedad de los
hechos recomiende el inicio del procedimiento formal.

La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma urgente
y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacioén, la comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora, solicitar la
intervencion de expertos, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de diez dias
laborables a contar desde la reunidon de la comision instructora decidiendo iniciar la
tramitacion.

En este plazo, a la vista de la investigacion realizada y la informacién recabada, la
comision instructora decidira si contintia con el procedimiento iniciando la fase formal, o
finaliza la instruccion en esta fase. Proponiendo las actuaciones que estime
convenientes.

En caso de finalizaciéon de la instruccion la comision instructora debera redactar un
informe final en el que se recogera:

e Descripcion de los principales hechos del caso y las circunstancias concurrentes.

¢ Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso, explicitando los hechos
que han quedado objetivamente acreditados en base a las diligencias
practicadas.
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Este informe sera remitido a la Direccidn de Caritas diocesana de Madrid.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad
de las personas afectadas, sélo podra tener acceso a él la citada comisién y el personal
experto que en su caso se hubiera nombrado, quienes estan sometidos al deber de
secreto y confidencialidad absoluta.

No obstante lo anterior, la comisién instructora, podra obviar esta fase preliminar y acudir
directamente a la tramitacion del expediente informativo, decision que comunicara a las
partes.

8.4.2. Expediente Informativo o procedimiento formal.

La comisién instructora realizara una investigacion rigurosa, rapida, confidencial y
basada en los principios de contradiccién y oralidad, en la que se resolvera la existencia
o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables desde su inicio. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor
plazo, la comisidn instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en
ningun caso otros cinco dias laborables mas.

Finalizado el expediente la comisién instructora debera redactar un informe final en el
que se recogera:

e Descripcion de los principales hechos del caso y las circunstancias concurrentes.

e Resumen de las diligencias practicadas.

¢ Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas.

o Determinacién expresa de la existencia o no de acoso, explicitando los hechos
que han quedado objetivamente acreditados en base a las diligencias
practicadas.

e Propuesta de medidas correctoras.

El informe sera remitido a la Direccion de Caritas diocesana de Madrid.

8.5. RESOLUCION DE LA COMISION INSTRUCTORA

8.5.1. Si se determina la existencia de acoso, ya sea en la fase preliminar o en la
formal, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario
de la persona agresora.
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Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto
de acoso, se tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan
en el mismo entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcidon de permanecer en
su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni
una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

8.5.2. En el caso de que se haya probado, en cualquiera de las dos fases, que no existe
acoso, se archivara el expediente.

8.5.3. Si con motivo de la investigacion realizada, en cualquiera de las dos fases, se
constata la inexistencia del acoso, pero se pone de manifiesto que subyace bien un
conflicto personal relevante generado por el trabajo bien alguna actuacién
inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado laboralmente, |la
comision instructora propondra igualmente a la direccion de Caritas la adopcion de las
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

La Comision Instructora podra proponer, entre otras, medidas como: apoyo psicolégico
y social a la persona acosada; modificacion de aquellas condiciones laborales que,
previo consentimiento de la persona trabajadora acosada se estime beneficiosas para
su recuperacion; adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona
trabajadora acosada y formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la
victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado, reforzar acciones
formativas y de sensibilizacion.

9. CIERRE DEL EXPEDIENTE

La Direccion de Caritas diocesana de Madrid, examinado el informe final de cualquiera
de las dos fases y tomando en consideracion la gravedad y trascendencia de los hechos
acreditados, adoptara, en un plazo maximo de 15 dias laborales, desde la recepcion del
informe, las medidas correctoras necesarias, propuestas o no por la Comision, pudiendo
ser éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la
tramitacion del expediente, si las hubiera habido.

En caso de conflicto de intereses, se procedera de la misma forma establecida en el
punto 8.3.

La decisidon adoptada se comunicara por escrito a la persona denunciante, a la persona
denunciada y a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacioén a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a
la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

10. PRINCIPIOS INFORMADORES
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Proteccion de las victimas

En el caso de que se determine la existencia de acoso, en cualquiera de sus
modalidades, y la sancién impuesta a la persona agresora no conlleve su salida de
Caritas diocesana de Madrid, la Direccion tomara las medidas oportunas para que la
persona agresora y la victima no convivan en el mismo entorno de trabajo, siempre que
esto sea posible. En estas medidas, que no podran suponer detrimento de las
condiciones de la persona acosada, tendra ésta preferencia de trato.

Represalias

Quedan prohibidas las represalias o cualquier acto u omisién que supongan un trato
desfavorable que sitlue a la persona informante, a la victima o a sus compafieros
involucrados en el proceso en desventaja particular con respecto a otra en el contexto
laboral o profesional, solo por su condicién de informantes, se haya determinado o no la
existencia del acoso, en cualquiera de sus modalidades.

Se adoptaran las medidas disciplinarias correspondientes por la Direccion si se diera el
caso.

Proteccion de datos

La divulgacion no autorizada de datos personales de cualquiera de los procedimientos
que se incoen tendra la consideracién de incumplimiento contractual susceptible de
sancion disciplinaria.

11. SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se recogera por escrito las medidas a adoptar para
el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se
analizara también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas.

Esta informacion se remitird a la Direccion de Caritas, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con
las cautelas sefaladas en el procedimiento con respeto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por
entender que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la
empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio
Fiscal.
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12. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la
fecha prevista en el plan de igualdad.

Sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad en el que
se integra, o cuando se considere necesaria la implantacién de mejoras o responda a
cambios normativos u organizativos .

Ademas, se estara a lo dispuesto en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro para el
seguimiento y evaluacioén del protocolo que forme parte del plan de igualdad.

Finalmente, la Comision elaborara un informe anual que elevara a la Direccion de
Caritas a fin de asegurar la eficacia del protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

RESPONSABILIDADES

Officer Compliance Recepcién de la denuncia.

Comision Instructora Instruccion.

Comision Instructora Informacion a la persona denunciada.

Comision Instructora Apertura expediente informativo

Comision Instructora Medidas Cautelares

Direccion Cierre del expediente

Direccion Imposicién sanciones disciplinarias

Comité de trabajadores Recibir informacién de cualquier sancion
o medidas disciplinaria que puedan
constituir falta grave o muy grave

Anexo 1 Formulario de Denuncia de Acoso
INFORMANTE

e Persona afectada
e Oftros
TIPO DE ACOSO

¢ Moral/Psicolégico

e Sexual

e Por razén de sexo, origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad, orientacion sexual o enfermedad

e Por colectivo LGTBI+

e otros

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

e Nombre y apellidos:
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¢ Canal de contacto: domicilio y/o correo electrénico y/o teléfono
e Fecha del suceso:
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Departamento / Area:

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

DATOS DE LA PERSONA AGRESORA

e Nombre y apellidos:

¢ Canal de contacto: domicilio y/o correo electrénico y/o teléfono
e Fecha del suceso:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Breve resumen de lo ocurrido)

PRESENCIA DE TESTIGOS. En caso afirmativo indicar nombre

e S
e NO
OTRAS PRUEBAS. Adjuntar

SOLICITUD

e Solicito el inicio del Procedimiento frente al Acoso

En a de de 202

Firma de la persona interesada
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Anexo VII: Procedimiento de Proteccion a las Victimas de Violencia de Género.

GUIA DE PROTECCION INTEGRAL
CONTRA LAVIOLENCIA DE
GENERO Y LA VIOLENCIA SEXUAL,
MEJORAS EN LAS MEDIDAS
LEGALES

72



db Caritas PLAN DE IGUALDAD DE CARITAS
Y[H? piocesana de Madrid DIOCESANA DE MADRID 2026-2029

Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccidn Integral contra la Violencia de
Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacién
de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén
o0 hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccién
o la privacioén arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la
vida privada”

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual en su articulo 1

“El objeto de la presente ley organica es la garantia y proteccion integral del derecho a
la libertad sexual y la erradicacién de todas las violencias sexuales.”
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GUIA DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERO Y LA VIOLENCIA SEXUAL, MEJORAS EN LAS
MEDIDAS LEGALES

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los &mbitos, a facilitar el
derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de
género, CARITAS DIOCESANA DE MADRID vy la representacion legal de las personas

trabajadoras (RLPT), deciden suscribir el siguiente:

I. Acuerdo Preambulo

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un
paso significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como

es la discriminacion de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacién de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004) y de Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual, supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima
de la violencia de género y de la violencia sexual y refuerza el compromiso para la eliminacion
de la violencia adquirido por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones

sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los 6rdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las
mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En
consecuencia, las mencionadas Leyes Organicas especifican las actuaciones y las
modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccién a la mujer objeto

de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. CARITAS DIOCESANA DE
MADRID, en aplicacion de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible,
desea que la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento textual, pueda ser objeto
de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer

trabajadora.
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El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004 de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género y la Ley Organica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual en sus contenidos laborales, a la
realidad de la organizacion de CARITAS DIOCESANA DE MADRID, intentando una

ejecucion de los derechos regulados en aquella.
CARITAS DIOCESANA DE MADRID insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los

niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la

consecucién de una sociedad sin discriminaciones por razén de sexo.

Il. Ambito Personal

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusién al personal de
CARITAS DIOCESANA DE MADRID contra cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica
que, como manifestacion de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un
hombre sobre una mujer; incluida las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las

coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en CARITAS
DIOCESANA DE MADRID, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género y
victimas de la violencia sexual en la concrecién definida en la L.O. 1/2004 y en la L.O
10/2022, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de proteccion a favor
de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de

violencia de género o de violencia sexual sobre aquella.

ll.  Ambito funcional de Actuacion

Centro de trabajo situado en Madrid de CARITAS DIOCESANA DE MADRID en territorio

nacional.

L.O. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y la L.O. de garantia

integral de la libertad sexual.

IV. Condicion para aplicar estas medidas.
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Acreditacion de situaciones de violencia de género, Articulo 23 de la L.O 1/2004

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en esta ley se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de
las manifestaciones de la violencia contra las mujeres previstas en esta ley, una orden de
proteccion o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la
victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que
la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones
de violencia contra las mujeres mediante informe de los servicios sociales, de los servicios
especializados, o de los servicios de acogida de la Administracién Publica competente
destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo, siempre que ello
esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por

documentos sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al rgano judicial.
El Gobierno y las comunidades autonomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en

marcha los sistemas de acreditacién de las situaciones de violencia de género.

Acreditacidon de la existencia de violencia sexuales, Articulo 37.1 de la L.O 10/2022

Art° 37.1 punto 1. A estos efectos, también podran acreditarse las situaciones de
violencias sexuales mediante informe de los servicios sociales, de los servicios
especializados en igualdad y contra la violencia de género, de los servicios de acogida
destinados a victimas de violencias sexuales de la Administracion Publica competente, o de
la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, en los casos objeto de actuacién
inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdiccional social; o por cualquier otro titulo,
siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que
regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacién podra
realizarse, ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacién a la Fiscalia o al
organo judicial.

Punto 2. El Gobierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial
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de lgualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner
en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencias sexuales.

Punto 3. Los datos personales, tanto de las victimas como de terceras personas, contenidos
en los citados documentos seran tratados con las garantias establecidas en la normativa de

proteccion de datos personales.

V. Derechos legales establecidos en la normativa para las

trabajadoras victimas de violencia de género

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (Estatuto
de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo
con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en CARITAS DIOCESANA DE MADRID.
También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de
prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la
persona.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre CARITAS DIOCESANA DE
MADRID vy los representantes legales de las personas trabajadoras o conforme al acuerdo
entre CARITAS DIOCESANA DE MADRID vy las trabajadoras afectadas.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a estas, siendo de aplicacion
las reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de
discrepancias.

“Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la
determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5 y 6 (Art.°. 37.7 ET)
seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo
139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.”

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

Las personas trabajadoras que tenga la consideracion de victimas de violencia de género
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que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian
prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que CARITAS DIOCESANA DE MADRID tenga vacante
en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, CARITAS DIOCESANA DE MADRID estar4 obligada a comunicar a las
personas trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante
los cuales CARITAS DIOCESANA DE MADRID tendra la obligacién de reservar el puesto de
trabajo que anteriormente ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada obligacién

de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo con reserva de puesto y derecho a percibir la

prestacion de desempleo (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n y 48.6).

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la persona trabajadora que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género.

Se encontraran en situacion legal de desempleo cuando se suspenda el contrato:

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por

desempleo.

Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley General
de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

En el supuesto previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45 (victimas de violencia de
género), el periodo de suspensién tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultasen que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspensién, En este caso,
el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de

dieciocho meses.
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4. Extinciéon del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo,

(Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m)

El contrato de trabajo se extinguira por decision de la persona trabajadora que se vea
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima

de violencia de género.

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante
el mismo computaran como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de
prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacién de
desempleo, jubilacion, incapacidad permanente, muerte o supervivencia, maternidad y
cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165,

punto 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre
la extincion (ET Art.49.1 m) o suspensién temporal de la relacion laboral (ET Art.45.1n), junto
con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto con cualquiera de los
documentos a los que se refieren el articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, o el articulo 37
de la Ley Orgénica de garantia integral de la libertad sexual. (Ley General de la Seguridad
Social, art. 267.3.b))

La persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra solicitar a
la Seguridad Social la prestacion o subsidio por desempleo durante el periodo de suspensién
(Ley General de Seguridad Social “LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna

los requisitos exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1, 72 del articulo 207 de la LGSS), la extincién de
la relacion laboral de la persona trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia

de género o de violencia sexual permite el acceso a la modalidad de la jubilacion anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicologica
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derivada de la violencia de género se consideraran justificadas y seran remuneradas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a
CARITAS DIOCESANA DE MADRID a la mayor brevedad (Ley de Violencia de Género, art.
21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual
por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el
Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia

social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

En el caso de que CARITAS DIOCESANA DE MADRID formalice contratos de interinidad,
para sustituir a trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su
contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro
de trabajo, tendran derecho a una bonificacién del 100 por 100 de las cuotas empresariales
a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo de suspension de
la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o
cambio de centro de trabajo.

Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones
existentes en el momento de la suspensiéon del contrato de trabajo, garantizandose los
ajustes razonables que se puedan precisar por razén de discapacidad. (Ley de Violencia de
Género, art. 21.3)

VI. Propuestas parala mejora de lalLey 1/2004 y de la Ley 10/2022

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora

victima de violencia de género o de violencia sexual, proponemos:

1. Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir su jornada

ordinaria SIN la disminucion proporcional del salario. La concrecion de este derecho le
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correspondera a la trabajadora.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario,
de la aplicacion de un horario flexible, de la eleccidn de turno o de cualquier otra forma de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en CARITAS DIOCESANA DE MADRID.

3. Permisos.

A la persona victima de violencia de género o de violencia sexual se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas,
incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho

a la proteccion o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacién y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de

cada entidad.

La utilizacién de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de

primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

4. Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

La persona victima de violencia de género o de violencia sexual, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacién
de excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin
que resulte de aplicacion ningun plazo de permanencia en la misma. Tendra derecho a la
reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses, prorrogable por periodos de
tres meses, con un maximo de dieciocho, cuando de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccidn de la victima lo exigiere. Dicho periodo

sera computable a efectos de ascensos, antigiiedad y derechos pasivos.

5. Recolocacion en otra empresa del Grupo.

La persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual que se vea
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obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro centro del que CARITAS DIOCESANA
DE MADRID disponga, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social

integral, en alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracién inicial de hasta 18
meses, durante los cuales CARITAS DIOCESANA DE MADRID tendra la obligacion de

reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra
derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo puesto de trabajo respetando, en todo
caso, su retribucion de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, demostrar y
razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econémicas, técnicas, organizativas o

de produccion, a la RLPT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y la persona
agresora y ésta no haya sido despedida por CARITAS DIOCESANA DE MADRID, sera
decisidn de la persona trabajadora victima, quién es la persona que se traslada. En el caso
de no ser posible, se asegurara que la victima y la persona agresora no coincidan en el

mismo entorno para garantizar la seguridad de la trabajadora.

6. Ayudas econdmicas.

Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de género o de

violencia sexual en los supuestos:
Por traslado
En los casos de movilidad de la trabajadora, tanto si el desplazamiento es temporal como

definitivo, se podran acordar otras medidas econémicas de acompafiamiento.

Incapacidad Temporal

Se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la prestaciéon legal que le
corresponda, alcance el mismo nivel de retribucion ordinaria que viniera cobrando en los

meses anteriores.
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Condicionantes ante una finalizacion del contrato:

Se descontara de la liquidacién de haberes el maximo que la ley permita y se llegara a un

acuerdo para que la persona pueda devolver este préstamo.

Compensaciones extincion voluntaria, excedencia o suspension del contrato de trabajo

Por la extincién voluntaria de su contrato o suspensién del mismo, la persona trabajadora
victima de violencia de género o de violencia sexual, percibird una indemnizacion de veinte
dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores
a un ano y con un maximo de doce mensualidades, en todo caso se asegurara una

indemnizacién minima de 3 mensualidades.

Vacaciones.

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la persona trabajadora hacen
necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran
férmulas de adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para la

asignacion de vacaciones, al caso concreto.

7. Asimilar las mejoras establecidas en este capitulo a las victimas de violencia
sexual, y/o a las victimas de acoso sexual y/o por razon de sexo en el ambito de
CARITAS DIOCESANA DE MADRID.

Dar proteccién y ayuda a las victimas de violencia sexual y/o a las victimas de acoso sexual
y/o por razén de sexo en el ambito laboral de CARITAS DIOCESANA DE MADRID,
asimilandolas a las victimas de violencia de género en todos aquellos derechos que esté
dentro del ambito de CARITAS DIOCESANA DE MADRID, y recogidos en el capitulo VI de

este acuerdo.

8. Gestion integral de la situacién laboral de la trabajadora victima de violencia de

género y de violencia sexual.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género o de violencia sexual, se dirigira a dicha persona trabajadora a una
persona dentro de la organizacion que se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad

posible, de prestarle apoyo y colaboracion y de gestionar las medidas laborales contenidas
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en las L.O. y en el presente acuerdo que se adapten a su situacién y que faciliten tanto su

proteccion como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y formacién

necesarias para el eficaz desempefio de estas.

La direccion debera informar a la RLT del nimero de casos de violencia de género o de
violencia sexual que se traten en el seno de CARITAS DIOCESANA DE MADRID, asi como
de las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida

confidencialidad.
9. Medidas de seguridad.

Se negociaran medidas de proteccion tales como trabajo a distancia, cambio de centro de
trabajo, etc.

Si la pareja de la persona victima de violencia de género o de violencia sexual trabaja en la
misma CARITAS DIOCESANA DE MADRID, esta tomara las medidas legales necesarias

para garantizar la seguridad de esta.
10. Mejorar las condiciones del contrato de trabajo

A voluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual
podra transformar su contrato de trabajo de temporal a indefinido, 0 aumentar su jornada
laboral en los casos en los que su contrato sea a jornada parcial o contrato fijo discontinuo,

con el objetivo de tener una mayor independencia econdmica y laboral.
11. Ampliar la condicion para aplicar estas medidas.

En los casos en los que la representacion de las personas trabajadoras (RLPT) o la Direccidn
de CARITAS DIOCESANA DE MADRID conozcan la posibilidad de que una persona
trabajadora pueda ser victima de violencia de género o de violencia sexual, podran activar el
protocolo de actuacién para elaborar un plan individual de acompafamiento que permita a
CARITAS DIOCESANA DE MADRID (RRHH, RLPT, érea juridica) ayudar y proteger a la

persona trabajadora, aunque no tenga acreditada la situacion de victima legalmente.

12. Ofrecer apoyo psicolégico
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Segun protocolo de acoso adjunto como anexo.

VIl. Sequimiento y vigencia del acuerdo

Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género y la L.O. 10/2022 de garantia integral de la

libertad sexual.

En consecuencia, en tanto las situaciones de violencia de género o de violencia sexual sigan
existiendo en la sociedad espafiola haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa

legal, este acuerdo tiene una vocacién de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcion de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia

de género y la Ley Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesién de que se trate,

prolongandose en funcidn de la evolucion de las circunstancias de la interesada.

1. Revisién del acuerdo: cambios planes de igualdad, cambios legislativos o peticion
de alguna de las partes firmantes.

2. Reuvisién plan de accién: cada 6 meses entre la persona afectada, la persona
asignada de la RLT y RRHH.
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Anexo VIII: Auditoria Retributiva

Auditoria Retributiva CARITAS DIOCESANA DE MADRID {R2800135)

CARITAS DIOCESANA DE MADRID
Equal Pay Audit 2021

Diagnéstico Salarial
2021

CUnly for internal use
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9

Auditoria Retributiva CARITAS DIOCESANA DE MADRID (R2Z2N0135)

Introducecidn v normativa de referencia directa

La presente aunditoria retributiva pretende dar respuesta a los requerimientos exigidos por el Real Decreto
02 /2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva

“Las empresas que elaboren un plan de jgualdad deberdn incluie, en el mismo, wna awditoria reteibativa. .7
(art. T.1).

“La anditoria retributiva tene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar si el slstema
retributivo de la empresa, de manera transversal v completa, cumple con la aplicacidn efectiva del prinelphbo de
lgnealdad entre mnjeres v hombres en materka de retribucidn. Asimismo, deberd permitie definie las necesbdades
para evitar, corregir v prevenir los obaticulos v dificultades exdstentes o que puadieran produclrse en aras a
garantizar la lgualdad reteibutiva, ¥ asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo”

Articulo 8. Contenldo de la anditoria retributiva:

Respecto a la “relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencla retelbotiva. .7 v al establecl-
miento de un plan de actuacldn para la correceldn de las desigualdades retribotivas, con determinackin de
objetlvos, actuackones concretas, eronograma ¥ persona )/ personas responsables de san implantackin v segul-
miento. El plan de actnacidn deberd contener un slstema de segudmbento v de implementaciin de mejoras a
partir de los resultados obtenidos (art. 8.2).

Discriminacidn salarial por causa de género

En primer lugar, s¢ hace necesarlo aclarar ¢l significado de diseriminacidn salarial por causa de gé-
nerc. El slmple hecho de que mnjeres ¥ hombres perciban reteibuclones diferentes, en promedio o mediana
(brecha salarial no ajustada), incluso ocupando mismos puestos, de lgual valor o equivalente, no impliea
necesartamente discriminacidn por cansa de género.

Segiin la Real Academia Espafiola (RAE), diserdminar es “dar trato deslgual a una persona o colectividad
por motivos rackales, religioaos, politicos, de sexo, de edad, de condicidn fislea o mental, ete”

Segiin el artienlo 3.2 de Transparencia Retributiva, del Real Decreto 902,203, “el principio de transparencia
retributiva tlene por objeto la ldentificacidn de discriminaciones, en su caso, tanto directas, como
indirectas, particularmente las debldas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre
cuando desempetiande un trabajo de lgual valor, de acuerdo con los articulos slgulentes, se perciba una
retribueldn nferlor, sin gue dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una fAnalidad
legitima, v sin gque los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados v necesarioa”

Respecto a la igualdad retributiva, para «trabajo de kgual valors, la Comisidn Enropea, en su propuesta de
medidas sobre transparencia retributiva para garantizar la jgnaldad de retriboeldn por un mismo trabajo
aclara que . . no implde gque los empleadores remuneren de manera diferente a las personas que realleen
el mismo trabajo, o un trabajo de igual valor, slempre gque las diferenclas se basen en erlterios objetivos,
nentros en cuanto al género v lbres de sesgos. .. 7 (Comiskin Enropea, 4 de marao de 2021).

En definitiva, podremos concluir que existe “discriminackin salarlal™ (entendida ésta como agquella brecha
salarial de género no explicable por las varlables disponibles) cuando, a lgualdad de caracteristicas, exlstan
diferencias retributivas,

Muy Confidencial 3
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9

Aunditoria Retelbutiva CARITAS DIOCESANA DE MADRID [R2800135)

Calificacidon de la Auditoria Retributiva

5l blen es clerto que la normativa espafiola de referencia no establece un criterio mediante el cual callficar los
resmltados obtenldos en la anditorda retribotiva, OMD HR Consulting se basa en las principales pricticas v
recomendaciones de distintas institwclones pablicas en el contexto internacional. Es lmportante recondar gque
la anditoria retributba es una foto fja v puntual & una Organdzackin con una histora v evolucldn partbenlar,
w qque, ademds, opera bajo un marco juridico-laboral que consolida declsiones pasadas en materla retributhba.
Es decir, bos resultados obitenidos no thenen por qué reflefar, necesarlamente, las prédcticas, politicas y formas
de gestionar la compensackin a dia de hoy. Por todo ello, resulta razonable establecer un margen de tolerancia
a los resultados ohtenldos. Dicho margen de tolerancla se establece en un £5%. Por tanto, se considerard
que, la prictica retributiva de la Organizacidn, no estd sesgada por causa de género, slempre
gque la brecha salarial ajustada se encuentre en el margen definido. Las nstituclones paiblicas
que tomamos como referencia principal son la Federal Office for Gender Egquality FOGE (Switzerland) v la
Egquality and Human Rights Commission (LTH).

Brecha Salarial Bruta (no ajustada)

La brecha salarial entre mujeres v hombres ez un hecho real del mercado laboral, tanto a nivel nacional,
como Internacional. Cuando se habla de brecha salarlal de género, s¢ hace referencia a la diferencla entee
los salarios promedlo de las mujeres v de los hombres. A este Indicador se le conoce como brecha salarkal
bruta, o no ajustada. A pesar de su uso, este Indicador no es capaz de capturar la discriminaeidn comao
tal (A decomposition of the unadjusted gender pay gap using Structure of Eamings Survey Data, Enrostat
2018).

Figura 1: Brecha bruta no ajustada

Brecha Salarial Mo Ajustada - Promedio

Los histogramas repres=ntan ka distribucidn real de la Organizacion. Se rata de la diferenca exisienie enire [a retribucidn
promedio de mujeres y hombres, lodos juntos, sin ningdn lipo de segmentaciin. Es un indicadar bruto que no liene en
cuenta las caracteristicas personales, ni de los puesios ocupados. ringun caso es un indicador de iminacidn,

ni atribuible al hecho de ser hombre o mujer

Hombre Mujer

40

La brecha bruta es
del =0.37% (=91€) en promedio
y &n mediana 0% (0€)

20 | | T

20,000 30,000 40,000 50,000

Célculo de la Brecha Salarial No Ajustada (promedio): Hombres (24 824€), Mujeres (24.733€), Brecha (-0.37%)
Célculo de la Brecha Salarial Mo Ajustada (mediana): Hombres (22 BOGE), Mujeres (22 BOEE), Brecha (0%)
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Anditoria Retrlbutiva CARITAS DIOCESANA DE MADRID |R2800135)

Base de datos vy caracteristicas poblacionales

Retribucidin analizada

El diagndsticn salarial se ha llevado a cabo sobre la retribucidn total anual potenclal. esto es, la suma
de la retdbucidn total garantizada, anmalizada v normalizada, en el afio (retribockin fija) v la retribueldn
de naturaleza varlable, asumiendo un cumplimiento de objetivos al 100% (retribuckin varable potencial)
para todos los profestonales. Utilizar b retribucion normalizada vy anuallzada permite goitar, directamente,
el sesgo provocado por el niimero de boras trabajadas.

Por otro lado, utilizar la retribuciin varlable potenclal, nos permite no tener que entrar a cuestionar el
disefio e Implantackin de los procesos de evaluaciin de las personas (definkeion de objetives, evaluacidn del
desempefio, evaluaciin de capackdades, adecuacidn persona-paesto, ete. ).

Simplificacidn de variables cuantitativas

La diniea varkable que no se la tratado en su formato orlginal es la Antigliedad [ Sendority). Los ntervalos
definidos han sido: 1 [0,3], 2 [4,6], 3 [7.00], 4 [11,20] ¥ 5 [=20].

Simplificacidn de variables cualitativas

Lo determinantes salarkales cualltativos se han identificado mediante un procedimbento recursivo de regresidn
cunantilica, disefiado por OMD HR Consulting, que puede resumirse comao:

1] Ponlendo ka Retribucidn analizada como varable dependiente, en funcidn del resto de varlables [inde-
pendientes ), distintas al Género;

1) Para cada varlable cualitativa, se define como Categorfa de referencia aquella con mayor frecuencia
ahsoluta

2] Se lleva a cabo una regresidn cuantilica
2.1} Acgueellas categorias cuyo intervalo de confianza contenga el valor cero, se jgnalan a la categoria de
referencia
2.2) Se repite la regresidn coantilica ¥ el paso (2.1), hasta que no se pusda agregar msis

3] Se cambla de categoria de referencla, identificando la slgulente de mayor frecuencla absoluta, v =e
repiten los pasos (2] v (3) hasta pasar por todas las varlables eualitativas

4) Se lleva a cabo una regresidn cuantilica sobre la base de datos resultante, estimando los impactos
marginales (coefickentes), sobre la retribockon mediana condiclonal, ¥ los correspondientes intervalos
de confianza.

Utllizansos la regresidn cuantilica para estimar el lmpacto de las distintas varlables porgue:

1) Disponer de uwn comportamiento resumbdo de cada determinante salarkal (tanto en tamafo, como
direcchin, proporciona un buen marco para evaluar la forma en que paga la Organizackin.

2] Las estlmacionss de regresbdn de coantiles son mds robustas frente a los valores extremos en las medl-
clones de respuesta v, ademds, no requlere de las asunclones tpleas de la regresidn Hmweal (MO0).

3) El impacto de los cosficientes [3), obtenldos por regresidn cnantflica, pueden interpretarae como im-
pactos porcentuales (ajustando mediante § = % — 1), sobre el salario mediane, v oo sobre la media
geomsitrica, como sucede con la regrealdn lineal semilogaritmiea tradichonal.

1) Podremos disponer de un intervalo de confianza que servist de “margen de tolerancia”, ¥ que, en clerta
medida, cubre los posibles errores de eapecificackin en cnanto a la estructura funclonal del modelo.
Este punto es de extrema importancka, ya que podremos comparar individuos con caracterfsticas “no
comparablea™ lo que supone una importante mejora sobre o modelo de descompaosicldn salarkal orlginal,
que utilkzaremoes para estimar b becha salardal afustada.

Para finalizar, agropamos los diferentes individuos, en lo que denominaremos perfiles retribufivss, a partie
de la reteibuclin esperada por el modelo final obtenida.

Proporcionames, a modo de anesco, un resumen estadistico descriptivo respecto a la distribucidn de Mujeres y
Hombires en las distintas varlables, asi como, usa tabla con kb trazabilidad completa del algoritmo utilizado.

Muy Confidencial
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Con el fin de simplificar la comprensidn del paso explicado previamente, ustrames grificamente los resulta-
dios del maodelo obtenido, una vez ajustados los Intervalos de confianza mediante la trasformsaeiion menclonsada.

Figura 2: Impacto marginal e intervalos de confianza

Impacto marginal e intervalos de confianza

F 02
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Las barras de color gris representan el impacto (coeficiente) de cada variable, dadas unas caracteristicas
especificas (mediana condichonal); v las barras de error en color naranja representan el intervalo de confianza
del 85 % para dichos coeficlentes.

Las variables se han renombrado con el fin de slmplificar la representacion grafica. A continuacidn, mostramos
las equivalencias con la nomenclatura orlginal, lo gque tamblén permitivd recondar las varkables de referencia.

Como va hemos dicho, los intervalos de confianza identificados son de gran Importancla, yva que, los utl-
lizaremos come marco de referencia para evaluar v medir posibles sesgos entre sitnaclones retributivas no
comparables. Por efemplo, al dos empleados se diferencian exelusbamente en el Grado/Nivel de valorackin,
a prieri, no podrian ser comparados, va que, sus caracteristicas o atributos, no son jguales. Sin embargo,
podriamos intulr que la retribuciin del profestonal del Grado/Nivel mayvor no parece ser lo suficlentemente
supertor a la del profesional del Grado/Nivel menor, pero tampoco seria rignmso compararlos, integra v
directamente.

Fara evaluar esta altuacidn, se estiman los Intervalos de conflanza de la retribueldn mediana, condicionada
a las caracteristicas de cada profesional, ¥ se identifica sl exdste alguna porclin de sus retribuciones que se
salga de los intervalos de conflanea.

Esto se lleva a cabo para todos v cada uno de los profesionales, descomponlendo, por tanto, la retribucldn
die cada uno de ellos en retribucidn erplicable v retribucidn ne explicable.

Muy Confideneial G
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Descomposicidn Salarial

Una vez hemos ldentificado los distintos perfiles refributivos, llevamos a eabo el procedimiento de desoom-
posiciin salarial planteado por Nopo.!

El models de Nopo plantea descomponer la brecha salarial (A) bruta en cuatro componentes aditives:

A=Ay + M+ N+ Ay (1)
loa cnales paeden definlse como:

Ay representa la parte de la brecla que puede explicarse por la diferencia entre los dos grupos de
hombres (aquellos con caracterfsticas comparables a las de las mijeres v los que no las tienen). Dicha
parte de la brecha salarial desaparecerfa en caso de que no exdstlesen hombres con caracteristbeas
o comparables a las de las mjeres o, alternatbamente, &l dicho colective de hombres cobrase, en
promedio, como e grupo de hombres gque si tiene mujeres comparables.

Moy representa la parte de la brecha salarlal que puede ser explicada por las diferencias entre la
distribucidn de las caracteristicas de mujeres v hombres, es declr, la medida en guoe las mujeres estdin
sobre-representadas, o Infra-representadas, en las diferentes carscterfaticas, o determinantes salariales.

Ay representa la porclin no explicada de la brecha salarial bruta, o no ajustada. Es declr, representa
la brecha salarial ajustada, va gque data no puede ser atrdbolda a las diferencias existentes entre las
caracteristicas de mujeres v hombres.

My representa la parte de la brecha gque puede explicarse por la diferencla entre los dos grupos de
mutjeres (aquellas con caracteristicas comparables a las de los hombres v las que no las tienen). Dieha
parte de Lk brecha salarlal desaparecerfa en caso de que no exdstiessn mujeres con caracteristheas
o comparables a las de los hombres o, alternatbamente, sl dicho colective de mujeres cobrase, en
promedlo, como o gropo de mujeres gue sf thene hombres comparables.

Debido a gque, tres de los cuatro componentes, pueden atribulrse, objetivamente, a la existencia de diferencias
en cuanto a las carcterfaticas individueales, gque determinan b retribockén (A gy + Ay + 8 ), ndependiente-
mente del género, v que un componente (Ag ) es el gue no es explicable a partir de la informacion disponible,
resulta méds adecuado expresar la brecha salarial conso:

A=Ay + A+ Ay + Ay (2

FPor tanto, la suma de los componentes distintos a Ay pueden interpretarse, tanto en términes vertbeales
[polarizaciin), como horlzontales [segregacidn).

La suma de los componentes Ay v Ay, ha de analizarse con especial nterds cuando suponga una porebin
relevante de la brecha salarial, va que, es la parte que se debe a la ansencia de un género, u otro, en
determinados perfiles retributivos.

Debldo a gque estos componentes tienden a explicar una gran parte de la brecha salarial brota en la mayoria
de las organizaclones, OMD HR Consulting ha realizado una modificaciin sobre o] planteambento original
del modelo de Nopo, va que, la imposibilidad de comparaciin es, pricticamente, la inica critica que =e ha
hecho sobre este modelo. Por tanto, expresaremos la brecha salarial comao;

A=Ap+ Ay ()

donde A g representa la brecha salaral explicada por cada componente, ¥ Ay representa la brecha salarial no
explicada, ldentificada ésta a partie de comparaciones divectas Ay, asl como por las desviaclones retributivas
de cada profesional, respecto a los intervalos de confianza previamente estimados.

'"Ropo, H. Matching as a Tool to Decompose Wage Gaps. The Review of Beoncmics and Statisties 90§ ¥):200-2940. dai:
hitpes:f fdodong 10,11 62/ rest 0. 2. 2H)

Muy Confidenetal 7

92



dB Caritas PLAN DE IGUALDAD DE CARITAS
Y[H? piocesana de Madrid DIOCESANA DE MADRID 2026-2029

Anditoria Retributiva CARITAS DIOCESANA DE MADRID [R2800135)

En primer lugar, identificamos la composicién de CARITAS DIOCESANA DE MADRID en cuanto al
Gémern, losa promedios, ¥ la brecha salarkal bruta promedio correspondbente:

La pohlaciin de CARITAS DIOCESANA DE MADRID estd formada por 399 profeslonales, de los cuales
278 son majeres (69.7 %) v 121 son hombres (30.3%). En cuanto a la brecha salarkal bruta (sin tener en
cuenta ninguna varkable por la que, de forma objetiva v legitima, paga la Organizackin), en promedio, las
mnajeres cobran 24.733 anuales, frente a los 24.824 que cobran los hombees. Es declr, los hombres cobran 91
nis que las miferes.

A pesar de que normalmente expresamos la brecha salarkal como:

()

siendo T el salario promedio, e terpretando el resultado como la diferencia retributiva del salario de las
mijeres, frente al de los hombres; en esta ocasiin nos enfocaremcs en la diferencla en términos abaolutos,
expresada como Ty, — W, Por tanto, si el resultado es negativo, debe interpretarse a favor de la mujer.,

Tras el proceso de pareambento, se han dentificado 41 grupes comparables en cuanto a su tratambento
retributive (prictica retributhva), Independientemente del Género. A contlinackin, profundizaremos en la
composkelin de dichos eolectives, o grupos comparables, ponlendo especial atencidn en las diferenclas exls-
tentes entre mjeres v hombres.

Figura 3: Distribucidn de Género entre colectivos pareados v no pareados

Distribucién de Género por grupos comparables

Hombre Mujer
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250 - -
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El 87.8% de las mujeres (244 de 278) pueden compararse con 5% de los hombres (115 de 121). Por tanto,
el 12.2%, de las mujeses, v el 5% de los hombres, no pusden compararse.

A contimuacidn, mostramos los promedios retributivos globales, para cada unoe de los colectbos de profesbo-
nales, necesarios para llevar la descomposicion ¥, despadés, llevamos a cabo la descomposbeiin salarlal de la
brecha explicada (Ag) v no explicada [Ap).

Muy Confideneial #
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Figura 4: Promedios salariales por colective

Promedios salariales por colectivo
(controlando los distintos determinantes salarlales)
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donade;

a e= el promedio salarlal de los hombres ne pereados (G):

b e el promedio de los hombres cuvas caracteristicas son comparables a las de algunas mujeres | pareados)
{115)-

e eq el promedio de ka distribucldn salarkal contrafactual, es declr, el promedio retributivo gque habrian tenbdo,
los hombres comparables, en caso de que la disteiboeldn de sus caracterlaticas fuoese lgual a las de las mujeres;
d es el promedio de las mujeres pareadas [ 244)

e e el promedio salarkal de las mujeres no parendas (34);

.'tl:l(:n.li! i]ul.' Llih]:ll.l.ll.!'tlll.lh i]l.' I.':I"\- Iliﬂ (4 i!l‘.ﬁ!w l.'g-'l.i]'.lh. ]JIJLI.!'JI:IJJH '::I|J|.'|.'-'I.I' II!' i!L'IJL'I'\G]IJ ) Ii! <'x11t|-.11|]t|:
A=5N7Mp+ Ay (4]

donde cada brecha A puede descomponerss eomo;

A=EY|H) - EY|M] =2+ Ay + Ay + Ay 15
v anstituyendo con los valores reales, descomponemos la brecha salarial global:
A= AR - 2T33=-251 + 1124 + 176 + -959 = 91
en brecha salarial explicable (Ag) v brecha salarlal ne explicalble (A ):
Ap=Ap, + Ay +Ap, =233 + 1124 4+ -T70 = 122
My = Mgy + A+ Ay, =18 + 176 + -189 = -31

FPor tanto, la brecha salarkal bruta de 91 tilll.l“.l.l" i]l.'."\d'lltllj:ll.l.ll.l!'l':il" el lina parte -e'.'q'.ll'l'-e'u[lfl I:]QQ]. e S debe a
los distintes atributos, o caracteristicas por las que paga la Organlzacion (lo gque normalmente se entiende
O p-c:-|m tzackin :n.'_."u .-wgu*g,'u'l.éu e ngtwl:ul. ¥ olFa parte fde e'JTJfl'e'uIlfl (-31), e s debe al Género, u otros
meotivos, hasta el momento desconocidos,

Conclusidn: la brecha salarial promedio ajustada es un 0.12 %, frente a la brecha bruta original
del -0L.37 %, Slendo positive a favor de la mujer, ¥ negativo en contra.
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Andlisis de los perfiles de mayor impacto

Para finallzar, profundizamos en cada uno de los componentes de la brecha salarial con el fin de ayudar
a la Organlzaciin en el proceso de kdentificackin de los perfiles (no eases individuales) de mayor impacto,
facilitando asi el disefio del futuro plan de accldn.

Para poder identificar los perfiles de mayor impacto hemos leviado a cabo un proceso recursivo mediante o
que s¢ han ido extrayvendo, con remplazo, cada uno de los perfiles retributivos previamente identificados. En
cada lterackin s ha repetido el procedimiento completo de descomposiclin salaral, pudiendo identificar asd
el lmpacto de cada perfil retributivo sobre cada componente de la brecha salarial.

Recomemdamos a la Onganleacidn poner especial foco en los componentes de mayor peso sobre la brecha
salarkal Mdentificado los perfiles de mavor mpacto en primer logar v, posterformente, los profesionales espe-
clficos.

Para finallzar, proponemos una breve interpretackin de los graficos expoestos:

Ap debldo a que el componente se caleula como la diferencia entre la retribueldn promedio de los
homberes sln mujeres comparables v los hombres con mujeres comparables, los picos bajos nos Indican
loa perfiles retributivos mejor retribuidoes, es declr, los que s beneficlan al hombre ¥ mids rentahle
serfa el lecho de estar representada para ka muojer.

Ay debldo a que el componente se caleula como la diferencia entre la retribucldn promedio de los
hombires con mujeres comparables v la disteibucidn contrafactual, los pleos bajos nos ndican los perfiles
retributivos que, o estdn muay blen retributivos v tlenen Infrarrepresentacion femenina, o de retribucidn
baja con sobrerrepresentacidn fermenina.

Ay debido a que el componente se caleula como la diferencia entre la petribucldn promedio de distri-
buekin contrafactual v el promedio de la retribucldn de las mojeres comparables, los pieos bajos nos
indican los perfiles retributivos en los que la brecha salarial no explicada es s acusada.

Byp debido a que el componente se caleula como la diferencla entre la retribocldn promedio de las
mutjeres commparables v el promedio de la retriboekin de las mujeres no comparables, los pleos altos nos
indican los perfiles retributivos presentados exccluslvamente por mjeres ¥ con un bajo retorng a efectos
retributivos,

Muy Confidencial 10
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Figura 5: Impacto manginal de cada perfil retributive
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Anexo I: Modelo de regresién cuantilica (mediana condicional)

La regrealdn por minimos cuadrados es uno de los método mis empleados en las estimaclones econométricas,
sin embargo, s hipdtesis de partlda necesarkas para su aplicacidn a menndo se Incomplen.

Al jgual que la media no €8 slempre la medida més representativa de la distriboeldn de ana varlable, cuando
existen en la muestra valores extremos o wna elevada varlabilidad, la recta de la estimacidn por minlmos
cuadrados ordinarios, que devoelve el valor medio esperado de la vardable reapuesta, dado un valor de las
vartables independientes, tampoco es slempre la mejor expresidn de la relackin entre n varlables,

La téeniea de regresion cuantilica representa una solucldn a estos problemas, a travis de un método de
estimaciin que se ve menos perjudbeado por la presencla de tales inconvenlentes. La especificactin del modelo
de regresiin cuantilica presenta la sigulente forma:

¥i= Xl + ug;

dinde ¥; es la varlable respuesta/independiente, X; representa la matrle de varlables Independientes; fa es
el parimetro a estlmar (coeficbentes de lmpactos marginales ) correspondiente al euantd] 8 & wgs es el ervor.

En nuestro caso estudlames en la mediana gque corresponde al cuantil 0.50 (@ = 0.5). La regrealin mediana
@8 un caso concreto de la regrealdn cuantilica.

Muy Confidenckal 12
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Anexo II: Trazahbilidad del la modelizacidn

TExTo

1

. Apalizamos el impacto de la variable Antighedad
3. No hay camblos en la varlable Antigliedad

1. Analizamos el impacto de la varable Grado QMDD
3. No hay camblos en la varlable Grado OMD

Muy Confidencial
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Anexo III: distribucién de género por determinantes salariales

Tahbla 2: Distribueidn Global por género ¥ caracterfsticas

|ALL] Hombre Mujer pooverall N
N=300 N=121 N=2T8
Antigliedad: 0.363 309

1 02 (5006%) 58 (4TOW) 144 (B1E%)

2 23 (5.76'%) 10 (8.26%) 13 (4.68%)

3 33 (RITH) 13 (0.7 %) ) (T.19%)

4 B4 (21.1'%) 26 (21.5%) 58 (20.99)

5 5T (14.3'%) 14 (116%) 43 (15.5%)

Retribuciin 24761 (TO21) 24824 (G846) 24733 (T108) 0004 399
Grado,OMD 550 (1.77) 560 [1.73) 455 (1.79) 0450 399
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Anexo IX: Registro retributivo
Caéritas Diocesana de Madrid

%Eal? Caritas E:qa;l';? ds.-ama Hortensia 1B - 28002
Madrid 1
R28001358

INFORME DEL REGISTRO RETRIBUTIVO OBLIGATORIO

Importes Efectivos

Afio 2024
(01/01/2024 a 31/12/2024)

Madrid, Espafia, a dia 25 de junio de 2025
A las Partes Interesadas de Céritas Diocesana de Madrid
Muy Sres./Sras. Nuestros/as:

Por medio de la presente les hacemos entrega, en cumplimiento del vigente articulo 28 del 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 y Seccion 12 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, del registro con los valores medios de los salarios,
los complementos salariales v las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por Clasificacion Profesional Convenio y Grado OMD, resultantes tras el
proceso de valoracion de puestos gue ha realizado la Empresa, conforme a los requisitos
definidos en el RD 902/2020, de 13 de octubre.

1.- Distribucion de la plantilla

1.1: Distribucion de la plantilla por Clasificacion Profesional Convenio

Clasificacion Profesional 'y % slTotal % =Motal ' % slTotal % =fTotal N* Total Empleados B aiTotal
i Hombres [Plantilla Mujeres Plantilla Nl Plantilla

“ Hombres % siTotal Nivel

13 ] 0, O 0,00 1 1000, D0 022 0.22H:
12 0 0L, O 0,00 1 1000, Do 022 1 022
11 ] 0, O 0,005 3 100, Do 0, 655 3 0, 65%:
10 5 Eeke 1.08% 1 66, G675 (2,153 15 3,23
El 5 41 ETH: 1,08% 7 58, 30, 151% 12 2 50
El 5 B2 B 1,084 3 37 500 065 B 172%
O 10 28 5% 2155 25 71 43%: 5,30 5 753
6 45 27 El% 9,683 118 72 350 25, 30 163 35 05
& 3 42 BE 0,653 & 57, 14%: i1 D60 7 151%
4 0 25425 6.5 B 74,550 18,924 118 25,30
El £ 37 11% 7,754 Bl B2 B 13,12 &7 20,864
2 ] 0,00 0,008 5 10, D 108% L] 1.08%
Total Plantilla 139 = 1. 126 0
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Céritas Diocesana de Madrid

db charitas Calle Santa Hortensia 18 - 28002
[ modria Madrid
R28001358

. Media Aritmeética Mediana
Retribuciones ——
Hombre Mujer Brecha Salarial Hambre Brecha Salarial

Total Salario Bass 137266 € 1449055 € 5,658 1700402 € 1880753 € 112

Tokal C o plemenios Saariaes Q09259 € 2T2TIEE -11.81% SEEZ1E 684,36 € 20 58
Total Salario 1681628 € 1720800 € 2440 18,565 55 € 21308 28 & | 15 305

Total Percepriores Extrasalariales 360,66 € 104777 € 123,57 ZLTEE 40,3 € (27 D%

Total Retribucidn (Brecha Sslerial) 1728481 € IR ITIETE |57 petracls |2L857.16 € | 15.67%

> 0% Las mujeres cobran X% maés que los hombres.
= 0% Mujeres y hombres cobran igual.
< 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres.

- Mo es posible calcular la brecha salarial por haber 0
profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).

RD 902/2020. Articulo 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

«b) El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones (otales en la empresa
de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco
por ciento. »

Atendiendo a las exigencias del articulo 6.b RD 902/2020, y como no se supera el umbral del 25%
de brecha, ni en promedio, ni en mediana, la Empresa no esta obligada a incluir dicha justificacion.
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3.- Brecha Salarial "Ajustada”

3.1: Salario Base

3.1.1: Salario Base por Clasificacion Profesional Convenio

Céaritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002

Madrid
R28001358

Salario Base
Clasificacion Profesional Convenio Media Aritmeética Mediana
Brecha Salarial Hombre Brecha Salarial

GRUPD 1 17 480,04 € 17 508 56 € 283 22ET1.54 £ 22 251 04 £ - 1,42
GRUPO 2 13308 7A€ 15 (oo, B0 13,468 156 7€ 20.356,79 £ 31 41%
GRUPO 3 17 008, 20 € 12 o08, 06 € -27.50% 24127 B2 £ 1314337 £ -45,52%
CRUPD 4 EL0A0,E0 € A3Eile -45,14% 148112 € 11E7.58€ - 10, B
GRUPO S M - - -

3.1.2: Salario Base por Grado OMD

Salario Base

Media b ritmética

Hombre Brecha Salarial Bracha Salarial

1 - : 7 -
= 0 0
11 - (2607295 € - - 2465596 € -
an 2465596 € (2323531 € -5, 76 24.656,96 € (2465596 € 0,09
£l 13T € 21.100,13 € 53,35 298181 € 2465596 € 174 51%:
] 22 56607 £ 22 a2 52 -2,1% 2465596 € 24421 14€ 0955
7 2118476 € 19302 72 € -8.85% (2191237 € (22 AT IE -8,65%
& 201714 E 18858597 € -8,22% 21742046 (23,193 24 € -2, 10
& 925677 € 1991308 € 115, 12% 961370 € 21863496 € 127 2%
4 99138 E 13.200,77 € 33,16 623024 € 1817230 € 159 284
El 4467, TAE 2T 87 € -39 05 14776 € 1 X7 831€ -15 17%
2 - TH4TELE - - 840619 € -

* Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres

o mujeres), por motivos de confidencialidad, no se pueden

mostrar los datos.

> 0% Las mujeres cobran X% mas que los hombres.

= 0% Mujeres y hombres cobran igual.

< 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres.

- Mo es posible calcular la brecha salarial por haber 0

profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).
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3.- Brecha Salarial "Ajustada"

3.2: Complementos Salariales

Caritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002
Madrid
R2800135B

3.2.1: Complementos Salariales por Clasificacion Profesional Convenio

Complementos Salariales

Clasificacidn Profesional Conwvenia Media Aritmeética Mediana

Homibre Mujer Brecha Salarial Hombre

5.006,64 € 67165 €
GRUPO 2 14222 & 2 0081 € 42, D TEIAE TAEE6 € 1.41%
GRUPO 3 262506 € 176174€ - 32 B0 167231 € 55,55 € -0 2%
GRUPD 4 TTLELE 84524 € 0,544 B0 E M€ 1950
GRUPO & - * - - N -

3.2.2: Complementos Salariales por Grado OMD

Complementos Salariales
Media Aritmética

Mediana

Homibre i jer Brecha Salarial Homibre Brecha Salarial

3 0 : 7 -
= g 0
11 - 22850,43 £ - - (24.490,18 £ -
10 16117 € 1671857 € 3,73 1460056 € 16,686,935 £ 14,259
El 9093 86 & 740647 £ -18 55% 9. 708,38 £ TR DA € -19.85%
] 883032 € 1110860 € 25,8 6.144.40 £ 928907 £ 51,18
7 E211 57 € 452155 € -7, 18 124982 € 3.890,00 £ 19,7
& 341518 € 198092 € 41,76 126044 € 13X E -58.93%
& [2.065,10 & 241569 € 16,98% 958,21 € 2.097.97 € 118 95%:
4 T4 T2E 138999 € 85, 1% 255,94 € 50032 € g2l
El 434 0 € 743107 £ 1.2 198 85 £ (240,72 £ 21 06%:
B . 1681 73€ R - 06595 £ -

* Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres

0 mujeres), por motivos de confidencialidad, no se pueden

mostrar los datos.

> 0% Las mujeres cobran X% mas que los hombres.

= 0% Mujeres y hombres cobran igual.

< 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres.

- Mo es posible calcular la brecha salarial por haber 0

profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).
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3.- Brecha Salarial "Ajustada”

3.3: Total Salario

Caéritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002
Madrid
R2800135B8

3.3.1: Total Salario por Clasificacion Profesional Convenio

Clasificacion Profesional Convenio

Media Aritmética

Mediana

Hombre Brecha Salarial Hombire Brechia Salarial
GRUPD 1 2 AER BT € bl 24, 655,56 € 24,303, 73 € -1,4%%
CGRIUPD 2 14731 07 € A7 AMGDE 16.9597 73 € 4 085,51 € 24, 5%
CRUPD 3 A0.530 26 £ L4EMTIE 26.096,91 £ 1630774 € 36,02%
CRUPD 4 B2 2 £ 415337 € LB 6 £ LEL3,60 £ 11,524
CRUPO & - N - "

3.3.2: Total Salario por Grado OMD

Media Arit mética

Mediana

Hamibre Muper Hamibre Muper

= 0 0
= 0 0
11 - 4806337 € - - 33154 14 € -
10 A).TTAE 3095380 € -2,01% (30256 42 € 41342 31 € 15, 31%:
&l 22883 THE 2850700 € 24, 7% 1869019 € (3198904 € T1,15%
i 31640 € 3112 € 5,75 30,800,348 £ (3172030 £ 3,08%:
7 Z7BEAAE 28877 € -130%3% (2618199 € (2453055 € -8, 20%
i HARI A E 284490 € -11 3% 25 556,67 £ (2477438 € -5.17%
5 1131 B6 e 23T E 97 22 1057191 € 22 262 26 £ 110,583
4 1062810 € 1458075 € 36, 75 (8.384.03 € 17854 76 € 108, 31%:
3 490177 € 345494 € -20.31% 17495 € 168822 € -3 42
2 - 9231 34F - - 927214 ¢ -

* Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres

0 mujeres), por motivos de confidencialidad, no se pueden

mostrar los datos.

> 0% Las mujeres cobran X% mas gue los hombres.

= 0% Mujeres y hombres cobran igual.

< 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres,

- Mo es posible calcular la brecha salarial por haber 0

profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).
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3.- Brecha Salarial "Ajustada”

3.4: Percepciones Extrasalariales

Caritas Diocesana de Madrid

Calle Santa Hortensia 1B - 28002

Madrid
R2800135B

3.4.1: Percepciones Extrasalariales por Clasificacion Profesional Convenio

Percepciones Extrasalariales

Clasificacidn Profesional Convenio Media Aritmética Mediana

Hambre Mujer z Hambre Brecha Salarial
GRUPD 1 450 46 € L2323 € 174,94%: 000€ 02T E 100
GRUPD 2 4TA0E 100096 £ 111 74% 535 € 4535 € -57,19%
GRUPD 3 180,47 € 111,38 € 1063 534 3176 € 660 € 12,088
CRUPD 4 EEEC3E 108,35 £ 8085 BEELE EEZE 003
GRUPD S - " - * -

3.4.2: Percepciones Extrasalariales por Grado OMD

Percepciones Extrasalariales

Media Aritrética

Mediana

Hombre Mujer Brecha Salarial Hombre Brecha Salarial
12 B N
11 - 0,00 € - - 0,00 £
10 000 3137, TR € 000 0,00 € 0,00 &
El L4302 E 200040 € 108, T2 0,00 £ 0,00€ -
] 0,00 € 406156 € A0 000 € 40T, 74 € 1D0%
7 2036 E E34E1E B4, 1% 30,06 € 04,51 € 214, E1%
& 42 E LE1ZERE 248,450, 0,00 £ 148,31 € 100%
& TALOTE 41020 € 45.3% 145,01 £ 27106 -0, 75
4 345 B € Erek:ly 65, 75 7,33 B 0E -56,05%
3 E0E 3T E 21 13E EE 210 561E 36626 0,034
2 - ETLOTE - LID43E

* Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres
0 mujeres), por motivos de confidencialidad, no se pueden
mostrar los datos.

= 0% Mujeres y hombres cobran igual.

> 0% Las mujeres cobran X% mas que los hombres.

< 0% Las mujeres cobran X% menos gue los hombres.

- Mo es posible calcular la brecha salarial por haber 0
profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).
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3.- Brecha Salarial "Ajustada"

3.5: Retribucion Total

Caritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002
Madrid
R2800135B

3.5.1: Retribucion Total por Clasificacion Profesional Convenio

Clasificacion Profesional Convenio

Media Aritmética

Hombre Mujer Brecha Salarial Erecha Salarial
(GRUPO 1 22 4B 13E ZETAAME -0,31% 26.126,11 € 24,805, 34 € 173
(GRUPO 2 15 204 27 € 18 172 65 € 19,194 1R.951 56 € 22 251 0 £ 17 .41%
(GRUPD 3 0.TIATZE 16 TER AT £ 18,98% 26.166,00 € 2350079 £ -6.22%
(GRUPD 4 TMAIEE A2ELTEE -43, 16% LBG% 12 € LE4BEIE -11, %
(GRUPO & - - N B N
3.5.2: Retribucion Total por Grado OMD
Ceado OMD Miedia Aritmética Mediana
Hombre Mujer Brecha Satarial Homibre Mujer Brecha Satarial

13 N = N - g -
12 [+ n
11 - 40963,37 £ - - 49154 14 € -
10 A0TTAHLE 23.091,66 € 565 39256 42 € 4317511 € 9, 98%:
El 2429177 £ 3150841 £ 29,71%: 18.630,19 € 32 760,75 € 75 20
&l 3139640 € 3725307 £ 18, 65% 3080038 € (30237 G4 € 24,155
7 27 6O6 RO € 24,360,899 £ -12.,01%: (26257 € 24 655,96 € -6, 18%,:
& 2Z1GE53E 22 450,47 £ -6.37H 2618357 £ (24817 24 € -5
&l 1207184 2273087 £ 8,36 1072082 € 23002 66 € 115, 7%
4 1099756 € 1514413 € 37,7 54793 € 14.358,02 € 114,77%:
3 5,490, 14 € [AT26)07 € 32 2% 1811144 17355€ -4 5%
2 - 10:102 41 £ i - 10.618,98 £ -

* Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres

0 mujeres), por motivos de confidencialidad, no se pueden

mostrar los datos.

> 0% Las mujeres cobran X% mas que los hombres.

= 0% Mujeres y hombres cobran igual.

< 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres.

- No es posible calcular la brecha salarial por haber 0

profesionales en uno de los colectivos (hombres o mujeres).
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Caéritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002
Madrid

R2800135B

4.- Brecha Salarial "Ajustada” , desagregada por conceptos retributivos

4.1.- Resultados para Clasificacion Profesional Convenio

4.1.1.- Resultados por Clasificacion Profesional Convenio - GRUPO 1

Cancepta Media Aritmtica Mediana .
Hombre Brecha Salarial Hombre Brecha Salarial

S8 B Salario Base 1748004 € 1780056 € 263 ZRETLOME el T -142%
CSEr C. Puesio 120822€ 053,33 € -21,16%: 000 € 0,00 € -

CSEf C . Personal 905,54 £ 445,83 € -50,17H: 000 € 0,00 €

CSEf plus higiens 0,00 £ 0,00 £ - 000 € 0,00 £

CSEf iyt Familiar 390,01 £ 204,51 £ -27 05 000 € 0,00 £

CSEf Al personam 220297 € 1606.35 £ -23,0% 000 € 0,00 £

CSEf Gratificacion 486 £ 5742 £ 1080, I H: 000 € 0,00 £

CSEF PP P Excira 0 | Finiguits) 155,58 € 41 5B € - 73,2 0,00 € 0,00 £

CSEr PP P Excira 02 | Finiguits) 68 56 € 75,338 27,7749 0,00 € 0,00 £

CSEF PP Vacaciones Mensual 020 € 1,63 & 447 0,00 € 0,00 £

CSEF PP Wacaciones | Finiguin T2 € 111,67 € 42 85 0,00 € 0,00 £

PE ET Erilier mediad 184,63 € 038,37 £ 396,250 000 € 0,00 £

PE ET [ Accidents (340 € 1,52 € -55,35%: 000 € 0,00 £

PEET Complements (T 16644 € 310,80 € 86,754 000 € 0,00 £

PE ET Erilier mediad cango empresa TEATE 107,77 € 42 S 000 € 0,00 £

PE ET Inderminizacion alecta IRPF 62 € 1788 € - 30 68 000 € 0,00 £

4.1.2.- Resultados por Clasificacion Profesional Convenio - GRUPO 2

Cancepta Media Aritmstica Mediana .
Homibre Brecha Salarial Hoambre Brecha Salarial

S8 Ef Salario Base 1330878 € 15.099,B0 € 13,36 15 EX TR E 20396, 79 € FL41%
CSEf C. Puesin 139.79€ 228,31 € 63,32 0,00 € 0,00 € =

CSEF i Personal 1T425¢ 168,43 € -3 8% 0,00 € 0,00 £

CSEF plis higiens 1,00 £ 0,00 € - 0,00 € 0,00 £

CSEF iyt Farmiliar 258,82 £ 265,84 £ [2.36% 0,00 € 0,00 £

CSEF Al per s onam 340,14 £ LO2EM & (201 41% 000 € 0,00 £

CSEf Gratificacicn 2727 € 50,55 £ 5,354 000 € 0,00 £

CSEf PLPP-Extra O | Finiguilch 1352 € 74,85 € -3 5% 000 € 0,00 £

CSEF PLP.P-Exira 02 | Finiguilch 11X 55 € 02,62 £ - 30,28 000 € 0,00 £

CSEf PP Vacaciones Mensual 0,00 € 5,31 € 100 000 € 0,00 £

CSEf PP Vacaciones [Finiguic) ZB4 € 115,58 £ 38,774 000 € 0,00 £

PE EI Enilier medad 21527 £ BE162 £ 207,35 000 € 0,00 £

PE EI [ Accidents 0,00 £ 145 £ 100 000 € 0,00 £

PE EI Complerments T 13625 € 220,50 £ 56,92 000 € 0,00 £

PE EI Ernifer metad cango empresa 906 € 19,36€ 14 85 000 € 0,00 £

PE EI Indeminizacion afecla IRPF 4262 € 20,04 £ 29 52% 000 € 0,00 £

4.1.3.- Resultados por Clasificacién Profesional Convenio - GRUPO 3

Concepta Media Aritmestica Mediana
Haoamibre Miujer Brecha Salarial Hombire Brecha Salarial

28 Ef Salaric Base 1790820 € 12 808,06 € 27 22% HAFTEZE 1314337 € - 45,530

CSE C. Puesic BEE 12793 € 75,150 000 € 0,00 € -

CSE C.Personal a00€ 0,00 € - [ 0,00 €

CSEf plus higiene a00€ 0,00 € - [ 0,00 € -

CSE Lt Farmiliar 64390 € 155,26 € - 75,92 45T € 0,00 £ - 100,06

CSE [t personam 130945 £ LOB445 £ -17,18%: [ 0,00 £ -

CSE Graliicacion 0,00 € 3158 1000 [T 0,00 £

CSE PPPExira 01 | Finiguils) 2853 € 17,74 € i 0.0 € 0,00 £

5 Ef PP Exira 02 | Finiguils) e 168,57 £ 10X [ 0,00 €

5 Ef PP Vacaciones Mensual [ 7.I0E 1K [ 0,00 €

5 Ef PP viacaciones (Finiguis) 127.m¢ 167 50 £ (31 25 [ 0,00 €

FE E Enler e a0 € 165741 € 1K [ 0,00 €

FE E A cidenie a0 € 0,00 £ - [ 0,00 €

FE E Complements IT 050 € 48 72 ¢ B [ 000 €

FE E Enlermedad cango empresa g [46.42¢ (42 7o [ 000 €
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Mesdia Aritmsitica

Houmibre Mujer

Céritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002
Madrid

R2800135B

Mediana

Hombre Brecha Salarial

FEEl Indeminizacion alecta IRPE

TTE0E 1783

-T7,12% 0,00 £ 0,00 €

Concepto

Media Aritmetica

Hombre Mujer Brecha Salarial
SB Ef Salario Base [6.030,60 € 2.308, 13 € 45, 18% L4E1 12 € 1184759 € - 19, By
CSE C. Puesin 652 € 110,98 £ 1603, 29% 000 € 0,00 €
CS Ef C.Personal 14754 € 0,00 € - 100,084 0,00 € 0,00 €
CSE plus higiens 0,00 € 0,00 € - 000 € 0,00 €
CSE inyuaia Faarriliar 28,65 £ 50,75 € T7.1%: 000 € 0,00 £
CSE LA pear Snam 204,68 £ 441,04 € 115 364 000 € 0,00 €
CSE Gratificacion 218,68 £ 24,07 € -88, 5 000 € 0,00 £
CSE PP Exctra 0. | Fimidquils) 21,31 € 20,08 £ -5, 76 000 € 0,00 £ -
CSE P.P-P.Extra 02 | Finiquilc) 701 € B4, T2 € 20,84% LGET £ 80,497 £ ErEE
CSE PPVacaciones Mensual LM E 15,66€ -26, 56 00 € 0,00 £ -
CSEl PP Wacaciones | Finiguils) 53 07 € 47,00 € 84 52 000 € 95,06 £ bl
FEEF Enfermedad 350,08 £ 20,39€ -394, 184 00 € 0,00 € o
PEEf |Accidenie TABE 0,00 € - 100,03 000 € 0,00 €
FEEF Complemento T 1803 € 28, 26.& -80.92% 000 € 0,00 €
PE Ef Enfermedad cango emprésa 32 66 € 2417 € -26.,01% 0,00 € 0,00 € =
FEEF Ingerminizacion alecta IRPF 2TT1E 35,50 € 280, 41% 1TALE (3562 € 104, B0

4.1.5.- Resultados por Clasificacion Profesional Convenio - GRUPO 5

Cancepto

Media Aritmética

Hombre Mujer Mujer Brecha Salarial
S8 Ef [ Salaric Base ¥ - - s -
CSEl C. Puesio
CSEf (C_Pessoral
CSEl plus higiere
CSEf ks Familiar
CSE i per sorem
CSEf Grification - N
CSEl PPPExira Od | Finiguiic)
CSEl PPPExtra 02 (Finiguilc)
CSEf PP Varatiores Mensual - N
CSEl PP Vacariores (Finiguilc)
FEEl [Erifier i exiad - *
PEET A et
FEEF Corn pl e e 1T - "
PE Ef [Erdier i edad carngn empresa
PEE! Irernnizacion afecta IRPF

4.2.- Resultados para Grado OMD

4.2.1.- Resultados por Grado OMD - 13

Cancepto

Media Aritmética Mediana

Hombre Hombre ujer Brecha Salarial
S8 Ef [ Salario Base " -
CSEl C. Puesin
CSES C Persoral - *
CESEl plus b ere
CSES eyt Farmiliar " *
CSE i pr s
CSEl Gratification " *
CSEl P.P:PExira 0L [Finicuaich
CSEl P.P:PExira (2 [Finicuaio)
CSEl PP Viasationes Mensual " B
CSEl PP Vacaciones {Finiquile)
FEEl [Erfermexad
FE El A derie
FEEF Complemerto IT
FE Ef [Erderm edad carngo empresa
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Brecha Salarial
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Mediana
Hombre

Brecha Salarial

FE Ef Irackerir 2acidn Alecta IRPF

Media Aritmética Mediana

Hombre Brecha Salarial Hambre Brecha Salarial
S8 EY Salario Base - ~ - * -
CS EY C. Puesin - - = * -
(CS Ef C._Persoral = " = N =
CS El pluss Figiere = - = N =
CSEl ks familia - ~ - * -
(CS Er A per Soram - * = N -
CSEl Gratificaciin - * o N -
CSEl PP Exira 0L (Finiquilo) - - - N -
CSEl PP Exira (2 (Finiguils) - " - N -
CSEl PP Vaaciones Mensual - * - * -
CSEY PPiaatiores: (Finiguils) - " - " -
PE Ef Erifier m eckad o ~ = i o
FE Ef Acciderie - - - * -
FE Ef Com plemento IT - ' - ' -
FE Ef Erfierm e cargo empresa - * = * -
FE Ef Irckerir 2acion alecta IRPF - ~ o - -

4.2.3.- Resultados por Grado OMD - 11

P— Media Aritmetica Mediana
Homibre Mujer Brécha Salanial Hambre Brecha Salarial
S8 ET Salario Base 26,072,905 € - (24 655,96 € -
CS Er C. Puesio 6.588,54 € - 6.580,54 £ -
CS Ef C.Personal 1061354 £ = 701638 € -
(CS Ef plus higiene 0,00 € = 0,00€ =
CS Er ks Familias 133313 - 1.800,00 £ -
CS ET Al personam 4.3655,00 € - 0,00 £ -
CS Ef Gratificacion 0,00 £ - 0,00 £ -
S El PP:PExtra 00 | Finiguils) - 000 € - 001,00 £ -
(CS Ef P.P.P.Exira 02 [Finiquilo) = 0,00 € O 0,00€ O
CSEr P PVacaciones Mensual - 0,00 € - 1,00 £ -
CSEl P Pvacaciones | Finiquilch - 0,00 £ - 0,00 £ -
PE EI Enifer mdad 0,00 £ - 0,00 £ -
FE ET LA cidents 000 € - 01,00 £ -
FE ET Complerments IT 0y00 € - 00,00 € -
FE Ef Enfermedad cango empresa = 000 £ - 0,00 £ -
PE EI Indesminizacion alecta IRPFE - 0,00 £ - 0,00 £ -

4.2.4.- Resultados por Grado OMD - 10

Concepto

Media Aritmeética
Hamibre

Mujer

Brecha Salarial

Mediana
Hambre

Brecha Salarial

=8 ET Salario Base 24 656,96 € 23,235,311 € 5,76 24 655,56 € 24 655,96 € 0. 0%
CSEl C. Pussio 658054 € 6.150,36 € ] EEEELE E5A054 € 0,0
CSEl C.Personal 4.006.38 € 2.544.40 € -1153%4 400030 € 411782 € 2B
CS EY s higgiene: 0,00 £ 0,00 £ 0,00 £ 0,00 £ -

CS El anyuck farmiliar 200,02 € 705,84 £ 252 15 0,00 € 500,04 £ A0
CSEl Aull personam S322TAE 6.277,98 € 17 955 400024 E 6.530,06 € elies]
CSEl Gratificacion 0,00 £ 0,00 € - 000 € 0,00 £ =
CSEr P:P.PExira 0L [Firiquils) 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € -
CSEY P.P.P.Exira 02 [ Finiquil) 000 € 0,00 £ 000 € 0,00 £ -
CSEl P-PNacaciones Mensual 0,00 € 0,00 € 000 € 0,00 € =
CSEl P-PNacaciones | Finiguils) 0,00 £ 0,00 € - 000 € 0,00 € -

FE Ef Enfermedad (0,00 £ 235523 € 100 000 € 0,00 £ -

FE Ef LArcidente 0,00 £ 0,00 £ - 000 £ 0,00 £ -

FE Ef Complemenio IT 000 € ek 1R 0,00 € 0,00 € o

FE Ef Enfermedad cango empresa 0,00 £ 216,28 € 100 000 £ 0,00 € -

PE Ef Indesrminizacion alecla IRPF 000 £ 0,00 € 000 £ 0,00 £ -
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4.2.5.- Resultados por Grado OMD - 9

Media Aritmstica

Céritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002

Madrid

R2800135B

Homibre Mujer Brecha Salarial Brecha Salarial
S8 Ef Sl ario B 13750 E 21.100,13 € 53,35 298181 € 24,655,906 € 17451%
CSE C. Puesiin 296437 £ 3.850,58 £ 28, 5% 240011 € 4247 0 £ T
CSEl C Persoral 117013 € 5M949E -81,72H: 1.500,06 £ 0,00 £ 100.0FH:
CS El L Figieres 0,00 € 0,00 € - 0,00 € 0,00 £ -
CSE anyucts familiar (339,18 € 136,126 65,01 0T 2T E 0,00 € - 100, 0%
CSE [ prer s 183477 £ 27T T0E 51,179 1918397 € [3.090,52 £ b1 52
CSEl G atifi i o 0,00 £ T14€ 100 10,00 £ 0,00 £ =
CSEl FRPExra 01 (Finiguit) E04.04 £ 0,00 € - 100 0,00 € 0,00 £ -
CSE PP P Extra 02 (Finiouitm) 0,00 € gkl 100 0,00 € 01,00 £ -
CSEl PP oress M ersusl 000 € 0,00 £ - 0,00 £ 0,00 £ -
CSE PP viacac oress (Finiguil) ZHLAZE 0,00 € - 100 0,00 € 0,00 € -
PE ET Erfer i et 104064 £ 187619 ¢ TH.5%% 01,00 £ 1,00 £ -
PE EI i derie 0,00 € 0,00 € - 0,00 € 0,00 € o
PE Ef C ermnplesn erto IT 261,96 € 912,23 € 240,27 0,00 € 0,00 £ =
PE EI [Enfier mectad cargo empresa 12T AZE 21298 € 67,16 0,00 € 0,00 € -
PE ET e 2 O afecta IRPF (0,001 € 01,00 € - 01,00 £ 1,00 £ -

4.2.6.- Resultados por Grado OMD - 8

P— Media Aritmstica Mediana
Homibrne Miujer Hombre Brecha Salarial

S8 Ef Salario Base 22 566,07 £ 23002 52 & -2 1% 24 G55, 5 € 24,471 14 - 1 5
CSEl C. Puesio 436837 € 3.B05 48 £ - 12 B 4,247 04 £ 420659 € - (L9655
CSEl C.Personal 1091,10€ 263,34 € - T, TE 0,00 € 0,00 € -
CSE plus higiens 0,00 € 0,00 £ - 0,00 € 0,00 £ -
CSE ey famailiar 1.180,01 £ BE2.54 £ -3 A 1 A00,00 € a0 £ - 45 (6
CSEl Al pesr SONAMm 2.109/02 £ B. 306,84 £ 202 L3573 E 612626 £ 52 T4
CSEl Gratificacion 0,00 € 0,00 € - 0,00 € 0,00 € -
CSE 0.00 € 0,00 £ 0,00 € 0,00 £ -
CSE ELER € 0,00 £ 100,00 000 € 0,00 € =
CSE P-Pvacaciones Mensual 000 € 0,00 € 000 € 0,00 € -
CSE PP viacaciones | Finiquin 0.0 € 0,00 £ - .00 € 01,00 £ -
PE EI Enfermedad 0,00 € L4B.T4E 1009 000 € 0,00 € -
PE EI [Accidents 0,00 € 0,00 £ - 0,00 € 0,00 € -
PE EI Complemento (T 0,00 € THETE 1009 0,00 € 106,66 £ 1005
PE ET Enfermadad cangn empresa 0,00 € L2 B0 £ 1009 .00 € 71,08 € A0
PE EI Indemnizacion alecta IRPF 000 € 0,00 £ 0,00 € 0,00 £ -

4.2.7.- Resultados por Grado OMD - 7

Concepto Media Aritmética Mediana
Hoamilbine Miujer Hombre Brecha Salarial

SB Ef Salario Base 2118476 € 10,302, 72 € 888 23237 € (223207 34 € - BB

CSEf . Pussin THNE 31187 € 58,37 000 € 0,00 € -

CSEf . Personal 2405 90 f B4 63 E 66 DM iy 0,00 € - 1000,

CSE plus higiens 0,00 € 0,00 £ 0.00 € 0,00 £ -

CSE ey Tarmiliar 71939 € 482,31 € - 32 963 43 XA E (29721 € -2 18

CSEf Al personam 151699 € 2ITTIME |56, 493 000 € 0,00 € -

CSEf (G atificacion E5A53 € 27264 £ - 50 0,00 & 0,00 £ -

CSE P:P-PExira {1 (Finiguits) 000 € 44,08 £ 1009 0.00 € 000 £ -

CSE P-P-P.Exira 02 [Finiquilis) E0Z3E 04,72 E e 000 € 0,00 € =

CSEf PP Wacaciones hensusl 0.00& 283 £ 1009 000 & 0,00 £ -

CSEl PP viacaciones | Finiquilc) FLA0E 08,02 € 215 23%: O00€ 0,00 € =

PEEI E e irydiad 93116 26037 £ 177 AT% 000 & 0,00 € -

FE EI LA ccidene 0,00 € 0,00 € - 0,00 € 0,00 € -

PE Ef Complemenio [T 18777 E 101 47 € 21 363 0,00 & TRME 1008

PEEN Enfer e cargo empresa 2T TTE B5.42 £ 135, 55% 000 € 0,00 € =

PE EI Inderminizacion alecta IRPF 1170 € 10,36 £ 65, 350 0,00 & 0,00 € -
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4.2.8.- Resultados por Grado OMD - 6

Caritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002

Madrid

R28001358

Concepta Media Aritmtica Mediana
Homibre Mujer Brecha Salarial Hambire Brecha Salarial

S8 E! Salario Base 2010714 € 18.B55,57 £ 622 ZAT42 € (23.193.24 £ -2 3%
CS Ef C. Puesin 1363 £ 264,83 £ 16,324 000 € 0,00 £ -

CS Ef C.Personal 107,10 € 0,00 € 100,0FH: 000 € 0,00 £ -

CS Ef plus higiens 10,00 £ 0,00 € 00 € 0,00 £ -

CS Ef iyt Familiar 409,15 € 261,51 £ - 36,08 6,95 £ 0,00 £ - 100 (P
[CS Er Al per Sonam 2.400,18 € 111334 £ -53,61% 2 MBS & 0,00 € - 1000, CR
CS Ef Gratificacion gkl 18,50 £ 55, (50 0,001 € 001,00 £ -

CS Ef PP P Extra 0l [ Finiguite) 11496 € 31,40 € -T2 6 0,001 € 001,00 £ -
CSEl 43 83,25 & 116,73 0,00 € 01,00 £ -
CSEf PPVacaciones Mensual 000 € 0,82 £ 100 000 € 0,00 £ -
CSEf PP Vacaciones [Finiquilsh AL 116,22 £ (30624 000 € 0,00 £ -

PE E! Enfermedad 141 79€ 105126 £ 669,61 000 € 0,00 £ -

PE E! [ Accidents 514€ 212 € - 5868 000 € 0,00 £ -

PE E! Complements T 20480 £ JA02, BT £ 96,94 000 € 13450 € A0
PE E! Enifer medad cango empresa 10140 € 102,52 £ 111% 000 € 0,00 £ -

PE E! Indemnizacion alecla IRPF 1009 € 14,81 £ 36,85 000 € 0,00 £ -

4.2.9.- Resultados por Grado OMD - 5

Concepto Media Aritmética Mediana
Haoamibre Miujer Brecha Salarial Hombire Brecha Salarial

S8 ET Salario Base 9.766,77 £ 16.813,08 £ 115,12 G ELS 0 E 21 B63.56 127 455
CS ET . Puesin 1,00 £ o075 £ 1005 0,00 € T A4 £ A0
CS ET . Personal 1,00 £ 0,00 € 0,00 € 0,00 £ -

CS Ef plis higene: 1,00 £ 0,00 € - 0,00 € 0,00 £ -

CS Er i Faumiliar 406,01 £ 308,61 £ -1 82 24EEE £ 27,25 £ 20, 5%
CSEr Al personam 12189 € 7B3E3 € - 3,35 000 € 4] .48 € 100
CSEr Gratificacicn 0,00 € 1260 1005 000 € 0,00 € -

CSEr PP-PExtra 01 | Finiguilcy E1E0E 0,00 € - 100, 000 € 0,00 € -

CSEr P-PPExira 02 | Finiguilch 0,00 € 02,58 € 1005 000 € 0,00 € -

CS El PP Vacaciones Mensual 000 € 0,00 € - 000 € 0,00 £ -

CS Ef PP Vacaciones [ Finiguin el 167,71 € -50,07% Eira 0,00 £ - 100 P
FE ET Eleerimedad 168,46 € 147,58 £ -12 81% 0,00 € 0,00 £ -

FE ET A cidere 1,00 £ 0,00 € - 0,00 € 0,00 £ -

FE ET Complements (T 385,14 £ 163,62 £ -6 52 1480 € 7,19 ¢ - B, T
FE ET Erslier i car po empresa 162 58 € 108,55 £ - 33,05 0,00 € 0,00 £ -

FE ET Indemnizacion alecta IRPFE 268 & 0,00 £ - 100, 000 € 0,00 £ -

4.2.10.- Resultados por Grado OMD - 4

Cancasta Media Aritmeitica Mediana
Huosmibire Mujer Brecha Salarial Homlbre Brecha Salarial
S8 EY Salaric Bage 981338 € 13.200,77 € (33, 16%: BIEIME 16.1T2,30€ 158, 245
CSEr C. Puesio 0,00 € 4B,00 € 1005 000 € 0,00 € -
CS Er C.Personal 0,00 € 42,32 € 1005 000 € 0,00 € -
CSEr plus higiene (0,00 £ 0,00 € - 000 € 0,00 € -
CS Ef iy Familiar 105,45 £ 156,58 £ ] 000 € 0,00 £ -
CS Ef Al per Sonam 522 € B57.41 £ 13268 FLHy 000 € 0,00 £ -
CSEf Gralificacion 22 67 £ 60,26 £ 165,84 000 € 0,00 £ -
CSEf P-P-PExira 0L [Finiguile) 152,26 £ B2, 30€ -57.18%: 000 € 0,00 £ -
CSEf P-P.PExira 02 [Finiguile) 14308 € 100,08 £ -29,35%: 000 € 0,00 £ -
CZEr PP vacaciones Mensual 063 € 6,54 € 930,37 000 € 0,00€ -
CZEr P-Pvacaciones [ Finiguic) 265 AT € 124,99 € -53 O 000 € 0,00 -
FEE! Enlermedad 18082 € 367 E3E 183, 72% 000 € 0,00 -
FE ET | Accidene 0,00 € L44€ 1005 000 € 0,00 € -
FEE! Complemeno T 63,51 € L3850 € (80,56 000 € 0,00 € -
FE Ef Enfermiedad cargo smpress 3= E 63,64 € 85, 12%: 000 € 0,00 € -
PE E! Indeminizacion alecla IRPF 10606 £ 3E2TE -66.41H 000 £ 0,00 £ -
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4.2.11.- Resultados por Grado OMD - 3

Céritas Diocesana de Madrid
Calle Santa Hortensia 1B - 28002

Madrid

R2800135B

Cancapta Media Aritmetica Mediana
Homibire Mujer Hombire Brecha Salarial

S8 E! Salario Base 4867.73€ 2TLETE - 39,080 L4ZATEE 1783 € -15 1%
CSE C. Pussis 0,00 € 0,00 & - 000 € 0,00 € -

CSEr . Personal 0,00 £ 0,00 £ 0,001 € 0,00 £ -

CSEf plus higiene 0,00 £ 0,00 £ - 000 € 0,00 £ -

CSEr ayuda Tamiliar 44,06 € 2,08 € -3, 2% 000 € 0,00 € -

CSE Al et SONarm 16457 € 414,53 £ 151854 000 € 0,00 € -

CSE Gratificacion 50,68 £ 22 ABE -55 50 000 € 0,00 € -

CSEr PP Extra Dl (Finiguitis) 48 41,47 € 84,350 0,00 € 0,00 £ -

CSE P.P.P.Exira D2 [Finiguils) 74,00 € 106,00 £ 413 A2 E 80,97 £ 118 16
CSE PP Vacaciones Mensual € 1626€ -1 3% 000 € 0,00 € -

CSE PP Vacaciones | Finiguil) B2 € 141, 38€ 162 350 000 95,86 £ (1008
PE ET Enlier medad Eickeld 148,32 € -53 55 0,001 € 0,00 £ -

PE E! | Accidents THIE 0,00 £ - 100, FHs 000 € 0,00 £ -

PE ET Complemento [T 18524 € 47 5O € -63,35%: 000 € 0,00 € -

PE EI Enlfermedad cargn empresa 4B E 23ELE -31 52 000 € 0,00 € -

PE E! Indeminizacion alecta IRPE 20,25 € JA0,B0 £ 38 81%: 205 € (IEE2E EE,17%:

4.2.12.- Resultados por Grado OMD - 2

— Media Aritrmética Mediana
Hasmibre Mujer Brecha Salanal Hombre Brecha Salarial

S8 ET Salario Base 754761 € - - [4.406,19 €
CSE C. Puesio 0,00 £ - 0,00 £
CSEr C.Personal 140,30 € - 0,00 €
CSEr plus higiens 03,00 £ - 1,00 €
CSE eyt famiiliar 112,23 € - 0,00 €
CSEr Al peer sondam 1184,08 £ - 1,00 £
CSEf Gratiicacion 0,00 £ - 0,00 £
CSE PP Extra 0L | Finiguitch 41,16 € - 0,00 €
CSE PLP.P.Exira 02 | Finiguiloh 0,00 £ - 0,00 £
CSEr PP Vacaciones Mensual 6,11 € - 01,00 €
CSE PP Wacaciones [Finiguils) 155,54 £ - 0,00 £

PE E! Enfermedad 32 1IE - 340,95 £
PE ET A cidents 0,00 £ - 1,00 €

PE E! Complements T 264,20 £ - 428,41 £
PE Ef Enfermedad cango empress 333 IR E - (252 56 €
PE E! Inderminizacion alecia IRPFE 2,29 £ - 0,00 £
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Anexo |: Tablas Auxiliares

CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

Salario Base

Nombre Corta

Walar | Cadiga

Salaric Baca

Diescripeitn

Tipo de Retribucion

Drinesr iy

Complementos Salariales

Walar | Cadiga Nombre Corto Descripeitn Tipo de Retribucién
C. Puesitn Dinesaria
C.Persoral Dineraria
e Py ere Dineraria
yacka il iar Dinesaria
i persorem Dineraria
(Gratificasion Dineraria
P:P.PExtra 0 (Finiguils) Dineraria
PP Eetr a 02 (Fimi i) Dineraria
PP Vatations Mersusl Dineraria
PP Varaciones | Finiguito) Dineraria

Percepciones Extrasalariales

Walor | Cadiga Nombre Conto De=cripritn Tipo de Retribucién
Eresmaiad DCriiér &y
LA Ciclesig: i i
[Comglemena IT Drines axia
Enfermendad cango emgresa Drines axia
Indesineacin alecta IRPF e iy

CONVENIOS COLECTIVOS

CONV.COLEC. ESTATAL DE ACCION E INTERVENCION SOCIAL

Codificacién

Wimero de Personas
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Anexo II: Contenido del Registro Retributivo

El presente Anexo tiene como objeto explicar, de forma detallada, el contenido del Registro
Retributivo, para que todas las partes interesadas puedan comprenderlo, en su totalidad, sin
necesidad de mayor aclaracién.

PREMISAS TOMADAS PARA LLEVAR ACABO EL REGISTRO RETRIBUTIVO

Sequn dispone el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres:

2. El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones exitrasalariales de la plantila desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.

A su vez, debera estar desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucién, salario
base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.”

"Articulo 6. Reai hutivo d ltor buti

a) El registro debera reflejar, ademds las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a)
aungue pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por
sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b) El registro deberd incluir la justificacion a gque se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de
los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales
en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro
en, al menos, un veinticinco por ciento.”
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GLOSARIO DE TERMINOS

« La media aritmética (también llamada media o promedio) de un conjunto de valores se
obtiene al dividir la suma de todos ellos, entre el nimero de valores.

» La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la posicion central, al
ordenarlos de menor a mayor.

« Tendran consideracion de "realmente percibido”, todos los importes efectivos por los que
las personas trabajadoras han sido retribuidas, por cuenta de la empresa, en cada uno de

los conceptos retributivos (salario base, cada uno de los complementos salariales vy cada
una de las percepciones extrasalariales).

£ Como se Calcula la Brecha Salarial?

Para calcular el porcentaje (%) de Brecha Salarial existente, entre mujeres y hombres, en todas
las tablas del informe, se ha empleado la siguiente férmula:

(media/mediana de las retribuciones de las mujeres — media/mediana de las retribuciones de los hombres)

media/mediana de las retribuciones de los hombres

TABLAS DEL REGISTRO RETRIBUTIVO
Leyenda

« = 0% Las mujeres cobran X% mas que los hombres.

= = 0% Mujeres y hombres cobran igual.

= < 0% Las mujeres cobran X% menos que los hombres.

= - (si se encuentra en las columnas de media/mediana) No es posible calcular el valor
por haber 0 profesionales en el colectivo (mujeres u hombres).

= - (si se encuentra en las columnas de Brecha Salarial) No es posible calcular la brecha
salarial por haber 0 profesionales en uno de los colectivos (mujeres u hombres).

= * Al haber solo 1 profesional en uno de los colectivos (hombres o mujeres), por motivos de
confidencialidad, no se pueden mostrar los datos.

1.- Distribucién de la plantilla

Con fines descriptivos, y en aras de dar respuesta a lo establecido en el Anexo 3. Clasificacion
profesional, retribuciones y auditorias retributivas del RD 901/2020: “... Asimismo, el diagndstico
analizara la distribucién de la plantila conforme al sistema o criterio utiizado para clasificacion
profesional utilizado en la empresa. ..."; se presentan las distribuciones de plantilla por .

2.- Brecha Salarial "No Ajustada” Efectiva

Para estos calculos, se han considerado los importes efectivos, correspondientes a las
retribuciones satisfechas, por cuenta de la empresa, a las personas trabajadoras, sin tener en
cuenta las agrupaciones aplicables, y sin equipararlos.
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Se proporcionan (idem para todas las tablas):

« Las medias aritméticas y medianas de las cantidades correspondientes a las retribuciones
de cada género, atendiendo a la naturaleza de dichas retribuciones (filas).

+ La diferencia porcentual entre los valores de mujeres y hombres.
3.- Brecha Salarial "Ajustada" Efectiva

Para estos calculos, se han considerado los importes efectivos, atendiendo a la naturaleza de
las retribuciones satisfechas (agrupando los conceptos segln su naturaleza: salario base,
complementos salariales y percepciones extrasalariales), por cuenta de la empresa, a las
personas trabajadoras, teniendo en cuenta las agrupaciones aplicables, y sin equipararlos.

Por tanto, estas tablas se consideran un "zoom" de la tabla 2.1; ya que tiene en cuenta las
agrupaciones aplicables (3.i.1 ).

3.1: Salario Base Efectivo

3.2: Complementos Salariales Efectivos

3.3: Total Salario Efectivo

3.4: Percepciones Extrasalariales Efectivas

3.5: Retribucion Total

4.- Brecha Salarial "Ajustada" Efectiva, desagregada por conceptos retributivos

Para estos calculos, se han considerado los importes efectivos, atendiendo a la naturaleza de
las retribuciones satisfechas, por cuenta de la empresa, a las personas trabajadoras, para cada
uno de los conceptos retributivos, teniendo en cuenta las agrupaciones aplicables , y sin
equipararlos.

Por tanto, estas tablas se consideran un “zoom" de la tablas 3.1., 3.2. y 3.4.; ya que tienen en
cuenta el salario base, cada uno de los complementos salariales y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando, de modo diferenciado, cada percepcion (Art. 5.2. RD 902/2020).

4.1: Resultado por

Se muestran tantas tablas como sean de aplicacion en la empresa.
CONTENIDO DEL ANEXO |: TABLAS AUXILIARES
Conceptos Retributivos

Se muestran tres tablas, atendiendo a la naturaleza de las retribuciones (salario base,
complementos salariales y percepciones extrasalariales), con la siguiente informacién sobre cada
uno de los conceptos retributivos incluidos en el Registro Retributivo:

= Valor/Cédigo (si lo hubiere) asignado por la empresa para cada concepto.
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» Nombre corto
= Tipo de retribucion: “dineraria” o “en especie”.

Convenios Colectivos

Se muestra una tabla que indica los Convenios Colectivos de aplicacién en la Empresa, su

codificacidn en el Registro Retributivo, si la hubiere; y el nimero de personas adscritas a cada
Convenio Colectivo.
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Anexo X: Calendario de actuaciones 2026-2029

2026

2027

2028

2029

ene-
mar
2026

abr-
jun
2026

jul-
sep
2026

oct-
dic
2026

ene-
mar
2027

abr-
jun
2027

jul-
sep
2027

oct-
dic
2027

ene-
mar
2028

abr-
jun
2028

jul-
sep
2028

oct-
dic
2028

ene-
mar
2029

abr-
jun
2029

jul-
sep
2029

oct-
dic
2029

Medida 1

Difusién del Plan de Igualdad a
todos los Agentes de Caritas
Diocesana de Madrid.

Medida2

Evaluacién del conocimiento del
plan por parte de todos los
agentes de Caritas Diocesana de
Madrid.

Medida 3

Elaboraciony aplicacién de una
guia practica sobre el uso del
lenguaje no sexista.

Medida 4

Formacion al personal voluntario
y contratado en el uso de
lenguaje no sexista.

Medida 5

Inclusion de la perspectiva de
género en las actividades
formativas y en las campanas
institucionales

Medida 6

Incorporar los datos
desagregados por sexo en la
memoria institucionaly en la
especifica de cada proyecto
(Vicarias, OSD, SDV, SDE y SGG)
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Medida 7

Seguimiento anual del registro de
candidaturasy la aplicacion del
criterio de igualdad de
oportunidades en las selecciones
externas e internas.

Medida 8

Seguimiento anual del proceso d
promocion profesional
asegurando la aplicacion del
criterio de igualdad de
oportunidades

@

Medida 9

Seguimiento de la nueva politica
de retribucion que garantice la
igualdad de oportunidades

Medida
10

Ampliar los permisos retribuidos
para facilitar la conciliacion de la
vida laboraly personal de la
plantilla, asegurando que todo el
personal disponga de tiempo
para atender responsabilidades
familiares y necesidades
personales sin afectar a sus
ingresos.

Medida
11

Promover la flexibilidad laboral
siempre que por razones de
servicio, objetivamente
acreditadas, sea posible.

Medida
12

Difusién del Protocolo de Acoso
junto con las otras normas
reguladoras de la entidad
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Medida |Implementar un sistema

13 formativo online de las normas
reguladoras de la entidad

Medida | Elaboraciény difusiéon de una

14 guia de buen trato y materiales de
reflexion para promocionar el
buen trato en la entidad

Medida

15

Medida

16

Medida

17

Revision anual del Plan
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Anexo Xl: Acta de reconfiguraciéon de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad

ACTA DE RECONFIGURACION DE LA COMISION
NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

En Madrid, a 20 de noviembre de 2025, se reunen las personas que integran la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad de CARITAS DIOCESANA DE MADRID,
con el objeto de actualizar su composicion debido a la baja en la entidad de algunos
miembros inicialmente designados.

ASISTENTES
Por la representacion de la empresa:

- Carlos Palacios Garcia— Director Desarrollo de Personas

- Veronica Rodil Bembibre- Responsable RRHH

- Inés Gil de Antufiano- Responsable del centro Casa de Acogida de la Entidad

- Begora Arranz de Lucas- Técnica de Voluntariado de la Entidad

- Sergio Leopoldo Ramirez- Técnico de Innovacion y Transformacién de la Entidad
Por la representacion de las personas trabajadoras:

- Maria Lépez Rodriguez — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Elena Cantueso Rivera — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Javier Rédenas Ramiro — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Carlos Boned Duelo — miembro del Comité de empresa de la Entidad
EXPONEN
1. Que la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad fue constituida mediante acta de
fecha 15 de junio de 2023.

2. Que, por causas sobrevenidas (baja en la entidad), han cesado en su condicién de
miembros las siguientes personas:

- Isabel Lopez Garcia de Leaniz — Directora Desarrollo de Personas/ Representacion
Empresa

- Rita Sanchez Ortiz de Zarate — Técnica Social en la Entidad/ Representacién
personas trabajadoras

- Ana Montero Fernandez - Técnica Social en la Entidad/ Representacion personas
trabajadoras

3. Que, para garantizar la continuidad del proceso y la correcta representatividad, se
designan como nuevos miembros:

- Carlos Palacios Garcia— Director Desarrollo de Personas/ Representacion Empresa

- Javier Rédenas Ramiro — Técnico Socialde la Entidad/ Representacion de las
personas trabajadoras

- Carlos Boned Duelo — Técnico Socialde la Entidad/ Representacion de las personas
trabajadoras

ACUERDAN
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1. Reconfigurar la Comision Negociadora con la siguiente composicion actualizada:

- Por la empresa:

- Carlos Palacios Garcia— Director Desarrollo de Personas

- Veronica Rodil Bembibre- Responsable RRHH

- Inés Gil de Antufiano- Responsable del centro Casa de Acogida de la Entidad

- Begona Arranz de Lucas- Técnica de Voluntariado de la Entidad

- Sergio Leopoldo Ramirez- Técnico de Innovacion y Transformacién de la Entidad

- Por la representacioén de las personas trabajadoras:

- Maria Lépez Rodriguez — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Elena Cantueso Rivera — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Javier Rédenas Ramiro — miembro del Comité de empresa de la Entidad
- Carlos Boned Duelo — miembro del Comité de empresa de la Entidad

2. Ratificar que se mantiene la paridad y proporcionalidad exigidas por el RD
901/2020.

3. Autorizar a las personas integrantes actuales para firmar el Plan de Igualdad 2026-
2029 y sus anexos, asi como el acta de aprobacién.

4. Incorporar esta acta al expediente del Plan de Igualdad y conservarla para su
eventual presentacion ante la Autoridad Laboral.

FIRMAS
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