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I. INTRODUCCION

Fundacion Concilia2, como entidad socialmente comprometida y referente en la promocion de
la igualdad, la conciliacion y la prevencion de la violencia de género, impulsa la elaboracion
de su | Plan de Igualdad como manifestacion de coherencia entre su mision institucional y su
estructura organizativa interna.

Este plan nace en un contexto organizativo especialmente sensibilizado, ya que la Fundacién
desarrolla de forma habitual proyectos vinculados a la igualdad de género, la coeducacion, la
inclusion y la corresponsabilidad. Sin embargo, este compromiso externo no es suficiente si
no se acompafa de un compromiso interno y sostenido. Por ello, la entidad asume el reto de
revisar sus propias dinamicas laborales, con el objetivo de garantizar que la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres esté plenamente integrada en todos los niveles
de gestion.

Cabe destacar que, aunque la Fundacién no esta legalmente obligada a disponer de un Plan
de lgualdad al no alcanzar el umbral de 50 personas en plantilla, ha optado por elaborarlo de
forma voluntaria, en linea con su responsabilidad ética y con el marco normativo vigente (Ley
Organica 3/2007 y Real Decreto 901/2020).

Este compromiso se formalizd de manera expresa mediante la declaracién institucional
firmada por la Presidenta de la Fundacion el 28 de abril de 2025, en la que se recoge la
voluntad de abordar un diagnéstico de situacién, constituir una comisiéon negociadora y
disenar un plan de medidas que refuercen la igualdad real y efectiva en la entidad.

El proceso de elaboracion del presente Plan se ha llevado a cabo de forma dialogada y
participativa, con la constitucion formal de una Comision Negociadora paritaria, integrada por
la representacion de la entidad y la representacion legal de las personas trabajadoras, segun
lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020. A lo largo del proceso se han
validado el diagndstico y la auditoria retributiva, asi como el disefio del plan y la constitucién
de su comision de seguimiento.

Este Plan de Igualdad, por tanto, no es un fin en si mismo, sino una herramienta estratégica
para avanzar hacia una cultura organizacional mas justa, inclusiva y corresponsable, en la
que la igualdad entre mujeres y hombres sea una realidad transversal, medible y sostenible
en el tiempo.
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II. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacién del 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, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de entidades, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefado tras la elaboracion de un diagndstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como anexo al plan encontramos un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y
acoso por razon de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres establece en su articulo 48 que “las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

-
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I1l. PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

e Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del didlogo y cooperacion de las partes: Representacion de la entidad y representacion
de la plantilla.

e Dinamico: Es progresivo y puede estar sometido a cambios durante el periodo de
implantacion.

o Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

¢ Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.

e Temporal. Termina cuando se agote su vigencia.

IV. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, de Concilia2 son los siguientes:

Compromiso de la entidad. Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Presidenta.

Constitucion de la Comisiéon negociadora. conformada de manera paritaria entre la
representacion de la entidad, y la representacién legal de la plantilla.

Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacién y
sensibilizacion de la plantilla, asi como disefiar el diagnostico de situacion previo y el
plan de igualdad.

Diagnéstico de la organizaciéon en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El| diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion,
formacion y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones
generales y las posibles areas de mejora.

‘_. _‘;\\
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Plan de accion. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las oportunidades de mejora detectadas en materia de igualdad de
género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad,
las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados,
medios y recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables
de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. Tras la aprobacion
del plan, comienza la fase de implantacion, que consistira en la ejecucién de cada una
de las medidas acordadas.

Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacién se debera realizar un seguimiento periddico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

V. DATOS GENERALES DE LA FUNDACION
Concepto Descripcion
Tipo entidad Entidad sin animo de lucro
Titularidad Privada
Motivacion

Plan de Igualdad voluntario

Datos fiscales

Fundacion Concilia2

G02625200
Centros de trabajo Calle Marzo, 9. 02002 Albacete (Albacete)
Teléfono 967 960 100

Correo electronico

info@fundacionconcilia2.org

Pagina web

https://fundacionconcilia2.org/
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VI. PARTES SUSCRIPTORAS

Este plan ha sido suscrito por la comision negociadora, conformada de forma paritaria por la
representante de la institucion y la representante legal de la plantilla:

Nombres y apellidos Cargo
Noelia Jiménez Cuesta Presidenta
Teresa Gonzalez Carrefio R. Proyectos y delegada de personal

VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras, incluido el personal
que ocupa puestos de responsabilidad, e independientemente de su relacion contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion al centro de trabajo que la entidad tiene ubicado en
Calle Marzo, 9. Albacete

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro aios, a contar desde su firma.

VIII. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

A partir del analisis realizado, se puede concluir lo siguiente:

o Existe una base soélida de compromiso institucional con la igualdad, reflejada
tanto en la mision de la Fundaciéon como en su actividad diaria, lo cual supone un valor
anadido frente a otros contextos organizativos y un punto de partida muy positivo para
el desarrollo del Plan de Igualdad.

e La estructura organizativa horizontal, el reducido tamafio de la plantilla y el alto grado
de sensibilizacién del personal favorecen entornos de relacion basados en la
corresponsabilidad, el respeto y la equidad, si bien es necesario seguir

N
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sistematizando buenas practicas y politicas formales que garanticen su permanencia
y coherencia a largo plazo.

e Se han identificado algunos aspectos susceptibles de mejora, como la
formalizacion de criterios en los procesos de seleccion, promocion y formacion; la
necesidad de seguir promoviendo medidas de conciliacion y corresponsabilidad y de
continuar avanzando en la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo mediante
la actualizacién periddica del protocolo existente y su difusion efectiva.

e Aunque no se han detectado brechas significativas ni injustificadas en términos
salariales ni de acceso a condiciones laborales, se recomienda mantener un
seguimiento periédico con perspectiva de género sobre los datos retributivos y de
contratacion, especialmente ante eventuales procesos de crecimiento o cambios
estructurales.

e La Fundacion se encuentra en una posiciéon estratégica privilegiada para ejercer
como referente interno y externo en igualdad, razon por la cual el Plan de Igualdad
no solo debe cumplir con los requisitos técnicos y normativos, sino también convertirse
en un instrumento ejemplarizante, coherente con los valores que la entidad promueve
a través de sus proyectos sociales.

IX. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida anexada al diagndstico de situacion tendra la misma vigencia
del plan de igualdad, es decir, un total de 4 afnos a contar desde la firma del mismo.

Una vez finalice la vigencia, la fundacion debera realizar una nueva auditoria, que requiere:

1. La evaluacién de los puestos de trabajo con relacién al sistema retributivo y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad, o
las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su promocion
profesional o econdmica derivadas de otros factores.

A través del eje “Retribuciones” se establece un plan de actuacion para la correccién de las

desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.

I. METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Para la elaboracion de este instrumento de transparencia retributiva, atendiendo a lo
establecido en la Guia técnica para las auditorias retributivas, primero se ha definido y
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elaborado el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo y, posteriormente, se ha elaborado
el registro retributivo, conforme establece el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores.

Los elementos que conforman el procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo son
los siguientes:

1°) Categorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):

o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la
actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempeno: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempeno de la actividad.

2°) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.

3°) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
cada puesto de trabajo.

4°) Ponderacion de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, se sigue un
método escalonado o por bloques. Se aplica una formula matematica que garantiza
un equilibrio entre la valoracién de niveles minimos y maximos de cada factor,
asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo definido. Asi, se establece
un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como a sus distintos niveles,
atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado
puesto.

5°) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada
puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccion de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacion total y se agrupan
los puestos en funcién del resultado de dicha valoracion.

Asi, una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el
siguiente resultado:

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres | Hombres

Agrupacion 10 0 0
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Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres | Hombres
Agrupacion 9 Secretaria Fundacion (704) 1 0
Agrupacion 8 0 0
Agrupacion 7 R. Informatica (560) 0 1
Agrupacion 6 T. Proyectos +10 (511); T. Prc?é%g)os formador/a (540); Tallerista 7 0
Agrupacion 5 T. Proyectos +4 (488); R. formacion (453) 1 1
Agrupacion 4 Aucxiliar de proyectos (309); T. Proyectos +2 (396) 4 0
Agrupacion 3 0 0
Agrupacion 2 0 0
Agrupacion 1 0 0

2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

A continuacion, después de definir el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la
organizacién hacemos un estudio salarial segun lo establecido en la normativa de aplicacion,
es decir, la recopilacion y analisis de informacion relativa al salario de los trabajadores y
trabajadoras de la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha
medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos extrasalariales y
percepciones extrasalariales segun el sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo
de igual valor.

En el diagndstico de situacion puede consultarse todo el desglose del analisis salarial, por
categorias y puestos de trabajo de igual valor. Y, en términos generales el resultado es que
NO hay brecha salarial.

Por otro lado, la brecha salarial global en la entidad aparece como causa justificada, a favor
de las mujeres, dado que éstas ocupan puestos de mayor responsabilidad:

Total Media Total Total Percepciones Total Salario
Salario base (€ Complementos (€ extra (€ Bruto (€)

13 4.201,54 1823,58 330,38 6355,5
H 2 5.883,34 1473,23 0,00 7356,57
Importes equiparados M 15.808,58 15378,48 2382,85 33569,91
Importes equiparados H 15.201,81 3896,62 0,00 19098,43
Brecha (%) 28,59% -23,78% -100% 13,61%
Brecha equiparada (%) -3,99% -294,66% -100% -15,77%

Podemos ver que en el salario base hay brecha salarial (a favor de las mujeres) del 28,59%,
aunque si equiparamos los salarios, es decir, normalizamos y anualizamos, la brecha es de

un -3,99%.

v
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X.

OBJETIVOS GENERALES

I. OBJETIVOS CUALITATIVOS

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.
Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

Prevenir cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocién profesional o las retribuciones.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la fundacion, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en caso de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.
Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS f

Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la entidad. <
Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles, W,
grupos y categorias profesionales.

Garantizar el equilibrio en el porcentaje de mujeres y hombres que acceden a cursos
formativos.

Prevencion de la brecha salarial, alcanzando la igualdad retributiva en todas las areas.
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XI. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

BASE DE DATOS CON INFORMACION DESAGREGADA POR SEXO SOBRE LOS PROCESOS
DE SELECCION

Area de actuacion Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres vy
hombres en la contratacion, realizando procesos de seleccion
Objetivos que persigue transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
ofertado.

Disponer de una base de datos con informacion desagregada por
Descripcién detallada de la sexo sobre los procesos de seleccion, que contenga: N.° de

medida vacantes, N.° de candidatos/as, CVs seleccionados, N.° de
entrevistas por sexo y resultado de cada proceso.

Fecha de implantacion 2027

Responsables Responsable de RR.HH.
Prioridad Media

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina,
despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Dpto. Administracion

O Realizacion de la base de datos (proceso de seleccion, n°
candidaturas, n° y sexo pre-seleccionadas por fases, n° contratos)

lglelfer=To[o] (=R [SR=To[V[InlNIcMM [ Contenido de la base de datos (proceso de seleccion, n°
candidaturas, n° y sexo pre-seleccionadas por fases, n° contratos)

0 Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

10
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FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD A RR.HH

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Facilitar un curso de formaciéon en materia de igualdad de oportunidades 7N
de al menos 30 horas a todas las personas que participan en el proceso ‘ fiq\‘]
de reclutamiento y seleccion, garantizando asi que disponen de |: e EU
conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias. "'\ g

i
2025

Responsable de Formacion r

Alta zj}i
D%

Recursos econdémicos: Coste curso(s) s

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Responsable de Formacion

O Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
O Satisfaccion percibida

O Impartido curso de formacién (si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

0 Entidad y/o persona docente

[0 N° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

11
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PROTOCOLO DE SELECCION CON PERSPECTIVA DE GENERO

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

A Concilia2

Fundacion

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Disefiar un protocolo de seleccién con perspectiva de género que esté
disponible en el area de recursos humanos y al alcance de todas aquellas
personas que participan en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e integracion del personal.

2028

Responsable de RR.HH.

Media

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Responsable de Igualdad

O Disefio protocolo de seleccién con perspectiva de género (si/no)
O Uso de técnicas de seleccion apropiadas (si/no)
O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

0 Disminucion segregacion horizontal
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

RETRIBUCIONES

EVALUACION DE DESEMPENO

Objetivos que persigue Prevenir la brecha salarial

Realizar una Evaluacion de Desempefio 360° de aplicaciéon a todo el
personal de manera que se pueda establecer un sistema de remuneracién
objetivo

Fecha de implantacién 2025
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de RR.HH.

[0 Realizacioén evaluacion de desempefio (si/no)

Indicadores de seguimiento

[0 Resultados desagregados por sexo
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

REMUNERACION POR OBJETIVOS

Objetivos que persigue Prevenir la brecha salarial

Contar con un sistema de remuneracion variable atendiendo a indicadores
objetivos, asi como a los resultados de la evaluacion de desempefio para
asegurar criterios objetivos y no discriminatorios en la politica salarial

Fecha de implantacion 2028
Responsables Direccion General y Responsables Dpto.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Direccién General y Responsables Dpto.

O Aplicacion sistema retribucion por objetivos (si/no)
Indicadores de seguimiento O Indicadores

O Resultados desagregados por sexo
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

DOCUMENTAR LA POLITICA SALARIAL
Objetivos que persigue Prevenir la brecha salarial

Descripcion detallada de la Documentar la politica salarial de aplicacion en funcion de criterios claros
medida y objetivos

Fecha de implantacion 2029
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de RR.HH.

[ Politica salarial documentada

Indicadores de seguimiento

[ % Brecha salarial
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

CONDICIONES DE TRABAJO

CONTRATOS INDEFINIDOS

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Condiciones de trabajo
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,

fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion

Favorecer el cambio de contratos temporales a contratos indefinidos

Durante todo el periodo de vigencia del plan
Responsable de RR.HH.
Alta

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Responsable de RR.HH.

O % Mujeres y hombres que transforman contrato temporal o de practicas
a contrato indefinido
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

PROMOCION PROFESIONAL

PLAN DE CARRERA

Disponer de procedimientos e instrumentos de promociéon de personal
Objetivos que persigue transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades.

Definir planes de carrera en los distintos departamentos, definiendo

politicas de formacion y experiencia para la promocion de categorias y/o
puestos de mayor responsabilidad

Fecha de implantacién 2026
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de RR.HH.

O Disefio de plan de carrera (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

FORMACION SOBRE MANEJO DEL ESTRES, PRODUCTIVIDAD, LIDERAZGO, ETC.

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Promocién Profesional

Disponer de procedimientos e instrumentos de promociéon de personal
transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades.

Realizar cursos de formacion sobre manejo del estrés, mejora de la
productividad, inteligencia emocional, liderazgo, etc. de manera que el
personal esté preparado para asumir tareas de mayor responsabilidad, asi
como delegar

2025

Responsable de Formacion

Alta

Recursos econdémicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Responsable de Formacion

O Entidad y/o persona docente

O Lugar y fecha de celebracion

O Mejora de habilidades

[0 N° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

[0 Satisfaccion percibida por el personal
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

FORMACION

FORMACION BASICA EN MATERIA DE IGUALDAD.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
Objetivos que persigue para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

Todo el personal, incluida la presidencia y patronato, asi como el personal

de nueva incorporacion debera contar con al menos formacion basica en
materia de igualdad, con una duracién de 10 horas.

Fecha de implantacién 2026
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econdémicos: Coste curso(s)

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de Formacion

O Entidad y/o persona docente

O Lugar y fecha de celebracion

Indicadores de seguimiento O Mejora del conocimiento en materia de igualdad

[0 N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

[0 Satisfaccion percibida
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Fundacion Concilia2

COMPENSAR HORAS DE FORMACION FUERA DE JORNADA LABORAL

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

A Concilia2

Fundacion

Formacion

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

Compensar con horas/dias libres, los cursos de realizacion obligatoria que
por motivos ajenos a la entidad y al personal tengan que realizarse fuera
de la jornada laboral

Durante todo el periodo de vigencia

Responsable de RR.HH.

Media

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Dpto. Administracion

[0 N° de cursos realizados fuera de jornada laboral

O % horas de formacién compensadas
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

FOMENTAR LA IMPARTICION DE CURSOS DE FORMACION DENTRO DE LA JORNADA LABORAL

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Formacion

Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las
acciones formativas

Siempre que un determinado curso lo permita, establecer su imparticion
dentro de la jornada laboral, ya sea presencial u online.

Durante todo el periodo de vigencia
Responsable de RR.HH.
Baja

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Dpto. Administracion

O N° de cursos realizados segun horario (dentro/fuera) y modalidad
(presencial/virtual/on-line

0 N° asistentes mujeres y hombres
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

GARANTIZAR LA FORMACION AL PERSONAL CON JORNADA PARCIAL O DISFRUTANDO DE UN

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

PERMISO DE CONCILIACION

Formacion

Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las
acciones formativas

Comunicar periddicamente la posibilidad de realizar cursos de formacion a
toda la plantilla

2027
Responsable de RR.HH.
Baja

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Dpto. Administracion

[0 N° de comunicaciones
[0 N° de cursos realizados al afio

O % mujeres y hombres asistentes
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

EJERCICIO CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION

ACTUALIZAR Y DIFUNDIR EL FOLLETO DE CONCILIACION

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

Area de actuacién

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
Objetivos que persigue personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Actualizar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion el
folleto que recopila los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el
estatuto de los trabajadores, convenio colectivo y Ios nuevos permisos que
otorgue la entidad mejorando lo minimos establecidos por ley.

Fecha de implantacién 2026

Responsables Responsable de RR.HH.

Descripcion detallada de la
medida

Prioridad Alta

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de Igualdad

0 Documento actualizado (si/no)

O Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Indicadores de seguimiento

[ Canales utilizados

O Alcance
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Fundacion Concilia2

GARANTIZAR EL DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL Y DESCANSOS

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion

Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

A Concilia2

Fundacion

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

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
trabajadores y trabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso
de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en
corresponsabilidad

Salvo cuestiones urgentes o de fuerza mayor que puedan causar un
perjuicio grave en la actividad, se promovera que el personal no conteste
comunicaciones, llamadas, emails, mensajes, WhatsApp, etc.
relacionados con el trabajo fuera de su horario laboral o en vacaciones,
respetando asi sus tiempos de descanso, permisos y vacaciones, asi como
su intimidad personal y familiar

2026

Responsable de RR.HH.

Alta

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Responsable de RR.HH.

O Incluir en las politicas internas de la entidad el derecho a la desconexion
(si/no)

O Informacion ofrecida a la plantilla al respecto (si/no)
O Canales utilizados

O Alcance
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

COMUNICACION, LENGUAJE E

IMAGEN NO SEXISTA

ACTUALIZAR EL MANUAL DE BIENVENIDA APLICANDO LA PERSPECTIVA DE GENERO

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
toda la plantilla y grupos de interés

Incluir en el manual de bienvenida una referencia especial en materia de
igualdad, asi como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo y mantenerlo
actualizado

2026

Responsable de RR.HH.

Alta

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Responsable de Igualdad

O Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)
O Canales utilizados

O Alcance
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

CAMPANA PARA LA DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
toda la plantilla y grupos de interés

Objetivos que persigue

Realizar una campafia especifica de difusion interna del Plan de Igualdad
para que su contenido llegue a todo el personal (publicacion en carpeta
compartida y comunicado por correo electronico)

Fecha de implantacion 2026
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de Igualdad

0 Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Indicadores de seguimiento O Canales utilizados

O Alcance
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

CAMPANA DE SENSIBILIZACION PARA TRABAJAR CONCEPTOS DE IGUALDAD EN LA ENTIDAD

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Difundir una cultura institucional comprometida con la igualdad

Realizar una campafa de sensibilizacion dirigida al personal a través de
merchandising para trabajar conceptos de igualdad en la entidad
(marcapaginas, boligrafos, cuadernos, tazas, etc.) que contengan
informacion sobre estereotipos y roles, corresponsabilidad, prevencion del
acoso, etc.

2028

Responsable de RR.HH (delegado a MK de Concilia2)

Media

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Responsable de Comunicacion y MK

0 Campaiia realizada (si/no)
O Enumerar recursos utilizados
O Alcance

[0 Satisfaccion percibida
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FORMACION AL PERSONAL DE NUEVA INCORPORACION PARA LA PREVENCION DEL ACOSO
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de
Objetivos que persigue trabajo respetuoso vy libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo

Descripcion detallada de la El personal de nueva incorporacion, realizara un curso on-line de formacion
medida béasica en materia de acoso, con una duracién minima de 10 horas.

Fecha de implantacion Durante toda la vigencia del plan
Responsables Responsable de Formacién

Recursos econdmicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Responsable de Formacion

O Formacioén impartida (si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

Indicadores de seguimiento O Mejora del conocimiento en materia de acoso

O N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

O Satisfaccion percibida
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Fundacion Concilia2

A Concilia2

Fundacion

GENERAR UN BUEN AMBIENTE LABORAL, LIBRE DE COMENTARIOS QUE PUEDAN SER OFENSIVOS

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Fecha de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

O DISCRIMINATORIOS

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de
trabajo respetuoso vy libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por
razén de sexo

Elaborar de manera anual o bianual una encuesta de clima laboral de
manera que se puedan establecer indicadores como: sentido de
pertenencia, liderazgo, relaciones entre compaferos/as, condiciones
fisicas del trabajo, compensacién y reconocimiento, oportunidades de
desarrollo, igualdad de oportunidades, etc. aplicando la perspectiva de
género (datos desagregados por sexo)

2026
Responsable de Igualdad
Media

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Responsable de Igualdad

[0 Estudio realizado (si/no)
[0 Muestra, desagregada por sexo

O Resultados segun variables
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

XIl. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la fundacion dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. Fundacion Concilia2 dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnolégicos, programas informaticos, conexion a internet y otros
suministros, documentacion e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:

Presidencia

Responsables
area personas
y recursos
humanos

Comision de
seguimiento y
evaluacion

Representante
legal de la
plantilla
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Fundacién Concilia2 Fundacion
XIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES
EJE / AREA DE ACTUACION MEDIDA ANO DE IMPLANTACION
1. Seleccién y contratacion Formacion en igualdad al personal de RR.HH. 2025
Base de datos desagregada de procesos de selecciéon 2027
Protocolo de seleccidon con perspectiva de género 2028
2. Retribuciones Evaluacion de desempeio 360° 2025
Sistema de remuneracion por objetivos 2028
Documentar la politica salarial 2029

3. Condiciones de trabajo

Conversion de contratos temporales a indefinidos

Toda la vigencia del plan

4. Promocion profesional

Formacion en liderazgo, productividad, etc.

2025

de conciliacion

Disefio del plan de carrera 2026
5. Formacién Formacion basica en igualdad a toda la plantilla 2026
Garantizar formacion al personal con jornada parcial o en permisos 2027

Fomentar la imparticién de formacion en horario laboral

Toda la vigencia del plan

Compensacion de formacion fuera del horario laboral

Toda la vigencia del plan

6. Conciliaciéon y corresponsabilidad

Actualizacion y difusion del folleto de conciliacién

2026

Derecho a la desconexion digital 2026
7. Comunicacion e imagen no sexista Actualizacion del manual de bienvenida con enfoque de género 2026
Campana de difusion del Plan de Igualdad 2026
Campana de sensibilizacion con merchandising 2028

8. Prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo

Formacion al personal de nueva incorporacion (curso online
obligatorio)

Toda la vigencia del plan

Encuesta de clima laboral con perspectiva de género

2026

t\d S o
(== M wwrn)

31




A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

XIV. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

I. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de
informacion en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacién, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisién paritaria
para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reuniran periddicamente, cada 6 meses y se levantara acta
reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision pudiera solicitar asistencia y apoyo del personal de
Concilia2 Soluciones, S.L en la ejecucion de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizacién de las acciones previstas
segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

o Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluaciéon
final del Plan de Igualdad.

Metodologia de seguimiento
A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio

y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras
versiones.
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A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

1° Recogida y analisis de la informacion. Revisiéon de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusién y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del
plan de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

| )
2. EVALUACION DEL PLAN \j

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar (
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o ‘1
acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacién de resultados
e Evaluacién de procesos
e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizaciéon y personas encargadas
La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision u Organo paritario para el sequimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizara:

e Una evaluacién intermedia (a los dos afios de la implantacion).
e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

33



A Concilia2

Fundacion Concilia2 Fundacion

Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

o Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

Metodologia de evaluacion

| &)
A continuacioén, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de \qj
los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a (
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos, <}
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente analisis de conclusiones, listados ‘1
de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y .
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi como los
resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagndstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y
seguimiento del Plan de Igualdad

2° Informe de Evaluaciéon. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo

de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:
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e Detectar las necesidades y causas que las generan.

e Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

¢ Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres actualizado.

4° Difusién y comunicacién. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisién
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision, sera difundido al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacion del estatus juridico

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, etc.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas del plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo
para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Control de versiones

Edicién Fecha Elabora Asesora Descripcion
1 01/08/2025 Com.isién ancilia2 Presidenta y Re_dggcién
negociadora Soluciones S.L. delegada de personal inicial
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Control de versiones

Edicion Fecha Asesora Aprueba Descripcion

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revisidon, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4. DESIGNACI,éN DE LA CpMISIéN PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comisién negociadora del plan de igualdad designa a las personas que se indican a
continuacion para conformar la comision de seguimiento, evaluacion y revision del plan de
igualdad.

Nombres y apellidos Cargo
Noelia Jiménez Cuesta Presidenta
Teresa Gonzalez Carrefio R. Proyectos y delegada de personal

5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion
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XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto en representacion de la entidad, como en
representacion de la plantilla, se aprueba el presente Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres con fecha de 7 de agosto de 2025.

Noelia Jiménez Cuesta Teresa Gonzalez Carrefio
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