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1. Presentacion

Datos de la empresa:

- Razdn Social: CARAC Siglo XXI S.L. (en adelante Grupo CARAC)

- CIF: B84621051

- Domicilio Social: Calle San José de Calasanz, 4 19B, 33012 Oviedo
- Forma juridica: Sociedad de Responsabilidad Limitada

- Afio de constitucion: 2006

Responsable de la entidad:

- Nombre: José Angel Garcia Menéndez
- Cargo: Director
- Teléfono: 984 18 66 14

- Correo electrdnico: joseangel@grupocarac.es

Responsable de Igualdad:

- Nombre: Tania Menéndez Fernandez
- Cargo: Responsable Comunicacion e Igualdad
- Teléfono: 984 18 66 14

- Correo electrénico: tania@grupocarac.es

Actividad:

- Sector actividad: Otra educacion NCOP
- CNAE: 8559
- Descripcidn de la actividad: Consultoria y formacion no reglada

- Dispersién geografica y ambito de actuacién: Principado de Asturias
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Dimensién:

- Personas trabajadoras: 20 (+ 2 puestos de Direccién): 68% mujeres y 32% hombres.
o Mujeres: 14 (+ 1 puesto de Direccién)
o Hombres: 6 (+ 1 puesto de Direccion)

- La edad media de nuestra plantilla es de 41 afios.

Organizacion de la gestién de personas:

- Dispone de departamento de personal: Si
- Certificados o reconocimientos de Igualdad obtenidos: Si, Distintivo de Igualdad en la

empresa (red DIE) desde 2010

2. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad (Comision

Negociadora)

En representacion de la empresa:
José Angel Garcia Menéndez, director de Grupo CARAC

Tania Menéndez Fernandez, responsable de Comunicacion e Igualdad de Grupo CARAC

En representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

Emma Ferndndez Alonso, Secretaria de Igualdad Salud Laboral y Politicas Sociales de FeSP-UGT

Asturias

Ignacio Garcia Sanchez, Secretario de Ensefianza Privada y Servicios Socioeducativos de FE CCOO

Asturias
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COMPROMISO DE LA EMPRESA EN LA ADAPTACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO CARAC

En GRUPO CARAC, continuamos con el compromiso que adquirimos en diciembre de 2008,

cuando negociamos nuestro primer Plan de Igualdad de forma voluntaria.

Para cumplir nuestra mision, que es la de suministrar unos servicios de formacion y consultoria
de la mas alta calidad, sin duda es imprescindible que desarrollemos nuestra actividad bajo el
prisma de la Igualdad y la Responsabilidad Social, teniendo en cuenta siempre el contexto de la

comunidad a la que pertenecemos y apoyandonos en la diversidad para crecer.

Creemos firmemente en nuestros valores, en los cuales nos apoyamos a diario para hacer de
nuestra tarea un ciclo de mejora continua, una dindmica basada en la experiencia y en la revision

constante de nuestra actividad con el fin primordial de ofrecer los mejores resultados.

Es por ello que, a pesar de que la normativa vigente en materia de Igualdad solo obliga a las
empresas con mas de 50 personas trabajadoras a la realizacién de un Plan de igualdad, hemos

querido adaptar el nuestro a los recientes Reales Decretos; 901/2020 y 902/2020.

Fdo. Direccion de la empresa
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3. Ambito personal, territorial y temporal

La adaptacion del Plan de Igualdad de Grupo CARAC es de aplicacién a la totalidad de las personas
trabajadoras en la empresa. Este tiene un ambito provincial y ha entrado en vigor en octubre de

2021, estando vigente hasta octubre de 2025.
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4. Informe de Diagnostico

a) Proceso de seleccion y contratacion.

Aungue la plantilla se ha ido renovando en los ultimos afios en Grupo CARAC, motivada
por la diferente carga de trabajo en los mismos, mas de la mitad del personal trabajador
presenta una antigiedad de mas de tres afios, dato que revela la estabilidad que

ofrecemos en la compafiia.

La experiencia en la gestidon de procesos de seleccion y evaluacion de personas nos ayuda
a disponer de procedimientos y metodologia que garanticen el respeto desde el analisis
de necesidades inicial para cubrir cada perfil, asi como la realizacion de la comunicacién
o publicidad de dichos procesos, la celebracion de entrevistas, facilitando medios
diversos de comunicacion que garanticen a las candidatas y los candidatos un proceso de

seleccion ecuanime.

En el Ultimo afio (01 de junio de 2020 a 01 de junio de 2021) se ha producido la
incorporacién de cuatro personas; dos personas en el area de Negocio y dos personas en
el drea de Recursos Humanos. Las cuatro en la categoria de apoyo técnico. Un 50% fueron

mujeres y un 50% hombres.

Por otro lado, cabe destacar que desde Grupo CARAC estamos comprometidos con la
integracion en nuestra plantilla de personas perteneciente a colectivos con dificultades
de insercidn laboral. Del total de la plantilla, tres pertenecen al colectivo de menores de

30 aflos y uno al colectivo de mayores de 50; lo que supone un 18%.

En Grupo CARAC la totalidad la plantilla trabaja en jornada completa, un 80% con una
contratacion indefinida y un 20% en contratacién temporal. En esta Ultima se encuentran

las nuevas incorporaciones.
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b) Clasificacion de la plantilla por areas

Grupo CARAC, tras su reciente reestructuracion, se ha dividido en dos areas

diferenciadas, ambas dependientes de Direccion General; Negocio y Recursos

Humanos y Relaciones Laborales.

Haciendo un andlisis de dichas dreas nos encontramos con:

o Direccidn general: esta formado por un 50% de hombres y un 50% de mujeres.

o Area de Negocio: dirigida por un director, esta formada por un 55% de hombres

y un 45% de mujeres.
= Dentrode esta drea dividimos a la plantilla por departamentos y puestos:
e Administracién: Lo compone un 50% de hombres y un 50% de
mujeres.
o Administrativa/o: La administrativa es una mujer.
o Responsable de administracion: El responsable es un

hombre.

e Nuevas Tecnologias: Lo compone un 50% de hombres y un 50%

de mujeres.
o Apoyo técnico informdtico: Los apoyos técnicos
informaticos son hombres.
o Jefa/e de area: Las jefas de area son mujeres.
o Técnica/o informatica: representado por un 50% de

hombres y un 50% de mujeres.

o Area de Recursos Humanos y Relaciones Laborales: dirigida por una directora,

esta formada por un 91% de mujeres y un 9% de hombres.

e Comunicacién e Igualdad: Lo compone un 100% de mujeres.

o Apoyo técnico: El apoyo técnico es una mujer.
o Responsable de comunicacién e igualdad: La

responsable es una mujer.
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c)

e Formaciéon: Lo compone un 89% de mujeres y un 11% de

hombres.

O

O

Formacion.

Apoyo técnico: El apoyo técnico es una mujer.

lefa/e de area: Las tres jefas de drea son mujeres.
Responsable de formacion: La persona responsable es
una mujer.

Técnica/o de formacién: En Grupo CARAC hay cuatro
técnicas/os de formacién, de los cuales tres son

mujeres y uno es hombre.

El siguiente grafico muestra el nivel de estudios de la plantilla de CARAC, segregado

por sexo:

En términos generales, el 59% de la plantilla tiene estudios universitarios y el 41%

estudios de bachiller o FP.

Grupo CARAC tiene un plan de formacion interna, sobre el cual se trabaja anualmente

programando la formacion requerida por puestos, departamentos y/o areas o bajo

peticiones especiales de algiin/a miembro de la plantilla.

Por otro lado, aunque serd analizado en el campo de conciliacidn, desde la empresa

se facilita la realizacidon de otros cursos externos a través de flexibilidad horaria.
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d)

Promocidén profesional.
En los ultimos afios, con el reajuste vivido en la plantilla, principalmente por el
aumento de trabajo en los departamentos de Formacion y Nuevas tecnologias, ha

habido una variacién considerable de personal en los mismos.

El principal motivo de promocion profesional ha sido en la plantilla de nueva
incorporacion ya que ha pasado de apoyo técnico (en el departamento oportuno) a
técnica/o. Esto ha ocurrido con el 50% de la plantilla en los Ultimos 3 afios, de los

cuales un 73% ha sido promocion femenina y un 27% masculina.

De ese porcentaje, un 36% ha seguido promocionando; un 50% a jefa/e de areay un
50% a responsable de departamento. De estas Ultimas promociones, un 75% han sido

mujeres y un 25% hombres.

Actualmente, un 18% ocupa puestos de apoyo técnico y es previsible que durante los
proximos meses puedan promocionar a técnicas/os de sus correspondientes

departamentos. Estos se dividen en un 50% de hombres y un 50% de mujeres.
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e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En Grupo CARAC apostamos por la estabilidad en el empleo y, por eso, el 80% de la
plantilla estd vinculado a la entidad con un contrato indefinido; un 24% hombres y un

76% mujeres.

El 20% de la plantilla, que tiene un contrato temporal, se corresponde con las nuevas

incorporaciones (50% hombres y 50% mujeres).

Por otro lado, el 100% de la plantilla trabaja a jornada completa.

A continuacion, incluimos la auditoria retributiva, la cual tendra la misma vigencia del

Plan de Igualdad del que forma parte.

Para ello, realizamos una evaluacion de los puestos de trabajo por niveles de jerarquia en

nuestra entidad y analizaremos las posibles diferencias retributivas en los mismos.

Nivel jerarguia en entidad: 1

DIRECCION

Descripcion del puesto: Definir la planificacion estratégica y dirigir el desarrollo de
los proyectos y el alcance de las estrategias encaminados a la consecucién de los
objetivos de la organizacion.

Funciones principales del puesto: Llevar a cabo la elaboracion de la estrategia de la
Organizacion a medio y largo plazo. Conducir el alcance de la misidén y la visidon
organizacional. Busqueda de recursos suficientes para el correcto desarrollo de los

proyectos. Evaluacion de estrategias previamente definidas y de desempefio.

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 30%
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CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:

Formacion: Licenciatura

Formacion complementaria: Calidad/EFQM, Igualdad/RSC y PRL

Experiencia: Como gerente o director o como mando intermedio en consultoria

COMPETENCIAS:

O

De la organizacién:
=  QOrientacidn a la clientela: 5
= Toma de decisiones: 5
Del rol:
= |dentificacion con la compafiia: 5
=  Compromiso: 5
= Analisis de problemas: 5
Del puesto:
= Habilidad relacional: 5
= |niciativa: 5
= Aprendizaje: 5
= Atencion al detalle: 5

=  Planificacidn-organizacion: 5

Acorde a los importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro segun

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.
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Nivel jerarquia en entidad: 2

DIRECCION DE AREA DE NEGOCIO

Descripcién del puesto: Definir la planificacidn estratégica y dirigir el desarrollo de
los proyectos y el alcance de las estrategias encaminados a la consecucién de los
objetivos del Area de Negocio.

Funciones principales del puesto: Busqueda de recursos suficientes para el correcto
desarrollo de los proyectos. Evaluacion de estrategias previamente definidas y de

desempefio. Determinar objetivos y metas del area.

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 25%

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: Licenciatura

Experiencia: Como mando intermedio

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= QOrientacion a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 4
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 5
= Compromiso: 5
= Andlisis de problemas: 5
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 4
= Aprendizaje: 4

=  Conocimiento entorno: 4
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DIRECCION DE AREA DE RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

Descripcién del puesto: Definir la planificacidon estratégica y dirigir el desarrollo de
los proyectos y el alcance de las estrategias encaminados a la consecucién de los
objetivos del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos.

Funciones principales del puesto: Busqueda de recursos suficientes para el correcto
desarrollo de los proyectos. Evaluacion de estrategias previamente definidas y de

desempefio. Determinar objetivos y metas del area.

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 25%

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: Licenciatura

Experiencia: Como mando intermedio

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacion a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 4
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 5
= Compromiso: 5
= Analisis de problemas: 5
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 4
= Aprendizaje: 4

= Conocimiento entorno: 4
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Acorde a los importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro segun

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.

Si es cierto que hay una pequefia diferencia de salarios del 4% en el total
retributivo debido a los complementos salariales que la mujer percibe a mayores

por su cargo directivo.
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Nivel jerarquia en entidad: 3

RESPONSABLE DE ADMINISTRACION

Descripcidn del puesto: Gestion econdmico-financiera de la Organizacion.

Funciones principales del puesto: Elaboraciéon de planes presupuestarios del
conjunto de las areas de la Organizacion. Realizacion de analisis contable y fiscal.
Elaboraciéon de justificaciones econdmicas de cada proyecto realizado por Grupo
CARAC. Contacto con clientela y proveedoras/es, principalmente a nivel econémico

— administrativo.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES
Formacion: Licenciatura

Experiencia: En gestion econdmica

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacion a la clientela: 5
= Toma de decisiones: 4
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 4
= Compromiso: 5
= Analisis de problemas: 4
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 4
= Aprendizaje: 4

= Conocimiento entorno: 4
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RESPONSABLE DE FORMACION

Descripcidn del puesto: Gestion, desarrollo y seguimiento de las acciones formativas.
Funciones principales del puesto: Coordinar las tareas del area de formacion.
Elaboracion de ofertas, tanto para la clientela, como solicitudes de ofertas para
subvenciones. Elaboracién de la justificacién pedagdgica de las acciones formativas.

Colaboracién con el drea financiera para elaborar el cierre de las acciones formativas

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 10%

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: Licenciatura
Formacién complementaria: Acreditaciéon docente

Experiencia: En gestion de formacién o técnico/a de formacién y como docente

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= QOrientacion a la clientela: 5
= Toma de decisiones: 4
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 4
= Compromiso: 5
= Andlisis de problemas: 4
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 4

=  Conocimiento entorno: 4
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RESPONSABLE DE COMUNICACION E IGUALDAD

Descripcidn del puesto: Gestion, desarrollo y seguimiento de la comunicacién tanto
interna como externa en Grupo CARAC. Busqueda, realizacion, coordinacion vy
supervision de las acciones realizadas por la empresa en materia de Igualdad de
oportunidades.

Funciones principales del puesto: Coordinar las comunicaciones empresariales, a
nivel interno y externo. Contacto con clientela y proveedoras/es, asi como otras
entidades. Contacto con el Ministerio de Igualdad y entidades de gestién de Igualdad

en la Empresa.

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 20%

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacién: Licenciatura
Formacién complementaria: Igualdad

Experiencia: En comunicacién empresarial

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= QOrientacion a la clientela: 5
= Toma de decisiones: 4
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 4
= Compromiso: 5
= Andlisis de problemas: 4
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 4

= Conocimiento entorno: 4
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Acorde a los importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro segun

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.

Aunque el total retributivo de las tres personas que forman este departamento
es el mismo, existe una diferencia en el salario base en favor del hombre, ya que

este pertenece a una categoria profesional diferente, segin convenio.
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Nivel jerarquia en entidad: 4

JEFE/A DE AREA: NEGOCIO

Descripcién del puesto: Planificar, disefiar y ejecutar acciones de consultoria en el
ambito de actuacion concreto.

Funciones principales del puesto: Estudiar las convocatorias publicas y las iniciativas
privadas para la realizacion de proyectos. Elaboracion de solicitudes, memorias y

justificaciones de los proyectos de Area de Negocio.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: FP o Estudios universitarios

Experiencia: En consultoria

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacion a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 3
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 4
=  Compromiso: 4
= Analisis de problemas: 4
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 4

=  Conocimiento entorno: 4
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JEFE/A DE AREA: RRHH Y RRLL

Descripcién del puesto: Planificar, disefiar y ejecutar acciones de formacion en el
ambito de actuacion concreto.

Funciones principales del puesto: Estudiar las convocatorias publicas y las iniciativas
privadas para la realizacién de proyectos. Elaboracion de solicitudes, memorias y

justificaciones de los proyectos de Area de RRHH y RRLL.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: FP o Estudios universitarios

Experiencia: En gestion de formacion

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacién a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 3
o Delrol:
= |dentificacién con la compafiia: 4
=  Compromiso: 4
= Andlisis de problemas: 4
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 4
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 4

=  Conocimiento entorno: 4

e Acorde alos importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro seguin

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.
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Nivel jerarquia en entidad: 5

ADMINISTRATIVA/O

Descripcidon del puesto: Atencién a clientela y proveedoras/es, tanto por teléfono
como en persona.

Funciones principales del puesto: Realizar compras de reposicion de existencias y
envios de correspondencia. Dar apoyo principalmente administrativo y como soporte
informativo para el resto de areas. Apoyo al/la responsable del Departamento de

Administracion en justificaciones econdmicas de proyectos.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: FP

Experiencia: En el sector administrativo

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacion a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 2
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 3
=  Compromiso: 3
= Analisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

=  Conocimiento entorno: 3
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TECNICA/O INFORMATICO

Descripcién del puesto: Programacion, mantenimiento y gestion de herramientas del
area de informatica.

Funciones principales del puesto: Administracion y mantenimiento de equipos y
soporte electrdnico, programas de gestion y plataformas e-learning. Mantenimiento,

actualizacion y desarrollo de nuevas web.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: FP
Formacién complementaria: En programacion

Experiencia: En el sector informatico

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacién a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 2
o Delrol:
= |dentificacién con la compafiia: 3
= Compromiso: 3
= Analisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

=  Conocimiento entorno: 3
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TECNICA/O DE FORMACION

Descripcién del puesto: Desarrollo y ejecucion de las acciones formativas.

Funciones principales del puesto: Desarrollo de material pedagdgico para la
formacién, tanto presencial como on-line. Elaborar la documentacion relativa a las
distintas acciones formativas. Control de incidencias y seguimiento del dia a dia de
las acciones formativas. Convocar al alumnado para entrevistas y sesiones especificas

formativas.

CONDICIONES LABORALES:

Disponibilidad para viajar: 5%

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:
Formacion: FP

Formacién complementaria: Acreditacion docente

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= Orientacion a la clientela: 4
= Toma de decisiones: 2
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 3
=  Compromiso: 3
= Analisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

=  Conocimiento entorno: 3
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Acorde a los importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro segin

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.

Si existe diferencia en el salario base, en favor de la mujer, ya que una de las
mujeres que integran este grupo pertenece a una categoria profesional

diferente, segln convenio.
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Nivel jerarquia en entidad: 6

APQOYO TECNICO INFORMATICO

Descripcién del puesto: Apoyo a la programaciéon, mantenimiento y gestion de
herramientas del area de informatica.

Funciones principales del puesto: Apoyo al/la técnico/a informatico.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:

Formacién: FP

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
=  QOrientacién a la clientela: 3

= Toma de decisiones: 1

= |dentificacién con la compafiia: 3
= Compromiso: 3
=  Analisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

=  Conocimiento entorno: 3
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APOYO TECNICO DE FORMACION

Descripcién del puesto: Apoyo al desarrollo y ejecucién de las acciones formativas.

Funciones principales del puesto: Apoyo al/la técnico/a de formacion.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:

Formacion: FP

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= QOrientacion a la clientela: 3
= Toma de decisiones: 1
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 3
=  Compromiso: 3
= Analisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

= Conocimiento entorno: 3
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APOYO TECNICO

Descripcidon del puesto: Apoyo en la comunicacién con clientela y proveedoras/es,
asi como con otras entidades.
Funciones principales del puesto: Apoyo al/la responsable de Comunicacion e

lgualdad.

CONOCIMIENTOS Y APTITUDES:

Formacién: FP

COMPETENCIAS:
o De la organizacion:
= QOrientacion a la clientela: 3
= Toma de decisiones: 1
o Delrol:
= |dentificacion con la compafiia: 3
=  Compromiso: 3
= Andlisis de problemas: 3
o Del puesto:
= Habilidad relacional: 3
= |niciativa: 3
= Aprendizaje: 3

= Conocimiento entorno: 3
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e Acorde alos importes efectivos promedios y medianas de nuestro registro segun

valoracion de puestos de trabajo, no existe brecha salarial en este nivel.

Si existe diferencia en el total retributivo entre hombres y mujeres (del 6%), ya
que una de las mujeres que integran este grupo no tiene un contrato laboral de

8 horas sino que, por conciliacion, su contrato es de 7 horas.

Acorde a esta valoracion de puestos de trabajo, se puede asegurar que en Grupo CARAC no existe
brecha salarial y que se cumple el principio de igual retribucidn por trabajo de igual valor en los
términos establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores. Esto quiere decir que
un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones

laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.
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No obstante, acorde al articulo 4 b del Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de Igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, establecemos un plan de actuaciéon para la correccion de
posibles desigualdades retributivas que se detectasen en las evaluaciones anuales de este Plan

de lgualdad.

OBJETIVO DEL PLAN DE ACTUACION

Evitar y/o corregir cualquier tipo de brecha salarial entre el personal de la entidad

manteniendo el principio de igual retribucidn por trabajo de igual valor.

ACTUACIONES EN CASO DE DETECCION DE BRECHA SALARIAL

e Creacion de un equipo de trabajo formado por las/os miembros de la Comision
de Seguimiento, asi como el/la director/a del Area de Negocio y del/la
Responsable del Departamento de Administracién para analizar el motivo de esa
brecha. Este realizara lo siguiente:

o Revisidn de las fichas de descripcion de puestos de trabajo y de la
estructura salarial de la empresay corregir los errores detectados en ella.

o Implantacién de medidas correctoras; actualizacién de las fichas y de la
estructura salarial.

o Seguimiento de la variacién de la brecha salarial y, en caso de no
conseguirse, propuesta de nuevas medidas correctoras.

o Elaboracion de informe con las actuaciones realizadas.
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MEDIDAS Y CRONOGRAMA

Garantizar que en todos los procesos de seleccién y promocion en la empresa se
utilicen criterios objetivos y neutros desde una perspectiva de género.

o Accidén continua.

o Responsabilidad: Area de RRHH y RRLL.

Revisar si los complementos tanto salariales como extrasalariales incluidos
responden a criterios objetivos, justificados y neutros desde una perspectiva de
género. En el caso de no ser asi, correccion de dichos complementos.

o Unavez detectada la desigualdad.

o Responsabilidad: Area de Negocio. Departamento de Administracion.
Revisar y analizar las medidas presentes en el Plan de lgualdad que permitan
mejorar el uso de los permisos retribuidos.

o Una vez detectada la desigualdad.

o Responsabilidad: Area de Negocio. Departamento de Administracién /

Area de RRHH y RRLL. Departamento de Comunicacion e Igualdad.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO

De forma anual (y coincidiendo con el cierre del afio contable) la Comision de

Seguimiento del Plan de Igualdad incluira, como punto propio en la reunion, la estructura

salarial de la plantilla para detectar posibles brechas salariales.
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f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

La totalidad de la plantilla de Grupo CARAC disfruta de flexibilidad horaria durante todo
el afio; bien flexibilidad de entrada y de salida o bien a través de la jornada continua en

el periodo de verano.

Ademads, existen casos concretos de la practica del ejercicio corresponsable de los

derechos de la vida personal, familiar y laboral que pasamos a detallar:

Jornada parcial por cuidado de hijas/os menores de 12 afios o personas dependientes:
o El4% de la plantilla se acoge a esta situacidn. De este, el 100% son mujeres.
Jornada continua de trabajo por cuidado de hijas/os menores de 12 afios o personas

dependientes:

o ElI9% de la plantilla se acoge a este tipo de jornada. De este, el 100% son mujeres.
Flexibilidad horaria, de entrada o de salida, en los turnos de jornada partida por cuidado
de hijas/os menores de 12 afios o personas dependientes:

o El 9% de la plantilla se acoge a este tipo de flexibilidad. De este, el 100% son

hombres.
Flexibilidad horaria por estudios:

o EI9% de la plantilla se acoge a esta reduccion. De este, el 100% son mujeres.
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g) Infrarrepresentacion femenina.

A nivel general, en Grupo CARAC no existe infrarrepresentacion femenina.

Tras un analisis de segregacidn por puestos, en el Unico que podemos destacar esta
infrarrepresentacion relativa es en el de Apoyo técnico informatico, en el que hay dos

miembros, ambos masculinos.
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h) Retribuciones.

En Grupo CARAC, hacemos nuestro registro retributivo con la herramienta facilitada por

el Instituto de las Mujeres.

Este registro salarial contempla la desagregacion por sexo de los promedios y de las
medianas de los tres conceptos retributivos que vienen sefialados en el articulo 5.2 del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre: el salario base, los complementos salariales y

las percepciones extrasalariales.

Tras un andlisis de este registro retributivo, con los datos extraidos del promedio y de la
mediana y acorde al articulo 6.b. del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres: “El registro deberd 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 totales en la empresa de las personas trabajadoras de
un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento”, se determina

gue en Grupo CARAC no existe brecha salarial entre hombres y mujeres.

Si que se dan las siguientes situaciones:
* Grupo 2: La diferencia de complementos salariales (del 7% en favor de la mujer) se

debe al cargo directivo que también ostenta la mujer.

* Grupo 3: Aunque el total retributivo de las tres personas que forman este
departamento es el mismo, existe una diferencia en el salario base en favor del hombre,

ya gque este pertenece a una categoria profesional diferente, segin convenio.

*Grupo 5: La diferencia en el salario base, del 2% en favor de la mujer, se debe a que una
de las mujeres que integran este grupo pertenece a una categoria profesional diferente,

seglin convenio.

*@rupo 6: La diferencia del total retributivo (salario base, complementos salariales y
extrasalariales), del 6%, entre los hombres y mujeres de este grupo se debe a que una de
las dos mujeres no tiene un contrato de 8 horas sino que, por motivos de conciliacién, su

contrato es de 7 horas diarias.
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Como entidad que lleva a cabo auditoria retributiva en los términos establecidos en el
RD902/2020, analizamos en el diagndstico del registro retributivo las medias aritméticas vy las
medianas de las agrupaciones segun la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos

4y 8.1.a) del citado RD.

Tras este, se determina que en Grupo CARAC no existe brecha salarial entre hombres y

mujeres, aunqgue si las diferencias anteriormente comentadas.

i) Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo.
Desde 2010 Grupo CARAC cuenta con un protocolo de acoso que es conocido por toda

la plantilla y, periddicamente, se recibe sensibilizacion en la propia materia.

Afortunadamente, no se ha activado el procedimiento de investigacion por posibles casos

de acoso ya que no se han recibido denuncias por ningiin/a integrante de la plantilla.

GRUPO CARAC
Plan de Igualdad 2021-2025



CONCLUSIONES DIAGNOSTICO

Una vez realizado el diagndstico de situacion para la elaboracion del Plan de Igualdad de Grupo

CARAC concluimos los siguientes aspectos:

- Aunque en términos generales en nuestra entidad no existe infrarrepresentacién

femenina, ya que o solo existe una persona en el puesto especifico o hay equilibrio de
hombres y mujeres en el mismo, si que hay algunos puestos que tienden a estar
feminizados o masculinizados:
o Puesto de técnica/o de formacidn; esta feminizado con un 75% de presencia
femenina y un 25% masculina.
o lefa/e de drea; estd feminizado ya que las cinco jefas de drea en nuestra empresa
son mujeres.
o Apoyo técnico informatico; las dos personas que ocupan este puesto son

hombres, por lo que existe una masculinizacion de este puesto.

A nivel global, analizando a la plantilla en las dos dreas en las que esta dividida la
empresa, podriamos hablar de una ligera infrarrepresentacién femenina en el Area

de Negocio, no asi en el Area de RRHH y RRLL en la que hay una suprarrepresentacion.

- Analizando la situacién relativa a la conciliacién de vida familiar, laboral y personal de
toda la plantilla resaltamos que las medidas de conciliacion exclusivas de las personas

gue tienen a su cargo menores de 12 afios son solicitadas mayoritariamente por mujeres.

- La promocidn interna en Grupo CARAC viene supeditada a los méritos de las personas y

no al sexo de las mismas.

- Finalmente, podemos afiadir que fruto del buen hacer de la empresa y de la satisfaccién
del personal de la misma, la estabilidad es notoria, ya que la antigliedad en Grupo CARAC
es, en su mayoria, superior a los tres afios y el porcentaje de contratacién indefinida es

del 80%.
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5. Objetivos del Plan de Igualdad

En funcién de las necesidades detectadas a partir del diagndstico hemos establecido un objetivo
general, que hace referencia a la totalidad del plan y una serie de objetivos especificos, tanto

cuantitativos como cualitativos.

Objetivo general
Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacion por

razon de sexo en el dmbito empresarial.

Objetivos especificos
La Empresa pondra en marcha las actuaciones necesarias para la consecucion de los siguientes

objetivos especificos:

- Promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre hombres y
mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional a todos los niveles, evaluando posibles efectos y sensibilizando a
favor de la Igualdad.

- Fomentar acciones formativas que faciliten el desarrollo de habilidades y competencias
sin distincién de género.

- Fomentar la formacion en igualdad de género, tanto en el acceso como a lo largo de Ia
carrera profesional.

- Potenciar la participacion de la totalidad de las/os componentes de la organizacién en la
vigilancia y sensibilizacién por la Igualdad.

- Prevenir obstéaculos directos e indirectos para el acceso al empleo, a la informacidn, a la
formacién, a la seguridad y salud, a la retribucion y promocién igualitarias.

- Facilitar la aplicacion de medidas de conciliacién de la vida personal y profesional para
toda la plantilla.

- Aplicaciéon de criterios objetivos en la toma de decisiones basados en desempefio,
compromiso y potencial de la persona.

- Promover y mejorar las posibilidades de acceso a toda persona a procesos en los que
disponga de responsabilidad y esté involucrada en la toma de decisiones, contribuyendo
al desarrollo profesional, sin distinciéon de sexo y tratando de conseguir una

representacion equilibrada.
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Dar facilidades de acceso a hombres y mujeres a areas de actividad en las que se
encuentren infrarrepresentados/as.

Garantizar la prevencidon de acoso por razén de sexo en la empresa. Prevenir la
discriminacion laboral por razéon de sexo, cumpliendo con nuestro Protocolo de actuacion
contra el acoso sexual, por razén de sexo y moral.

Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa asumido, en orden a
mejorar la calidad de vida de la plantilla y de sus familias, haciendo compatibles la vida
familiar, laboral y personal.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la Igualdad de género y de

oportunidades.
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6. Medidas

Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo: posibilitar el acceso al empleo en condiciones de Igualdad.

Medida: Asegurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la organizacion.
El principio de igualdad de trato y de oportunidades se garantizara en todo momento en

el acceso al empleo, promocién y contratacién.

Plazo de ejecuciéon: Continua.

Indicadores: Plantilla desagregada por sexo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Sensibilizar y formar en materia de Igualdad a aquellas personas que

intervienen en el proceso de seleccion.

Plazo de ejecuciéon: Bianual.

Indicadores: Numero de formaciones realizadas desagregada por sexo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacion e Igualdad
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Medida: En las ofertas y entrevistas se atenderd Unica y exclusivamente a la adaptacion
del perfil de las candidatas y candidatos, tanto desde el punto de vista técnico, como de
actitudes personales requeridas para el puesto en cuestién, sin considerar aspectos de

contenido sexista.

Plazo de ejecucion: Continuo.

Indicadores: Check list candidaturas - Descripcién puestos de trabajo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Las ofertas de empleo se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto y exigencias y condiciones del mismo. Se utilizardn canales que
posibiliten que la informaciéon llegue por igual a hombres y mujeres, se emplearan

imdagenes no estereotipadas y no se utilizara lenguaje sexista.

Plazo de ejecucion: Continuo.

Indicadores: Registro de ofertas publicadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Clasificacion profesional.

Objetivo: Garantizar que las oportunidades de promocidon sean equitativas para todas aquellas

personas con la misma situacién de mérito y competencias.

Medida: Mujeres y hombres gozaran de igualdad de oportunidades en cuanto al acceso
al empleo, clasificacion profesional, formacién, promocién y ordenacién del tiempo de

trabajo.

Plazo de ejecuciéon: Continua.

Indicadores: Registro de candidaturas desagregadas por sexo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Formacion.

Objetivo: Mantener y aumentar la sensibilizacion del personal de Grupo CARAC respecto a la

perspectiva de género, con acciones formativas e informativas.

Medida: Se promoveran acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de
habilidades y competencias, sin distinciéon de género. Especificamente, se realizardn
actividades formativas dirigidas a mujeres para reforzar habilidades directivas y potenciar
el acceso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad. Se hard especial énfasis desde
este dmbito en la informacién sobre los principios de no discriminacion y de igualdad de
oportunidades, incluyendo maddulos especificos sobre los mismos y en especial para
guienes tuvieran responsabilidades en la direccién y gestién de equipos, esta medida se

lograra a través de formacion interna.

Plazo de ejecucién: Bianual.

Indicadores: Registro de formaciones o sensibilizaciones realizada por la plantilla,

desagregado por sexo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Facilitar el acceso a la formacién de las trabajadoras y los trabajadores en
situacién de excedencia o con jornada reducida, en ambos casos por motivos familiares,
maternidad/paternidad o violencia de género, siempre y cuando sea adecuada para el

desempefio de su trabajo tras la reincorporacién, o para su futuro desarrollo profesional.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Plantilla con situacién de excedencia o jornada reducida informada.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Medida: Acceso a la formacion o reciclaje de las personas que se incorporan a su puesto
tras un periodo de excedencia por cuidado de menores o personas dependientes cuando
lo soliciten o cuando se hayan producido cambios importantes en su puesto de trabajo,

reduciendo de esta forma el impacto y facilitando su reincorporacion.

Plazo de ejecuciéon: Continua.

Indicadores: Plantilla con situacién de excedencia formada.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Formaciéon durante periodos de excedencia siempre que el trabajador o la
trabajadora lo solicite y sea posible su compatibilidad. Del mismo modo, se facilitara el
acceso a la formacién para el personal que disfrute de permiso de maternidad,

paternidad o lactancia.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Plantilla con situacién de excedencia o permiso de maternidad,

paternidad o lactancia formada.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Garantizar que la informacién de la oferta formativa llega a todo el personal, asi

como el hecho de realizarla durante la jornada laboral.

Plazo de ejecucion: Anual.

Indicadores: Registro de formaciones realizada por la plantilla, desagregado por

sexo.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Promocidn profesional.

Objetivo: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién

y ascenso, a base de criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Medida: Dar la adecuada publicidad, para conocimiento de la totalidad de la plantilla,

sobre puestos vacantes y promociones internas.

Plazo de ejecucion: Continuo.

Indicadores: Registro de vacantes y promociones internas comunicadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Se estudiard el disefio de politicas que ayuden y apoyen el acceso y promocion

de mujeres en aquellas areas, niveles o funciones en las que estén menos representadas.

Plazo de ejecucion: 2 afios.

Indicadores: Propuestas de nuevas politicas.

Responsables: Direccién, Area de Negocio y Area de RRHH y RRLL
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Condiciones de trabajo.

Obijetivo: Evitar situaciones discriminatorias o injustas en lo relativo a las condiciones de trabajo.

Medida: Para hacer efectivo el derecho de conciliacion de la vida familiar y profesional
(que veremos en el siguiente apartado), se establece la jornada continua de invierno los
viernes de 9:00 a 15:00, del mismo modo, durante la época estival, entre la Ultima
semana de junio y la primera semana de septiembre, la jornada diaria de trabajo sera

continuada, con un horario de 8:00 a 15:00.

Plazo de ejecuciéon: Anual.

Indicadores: Comunicacién a la plantilla.

Responsables: Direccion

Medida: Se ofertaran, prioritariamente, las vacantes que se produzcan en puestos de
trabajo con jornada a tiempo completo a las personas contratadas a tiempo parcial,
siempre que se cumplan los perfiles para la provisién del puesto y sin atender a

preferencias por razon de sexo.

Plazo de ejecucién: Continuo.

Indicadores: Registro de vacantes.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivo: Conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad entre las responsabilidades

laborales y la vida personal y familiar de la plantilla.

Medida: Fomentar y garantizar que las diferentes medidas de conciliaciéon puedan ser

disfrutadas por todas las personas con plena igualdad de derechos y oportunidades.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Comunicacién a la plantilla.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Se reconoce el derecho del/la trabajador/a de hacer efectiva la conciliacion,
mediante la adaptacion de la duracién y distribucion de la jornada de trabajo a través de
acuerdo personal con la empresa, siempre de acuerdo con el cumplimiento de las

necesidades de servicio de la empresa con su clientela.

Plazo de ejecuciéon: Continua.

Indicadores: Comunicacién a la plantilla.

Responsables: Direccion
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Medida: Flexibilidad horaria, que se traduce en abrir la posibilidad de realizar
modificaciones en la organizacion del trabajo durante la jornada, bajo la solicitud del
personal interesado y se adoptard por acuerdo especifico sobre cada situacion y cada
caso, entre este y la empresa. En este caso, se consideraran los horarios en los que la

organizacién presta sus servicios, para que estos queden cubiertos.

Plazo de ejecuciéon: Continua.

Indicadores: Comunicacion a la plantilla.

Responsables: Direccion

Medida: Si resulta necesaria la recuperacion de tiempos de trabajo, dada dicha

flexibilidad, se determinara en el momento del acuerdo inicial entre las partes.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Comunicacion a la plantilla.

Responsables: Direccion

Medida: Fomentar la mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién
de las obligaciones familiares: apoyando y potenciando el derecho de ejercer el permiso

de paternidad/maternidad.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Comunicacion al personal.

Responsables: Direccion
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Medida: En lo referido a la politica de traslados, se tendra en cuenta como uno de los
criterios a seguir las diferentes situaciones familiares, con la finalidad de una mejor

conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de traslados realizados.

Responsables: Direccién

Medida: Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion, siempre que sea posible, para

evitar continuos viajes o desplazamientos.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de reuniones telematicas.

Responsables: Direccién

Medida: Ofrecer el derecho a las horas necesarias para el acompafiamiento a asistencia
médica personal, de hijos e hijas menores de 12 afios, personas mayores, conyuge o

familiares con discapacidad o con la condicion legal de dependientes.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de plantilla que usa esta medida.

Responsables: Direccién

GRUPO CARAC
Plan de Igualdad 2021-2025



Medida: Ofrecer y garantizar la posibilidad de solicitar una licencia no retribuida, previo
aviso y justificacién, de una duracion minima de 15 dias naturales y maxima de dos meses
para los siguientes supuestos:

Adopcion internacional

Sometimiento de técnicas de reproduccion asistida

Hospitalizaciones prolongadas o graves por consanguinidad o afinidad, cuando

supere 15 dias de hospitalizacién.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de plantilla que usa esta medida.

Responsables: Direccion

Medida: Para la mejor conciliacién de la vida laboral y familiar, todas las personas con
descendientes menores de 14 afios tendran la opcion de disfrutar el periodo de
vacaciones de verano coincidente con las vacaciones escolares. También se podran

modificar en caso de custodia de un o una menor.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de plantilla que usa esta medida.

Responsables: Direccién

Medida: Para la mejor conciliacion de la vida familiar y laboral se ofrece, de forma puntual
y con previa justificacion, la opcion de trabajo telematico desde casa con la solicitud y

aprobacion correspondiente de Direccion.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de solicitudes.

Responsables: Direccion
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Infrarrepresentacion femenina.

Objetivo: Garantizar la presencia de mujeres en todos los puestos de trabajo de la empresa.

Medida: Incluir explicitamente en la oferta de empleo mensajes que inviten a las mujeres

a presentar su candidatura a puestos y ocupaciones masculinizadas.

Plazo de ejecucion: Continuo.

Indicadores: Niumero de ofertas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Retribuciones.

Objetivo: Asegurar la equidad interna y externa en retribucién y beneficios sociales a los

empleados y las empleadas de la empresa.

Medida: La Direccion de la empresa velard porque se pague por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucidon, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, sin que pueda producirse discriminacién

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Plazo de ejecucién: Continuo.

Indicadores: Registro retributivo.

Responsables: Direccién
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Medida: A igual grupo profesional, las diferencias retributivas sélo estaran justificadas
por el abono de los complementos salariales de cantidad, calidad o puesto de trabajo, asi
como cualquier otro expresamente establecido en la regulacién convencional, y aquellos
gue con caracter personal tengan su justificacién en situaciones derivadas de los

convenios de origen.

Plazo de ejecuciéon: Continuo.

Indicadores: Registro retributivo.

Responsables: Direccion

Medida: Toda promocion o mejora econdmica de cardacter discrecional reconocida por la
Empresa obedecerd de manera razonable y objetiva a pardametros de rendimiento,
desempefio, aportacion profesional, resultados obtenidos, cumplimiento de objetivos o
destacado comportamiento laboral, quedando absolutamente vetada cualquier

discriminacion por razéon de género.

Plazo de ejecuciéon: Continuo.

Indicadores: Informe de promociones realizadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Obijetivo: Evitar cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo en el ambito laboral.
Medida: Se realizardn campafias informativas y de sensibilizacién de la plantilla tendentes
a fomentar un entorno laboral en el que resulte inaceptable cualquier situacién de acoso

sexual o de acoso por razéon de sexo: edicidn y distribucion de material divulgativo,

realizacion de jornadas de prevencion del acoso, etc.

Plazo de ejecucion: Anual.

Indicadores: NUmero de acciones de sensibilizacién realizadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Informar sobre la existencia del protocolo contra el acoso sexual y por razén de

sexo y de los canales de denuncia indicados en el mismo.

Plazo de ejecucion: Anual.

Indicadores: Niumero de acciones de sensibilizacion realizadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
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Comunicacion y lenguaje no sexista

Objetivo: Comunicar el compromiso que Grupo CARAC adquiere con la lIgualdad de

oportunidades.

Medida: Informar a toda la plantilla de la existencia de la presente actualizacion del Plan
de lgualdad, como medida para mejorar las condiciones de empleo de trabajadores/as,

haciendo publico su reconocimiento explicito.

Plazo de ejecucion: 1 mes.

Indicadores: Comunicacion emitida a la plantilla.

Responsables: Area de RRHH y RRLL

Medida: Todas las comunicaciones que la Empresa tenga que hacer al exterior buscaran
huir de estereotipos y no utilizardn lenguaje sexista ni androcéntrico. Todas las
publicaciones de cualquier servicio realizado por Grupo CARAC seguirdn criterios de
comunicacion neutra y no seran definidos por ningin enfoque sexista que pueda dar

lugar a conceptos de desigualdad.

Plazo de ejecucion: Continua.

Indicadores: Registro de comunicaciones/publicaciones realizadas.

Responsables: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
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Medida: Se elabora una guia de comunicacidn no sexista para facilitar procedimientos y

metodologia clara de trabajo a todos/as los/as componentes de la Organizacién.

Plazo de ejecucion: 1 afio.

Indicadores: Manual de comunicacion.

Responsables: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad

Medida: Desarrollo de Boletin de Igualdad y Comunicacién en Grupo CARAC con el
objetivo de dar pautas de comportamiento no sexista, procedimientos de actuacién y
metodologia para poder desarrollar de manera individual cualquier actuacion relativa a

comunicacion.

Plazo de ejecucion: Mensual.

Indicadores: BICC mensuales.

Responsables: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
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/. Medios y recursos. Calendario de actuaciones

a) Proceso de seleccion y contratacion.

Obijetivo: Posibilitar el acceso al empleo en condiciones de Igualdad.

Medida: Asegurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la organizacion. El principio
de igualdad de trato y de oportunidades se garantizara en todo momento en el acceso al empleo,

promocion y contratacion.
Responsable: Area de RRHH y RRLL
Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: Continua
Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacion: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Sensibilizar y formar en materia de Igualdad a aquellas personas que intervienen en el

proceso de seleccion.
Responsable: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacion e Igualdad
Medios/recursos: Requiere presupuesto
Implantacion: Bianual

Seguimiento: Octubre 2023

Evaluaciéon: Informe anual octubre 2023, Informe anual octubre 2025

Medida: En las ofertas y entrevistas se atenderd Unica y exclusivamente a la adaptacion del perfil
de las candidatas y candidatos, tanto desde el punto de vista técnico, como de actitudes

personales requeridas para el puesto en cuestidn, sin considerar aspectos de contenido sexista.

Responsable: Area de RRHH y RRLL
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Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: Continuo
Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Las ofertas de empleo se basaran en informacién ajustada a las caracteristicas objetivas
del puesto y exigencias y condiciones del mismo. Se utilizardn canales que posibiliten que la
informacidn llegue por igual a hombres y mujeres, se emplearan imagenes no estereotipadas y

no se utilizara lenguaje sexista.
Responsable: Area de RRHH y RRLL
Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: Continuo
Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacidon: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025
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b) Clasificacion profesional.

Objetivo: Garantizar que las oportunidades de promocién sean equitativas para todas aquellas

personas con la misma situacién de mérito y competencias.

Medida: Mujeres y hombres gozaran de igualdad de oportunidades en cuanto al acceso al

empleo, clasificacién profesional, formacidn, promocién y ordenacion del tiempo de trabajo.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025
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c) Formacion.

Objetivo: Mantener y aumentar la sensibilizacién del personal de Grupo CARAC respecto a la

perspectiva de género, con acciones formativas e informativas.

Medida: Se promoveran acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias, sin distincién de género. Especificamente, se realizaran actividades formativas
dirigidas a mujeres para reforzar habilidades directivas y potenciar el acceso de mujeres a puestos
de mayor responsabilidad. Se hara especial énfasis desde este &mbito en la informacién sobre los
principios de no discriminacion y de igualdad de oportunidades, incluyendo médulos especificos
sobre los mismos y en especial para quienes tuvieran responsabilidades en la direccién y gestién

de equipos, esta medida se lograra a través de formacion interna.

Responsable: Area de RRHH y RRLL
Medios/recursos: Requiere presupuesto
Implantacion: 2 afios

Seguimiento: Octubre 2023

Evaluacién: Informe anual octubre 2023, Informe anual octubre 2025

Medida: Facilitar el acceso a la formacion de las trabajadoras y los trabajadores en situacién de
excedencia o con jornada reducida, en ambos casos por motivos familiares,
maternidad/paternidad o violencia de género, siempre y cuando sea adecuada para el

desempefio de su trabajo tras la reincorporacion, o para su futuro desarrollo profesional.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: Requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Acceso a la formacidn o reciclaje de las personas que se incorporan a su puesto tras un
periodo de excedencia por cuidado de menores o personas dependientes cuando lo soliciten o
cuando se hayan producido cambios importantes en su puesto de trabajo, reduciendo de esta

forma el impacto y facilitando su reincorporacion.
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Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: Requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Garantizar que la informacion de la oferta formativa llega a todo el personal, asi como

el hecho de realizarla durante la jornada laboral.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Anual

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

d) Promocién profesional.

Objetivo: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocidn y ascenso, a base de criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Medida: Dar la adecuada publicidad, para conocimiento de la totalidad de la plantilla, sobre

puestos vacantes y promociones internas.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025
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Medida: Se estudiara el disefio de politicas que ayuden y apoyen el acceso y promocion de

mujeres en aquellas dreas, niveles o funciones en las que estén menos representadas.

Responsable: Direccion, Area de Negocio y Area de RRHH y RRLL
Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: 2 afios

Seguimiento: Octubre 2023

Evaluacién: Informe anual octubre 2023, Informe anual octubre 2025

e) Condiciones de trabajo.

Objetivo: Evitar situaciones discriminatorias o injustas en lo relativo a las condiciones de

trabajo.

Medida: Para hacer efectivo el derecho de conciliacion de la vida familiar y profesional (que
veremos en el siguiente apartado), se establece la jornada continua de invierno los viernes de
9:00 a 15:00, del mismo modo, durante la época estival, entre la dltima semana de junio y la
primera semana de septiembre, la jornada diaria de trabajo serd continuada, con un horario de

8:00 a 15:00.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Anual

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Se ofertaran, prioritariamente, las vacantes que se produzcan en puestos de trabajo con
jornada a tiempo completo a las personas contratadas a tiempo parcial, siempre que se cumplan

los perfiles para la provision del puesto y sin atender a preferencias por razén de sexo.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto
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Implantacion: Continuo
Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024
Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

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

laboral.

Objetivo: Conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad entre las responsabilidades

laborales y la vida personal y familiar de la plantilla.

Medida: Fomentar y garantizar que las diferentes medidas de conciliacién puedan ser disfrutadas

por todas las personas con plena igualdad de derechos y oportunidades.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Se reconoce el derecho del/la trabajador/a de hacer efectiva la conciliacion, mediante la
adaptacion de la duracién y distribucion de la jornada de trabajo a través de acuerdo personal
con la empresa, siempre de acuerdo con el cumplimiento de las necesidades de servicio de la

empresa con su clientela.

Responsable: Direccidon
Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024
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Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Flexibilidad horaria, que se traduce en abrir la posibilidad de realizar modificaciones en
la organizacién del trabajo durante la jornada, bajo la solicitud del personal interesado y se
adoptara por acuerdo especifico sobre cada situacién y cada caso, entre este y la empresa. En
este caso, se consideraran los horarios en los que la organizacién presta sus servicios, para que

estos queden cubiertos.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Si resulta necesaria la recuperacién de tiempos de trabajo, dada dicha flexibilidad, se

determinara en el momento del acuerdo inicial entre las partes.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Fomentar la mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de las
obligaciones familiares: apoyando y potenciando el derecho de ejercer el permiso de

paternidad/maternidad.

Responsable: Direccidon
Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

GRUPO CARAC
Plan de Igualdad 2021-2025



Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024
Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: En lo referido a la politica de traslados, se tendrd en cuenta como uno de los criterios a
seguir las diferentes situaciones familiares, con la finalidad de una mejor conciliacion entre la vida

personal, familiar y laboral.

Responsable: Direccidon

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Utilizar las nuevas tecnologias de la informacidn, siempre que sea posible, para evitar

continuos viajes o desplazamientos.

Responsable: Direccidon

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Ofrecer el derecho a las horas necesarias para el acompafiamiento a asistencia médica
personal, de hijos e hijas menores de 12 afios, personas mayores, conyuge o familiares con

discapacidad o con la condicion legal de dependientes.

Responsable: Direccién
Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

GRUPO CARAC
Plan de Igualdad 2021-2025



Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Ofrecer y garantizar la posibilidad de solicitar una licencia no retribuida, previo aviso y
justificacion, de una duracidon minima de 15 dias naturales y maxima de dos meses para los

siguientes supuestos:

o Adopcion internacional
o Sometimiento de técnicas de reproduccion asistida
o Hospitalizaciones prolongadas o graves por consanguinidad o afinidad, cuando

supere 15 dias de hospitalizacion.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacion: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Para la mejor conciliacién de la vida laboral y familiar, todas las personas con
descendientes menores de 14 afios tendran la opcién de disfrutar el periodo de vacaciones de
verano coincidente con las vacaciones escolares. También se podran modificar en caso de

custodia de un o una menor.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Para la mejor conciliacién de la vida familiar y laboral se ofrece, de forma puntual y con
previa justificacion, la opcidn de trabajo telematico desde casa con la solicitud y aprobacion

correspondiente de Direccion.
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Responsable: Direccidon

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

g) Infrarrepresentacion femenina.

Objetivo: Garantizar la presencia de mujeres en todos los puestos de trabajo de la empresa.

Medida: Incluir explicitamente en la oferta de empleo mensajes que inviten a las mujeres a

presentar su candidatura a puestos y ocupaciones masculinizadas.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

h) Retribuciones.

Objetivo: Asegurar la equidad interna y externa en retribucidn y beneficios sociales a los

empleados y las empleadas de la empresa.

Medida: La Direccidon de la empresa velard porque se pague por la prestacion de un trabajo de

igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
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naturaleza de la misma, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Responsable: Direccidon

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: A igual grupo profesional, las diferencias retributivas sélo estaran justificadas por el
abono de los complementos salariales de cantidad, calidad o puesto de trabajo, asi como
cualquier otro expresamente establecido en la regulacién convencional, y aquellos que con

caracter personal tengan su justificacidon en situaciones derivadas de los convenios de origen.

Responsable: Direccién

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Toda promocién o mejora econdmica de caracter discrecional reconocida por la Empresa
obedecerd de manera razonable y objetiva a pardmetros de rendimiento, desempefio, aportacién
profesional, resultados obtenidos, cumplimiento de objetivos o destacado comportamiento

laboral, quedando absolutamente vetada cualquier discriminacion por razén de género.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continua

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025
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i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Objetivo: Evitar cualquier situacidon de acoso sexual o por razén de sexo en el ambito laboral.

Medida: Se realizardn campafias informativas y de sensibilizaciéon de la plantilla tendentes a
fomentar un entorno laboral en el que resulte inaceptable cualquier situacion de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo: edicién y distribucion de material divulgativo, realizacion de jornadas

de prevencion del acoso, etc.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

Medios/recursos: Requiere presupuesto

Implantacion: Anual

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Informar sobre la existencia del protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo y

de los canales de denuncia indicados en el mismo.

Responsable: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Anual

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

j)  Comunicacién y lenguaje no sexista.

Objetivo: Comunicar el compromiso que Grupo CARAC adquiere con la Igualdad de

oportunidades.

Medida: Informar a toda la plantilla de la existencia de la presente actualizacién del Plan de
lgualdad, como medida para mejorar las condiciones de empleo de trabajadores/as, haciendo

publico su reconocimiento explicito.

Responsable: Area de RRHH y RRLL

GRUPO CARAC
Plan de Igualdad 2021-2025



Medios/recursos: No requiere presupuesto
Implantacion: 1 mes
Seguimiento: Octubre 2022

Evaluacién: Informe anual octubre 2022

Medida: Todas las comunicaciones que la Organizacién tenga que hacer al exterior buscaran huir
de estereotipos y no utilizardn lenguaje sexista ni androcéntrico. Todas las publicaciones de
cualquier servicio realizado por Grupo CARAC seguiran criterios de comunicacidén neutra y no

seran definidos por ningln enfoque sexista que pueda dar lugar a conceptos de desigualdad.

Responsable: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacion e Igualdad
Medios/recursos: No requiere presupuesto

Implantacion: Continuo

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

Medida: Se elabora una guia de comunicacién no sexista para facilitar procedimientos vy

metodologia clara de trabajo a todos/as los/as componentes de la Organizacién.

Responsable: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
Medios/recursos: Requiere presupuesto

Implantacion: 1 afio

Seguimiento: Octubre 2022

Evaluacién: Informe anual octubre 2022

Medida: Desarrollo de Boletin de Igualdad y Comunicacion en Grupo CARAC con el objetivo de
dar pautas de comportamiento no sexista, procedimientos de actuacién y metodologia para

poder desarrollar de manera individual cualquier actuacion relativa a comunicacion..

Responsable: Area de RRHH y RRLL. Responsable Comunicacién e Igualdad
Medios/recursos: Requiere presupuesto
Implantacion: Mensual

Seguimiento: Octubre 2022, Octubre 2023, Octubre 2024

GRUPO CARAC
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Evaluacién: Informe anual octubre 2022, Informe anual octubre 2023, Informe anual

octubre 2024, Informe anual octubre 2025

GRUPO CARAC
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8. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

Acorde a la calendarizacion realizada en el apartado anterior, las diferentes medidas aprobadas en el
Plan de lgualdad se seguirdn, evaluaran y revisaran por las personas responsables indicadas en las

mismas.

Estas comunicaran su evaluacion a la persona Responsable de Igualdad y le entregaran cualquier

documentacion relativa a dicho seguimiento.

La persona Responsable de Igualdad incluira dichas aportaciones en un espacio de Sharepoint privado,
creado a la firma del Plan de Igualdad, al que solo podran acceder las/os miembros de la Comision de

Seguimiento (ver composicién y funcionamiento en punto 9) para su posterior analisis.

El informe de seguimiento se realizara una vez al afio (en el mes de octubre), de forma ordinaria, para

analizar la correcta aplicacion de las medidas de este Plan de Igualdad.

Para ello, la Comisién de Seguimiento solicitara el resto de informacién y documentacién necesaria a
la parte empresarial con una antelacién minima de 15 dias a la elaboracién de dicho informe. Esta

documentacion serd archivada en el mismo espacio de Sharepoint anteriormente citado.

Dado que Grupo CARAC pertenece a la red DIE (Distintivo de Igualdad en la Empresa), este informe
serd enviado en el primer trimestre del afio al Instituto de las Mujeres para su correspondiente

auditoria anual.
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9. Composicion y funcionamiento de la Comision u érgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica de
los planes de igualdad (Comisidn de Seguimiento)

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituird la Comisidn Paritaria de Seguimiento y Evaluacién
del Plan, en adelante la Comisidn de Seguimiento, que sera la encargada de velar por que se cumplan
los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi

como con las/os responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

La Comision de Seguimiento se regira bajo los siguientes articulos:

Articulo 1. Composicién. La Comisién de Seguimiento estd compuesta por José Angel Garcia
Menéndez, director de Grupo CARAC y Tania Menéndez Fernandez, responsable de Comunicacion e
lgualdad de Grupo CARAC, como representantes de la empresa. En representacion de las trabajadoras
y los trabajadores estarian Emma Fernandez Alonso, Secretaria de Igualdad Salud Laboral y Politicas
Sociales de FeSP-UGT Asturias e Ignacio Garcia Sanchez, Secretario de Ensefianza Privada y Servicios

Socioeducativos de FE CCOO Asturias.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la empresa
especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacion por el presente capitulo. Las mismas

tendran voz pero no voto.

Articulo 2. Sustituciones. Las personas que integren la Comisién de Seguimiento podran ser sustituidas

por otras en los siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la empresa.

- En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una

duraciéon mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comisién.

La persona que causa baja lo comunicara a la Comision de Seguimiento, siendo la parte a la que

represente la legitimada para sustituirla.
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Articulo 3. Reuniones y actas. Para el ejercicio de sus funciones la Comisién de Seguimiento se reunird
unavez al afio para revisar el correcto funcionamiento de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad,

asi como para proponer cualquier otra que se considere importante.

De esta reunidn se extraeran una serie de conclusiones y propuestas que se veran reflejadas en los
informes anuales de seguimiento, con el objetivo de detectar las debilidades y fortalezas evidenciadas

alo largo del proceso de ejecucion.

A su vez, se prevé la celebracion de reuniones extraordinarias ante cualquier situacién sobrevenida

que sea considerada como suficiente para convocar una reunion.

La Comisién de Seguimiento tiene la potestad para invitar a cualquier trabajador y trabajadora de

Grupo CARAC o persona externa que sea menester incluir (por su condicion de personal experto, etc).

La Responsable de Igualdad serd la encargada de convocar a la Comisién por correo electrénico, con
una antelacion minima de 7 dias, indicando el orden del dia de las mismas. A su vez, se encargara de
levantar acta de los comentarios sobre los temas tratados y acuerdos alcanzados, los documentos

presentados y la fecha de la siguiente reunion.

Articulo 4. Toma de acuerdos. Las decisiones de la Comisién de Seguimiento adoptardn por consenso.
De no existir tal, se someteria a votacion siendo adoptado el acuerdo por mayoria absoluta. Se podr3,

en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicion de la parte discrepante.

Articulo 5. Confidencialidad. Todas las personas componentes de la Comision deberan observar en
todo momento el deber de sigilo con respecto a la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacidén de la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido

expresamente comunicada con caracter reservado y no esté recogida en el acta.

Articulo 6. Medios y recursos. La empresa facilitara los recursos econémicos, materiales y personales
gue sean necesarios para garantizar tanto las reuniones como los acuerdos tomados en el ambito de
la Comisién de Seguimiento. Por otro lado, la empresa se hara cargo de la formacion en materia de

lgualdad para las personas que pertenecen a esta Comision de Seguimiento.
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Las reuniones de la Comisién de Seguimiento se celebrardn en horario laboral y se tratara de usar las

nuevas tecnologias de la informacién para evitar desplazamientos.

Articulo 7. Funciones de la Comisidn de Seguimiento. Las funciones de la Comision de Seguimiento son

las siguientes:

a. Revisar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de
los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

b. Seguimiento del Plan de Igualdad tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

c. Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad que
reflejard el grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacién de cada
una de medidas.

d. Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista de
la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

e. Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de
lgualdad.

f.  Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén de sexo

en cualquiera de sus formas.

Articulo 8. Funciones de la persona Responsable de Igualdad. Ademds de las anteriores y de las propias

gue se hayan citado durante el Plan de Igualdad, la persona Responsable de Igualdad:

a. Serd la intermediaria entre las consultas o problematicas de la plantilla (en el correcto

desarrollo del Plan de Igualdad) y la propia Comision de Seguimiento.
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10. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento
para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en
la aplicacidén, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la
normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion

En el caso de detectarse (tanto por parte de la empresa como de la propia plantilla; a través de
comunicacion a la Responsable de Igualdad y esta a la Comisién de Seguimiento) anomalias en el
cumplimiento de las medidas u objetivos del Plan de Igualdad, que estas sean incompatibles con
nuevas normativas publicadas en materia de Igualdad u otra cuestién derivada de las conclusiones
obtenidas en las reuniones o de los informes de seguimiento realizados durante la vigencia del Plan
de lgualdad, la Comision de Seguimiento podra trabajar en la modificacién de cuantos puntos sean

necesarios. Estos deberan ser aprobados en la siguiente reunion.

Ninguna medida, objetivo o cualquier elemento del Plan de Igualdad podra modificarse sin el voto
positivo de, al menos, la mayoria absoluta de las/os representantes de la Comisidén de Seguimiento.
En caso de desacuerdo, la Comision de Seguimiento podrd acudir al Servicio Asturiano de Resolucién

Extrajudicial de Conflictos (SASEC).

Una vez obtenido este acuerdo, se modificara el Plan de Igualdad y se publicard en conjunto o la parte

modificada, segliin normativa vigente y en el espacio habilitado para ello.

Estos cambios deberdn ser comunicados, a la mayor brevedad posible, a la totalidad de la plantillay a

cuantas entidades u organismos tengan en cuenta este Plan de Igualdad para sus labores y proyectos.
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ANEXOS

ANEXO I: Protocolo de actuacion contra el Acoso sexual, por razén de sexo y moral
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ANEXO I: Protocolo de actuacion contra el Acoso sexual, por razén de sexo y moral

Protocolo actuacion contra el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

Con el convencimiento de que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuosoy
digno en el dmbito laboral, nace este Protocolo de actuacién contra el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo en nuestra empresa.

Con él dejamos constancia que cualquier comportamiento que pueda entrafiar acoso sexual y
acoso por razon de sexo es perjudicial, no solamente para las personas directamente afectadas,
sino también para el entorno global de la institucion, se reconoce que la persona que se considere
afectada tiene derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que le
correspondan, a solicitar una actuacién mediadora que sea resuelta de forma rapida por los

cauces previstos en este Protocolo.

Con el fin de crear un entorno laboral exento de todo tipo de acoso, se define como:

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Constituye Acoso Sexual cualquier comportamiento fisico
o verbal no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que dicha conducta es indeseada por

la victima, porque asi se manifiesta o exterioriza por ésta, en cualquier forma.

Se configuran como elementos caracteristicos del Acoso Sexual, las conductas intencionadas de
acoso sexual realizadas por cualquier empleado/a relacionado/a con la victima por causa del

trabajo, y las realizadas prevaliéndose de una situacion de superioridad.

Dos tipos de conductas intencionadas que pasamos a aclarar:

Conductas de caracter ambiental: bromas, comentarios u observaciones sugerentes sobre la

apariencia o condicién sexual del/la trabajador/a.
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El uso con intencionalidad de graficos, vifietas, dibujos, fotografias, imagenes o cualesquiera
otras representaciones graficas de contenido sexualmente explicito. Llamadas telefdnicas,

cartas o mensajes de correo electrdnico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

Conductas de caracter de intercambio, acciones de contacto fisico deliberado e intencionado

y no solicitado niconsentido.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, invitaciones
impudicas o comprometedoras, y peticiones de favores sexuales, cuando las mismas se
asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora en las
condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o afecten a la carrera profesional, al existir
amenazas en el caso de no acceder la victima y dejar claro que no resultan deseadas, porque

asi lo manifieste o exteriorice en cualquier forma.

Nota: No serd acoso sexual, las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas por la

victima.

Por otro lado, constituye Acoso por Razdn de Sexo cualquier comportamiento realizado en

funcion del sexo u orientacion sexual de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar

contra su dignidad y de crear un entorno intimidante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo, se trata de una serie de

comportamientos que, llevados a cabo en funcién del sexo u orientacion sexual de una
persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este
tipo de acoso: Ignorar o excluir a la persona, evaluar el trabajo de la persona de manera
inequitativa o de forma sesgada, asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad
profesional o competencias de la persona, conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar
decisiones sobre el acceso de la persona a la formacion profesional y al empleo, la
continuidad del mismo, la retribucién, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta

materia, trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.
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ACOSO MORAL: Aquella situacion en la que un empleado/a o un grupo de empleados/as,
ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistemdtica durante un tiempo
prolongado sobre otro/a empleado/a o grupo de empleados/as, en el lugar de trabajo o con

ocasion del mismo.

Se materializa mediante ataques a la/s victima/s como:

Medidas organizativas: se le restrinja la posibilidad de hablar y comunicarse con otros/as

compafieros/as de trabajo, obligarle a ejecutar tareas en contra de su conciencia, juzgar el
desempefio de una persona de manera ofensiva, cuestionar sin fundamento sistematica y
discriminadamente sus decisiones, no asignarle tareas o asignarselas de forma sistematica y
discriminadamente sin sentido, asignarle tareas por debajo de sus capacidades de forma

degradante.

Ataques a sus relaciones sociales: restringir a sus compafieros/as la posibilidad de hablar con

la victima, rehusar la comunicacion con ella a través de miradas y gestos, no dirigirle
intencionadamente la palabra, tratarla como si no existiera de forma sistematica y

discriminatoria.

Ataques a su vida privada: criticas permanentes y de forma sistematica a su vida privada,

terror telefdnico, hacerle parecer estUpida/o o inepta/o darle a entender que tiene
problemas psicolégicos, mofarse de sus deficiencias fisicas o psiquicas, o de su imagen o
aspecto fisico, asi como imitar con intencién de burla, sistematica y discriminatoriamente sus

gestos, y/o sus voces y mofarse de su vida privada.

Utilizacion de violencia fisica real o bajo la forma de amenazas: ofertas sexuales, amenazas

de violencia fisica, uso de violencia menor, maltrato fisico.
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Manifestaciones reiteradas y discriminatorias frente a las actitudes de la victima, tales como

alusiones despectivas a su edad, sexo, nacionalidad, estado civil, raza, condicién social,
actitudes y creencias religiosas o politicas, adhesidn o no a sindicatos, vinculos de parentesco,

y lengua dentro del Estado Espafiol.

Agresiones o0 amenazas verbales reiteradas e insultos, criticas malintencionadas y constantes

de su trabajo.

Propagacion de rumores con la intencion de difamar.

Medidas Preventivas y Difusion

Para prevenir y evitar estas situaciones cada nueva/o miembro de la organizacion es
informada/o dentro del protocolo de bienvenida de la existencia del Plan de Igualdad y de
este Protocolo de Actuacion Contra el Acoso. Asi mismo, se informa de la disponibilidad de
ambos documentos dentro del Gestor de Contenidos al cual cada empleada/o tiene acceso

permanente y desde cualquier ordenador conectado a Internet.

Quién puede denunciar

e La/s persona/sacosada/s.

o Compafieros/as de trabajo que sean conscientes y conocedores/as de la situacién.
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Procedimiento

1. Comunicaciéon de denuncia a Direccidén o persona Responsable de Igualdad, o bien de

forma presencial o a través de correo electrénico.

2. Direccién y/o la persona Responsable de Igualdad lo comunicaréd a la Comisién de

Seguimiento (Comité de Mediacién).

Comisién de Seguimiento / Comité de Mediacién

Este érgano estard compuesto por las/os mismas/os miembros que componen la Comision
de Seguimiento, ademds de la Direccion de Recursos Humanos y Relaciones Laborales salvo

en tres excepciones:

e Que una/o de las/os miembros esté implicado en la causa objeto de debate.

e Que la mayoria de los/as componentes del Comité decidan apartar de la causa a
uno/a de sus miembros, por considerar que pudiera estar implicado/a directa o

indirectamente en lacausa.

e Que cualquiera de los/as miembros decida salirse del Comité, por sentirse

vinculado/a personalmente con cualquiera de las partes implicadas en elmismo.
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Formas de proceder tras efectuar la denuncia:
Fase de mediacion

e Con caracter previo a la instruccién del Procedimiento, se dard audiencia a la
presunta victima, tratando de resolver el conflicto de manera informal, agil, dialogada

y confidencial con la actuacion del Comité de Mediacion.

o En su caso el procedimiento se iniciard, con la denuncia formal de la victima,
gue constard por escrito, donde se identificard y expondra con claridad y
concrecion el hecho o hechos objeto de la misma, proponiendo los medios de

prueba que estime convenientes.

o ElComité de Mediacidn, con caracter inmediato a la recepcién de la denuncia
y atendiendo a las circunstancias del caso, podrd adoptar las medidas

cautelares pertinentes (traslados, cambios de puesto...etc.).

o En el plazo de cinco dias laborables siguientes a la recepcion formal de la
denuncia, el Area de RRLL y RRHH, incoard expediente, quién en el menor
tiempo posible trasladara a la/s persona/s denunciada/as informacién
detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, concediéndole/s un

plazo de cinco dias laborables para contestar a la misma.

o Reunién de mediacidn: Se citardn a una reunién de todas las partes implicadas
de forma individual, en el plazo de siete dias habiles, desde la recepcion de la
denuncia. En el caso de decidir el Comité de Mediacién la celebracion de una

entrevista conjunta, esta solo se celebrara con el permiso expreso de ambos.

o De la reunion de mediacién se levantard “Acta de mediacidon”, donde se

recogeran las medidas propuestas para la solucién del tema.

En caso de no llegar a un acuerdo en la fase de Mediacion, se pasara directamente a la segunda

fase, de intervenciéon formal.
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Intervencion formal

El procedimiento se desarrollard con estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto a la/s persona/s que ha/n
presentado la denuncia como, en su caso, a la/s presunta/s victima/s de la situacién de
acoso, como al/la denunciado/a o a los/as denunciados/as, si fueran varios/as, los/as cuales

tendran el beneficio de la presuncion de inocencia.
Cuestiones a tener en cuenta:

Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos

La Direccién del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos trabajara con el debido
sigilo profesional durante todo el proceso, llevara personalmente la investigacién pudiendo

utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados.

Resolucién
En el plazo maximo de 30 dias naturales, contados a partir de |la presentacion de la denuncia,
desde la Direccién del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos se resolvera el

expediente proponiendo:

19.- El sobreseimiento porque considere que las pruebas no son concluyentes,

sefialando, en este caso, si la denuncia fue o no presentada con buena fe.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracion sobre la
buena fe de la denuncia, el/la denunciante podra también solicitar el traslado de oficina o
de departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento en sus condiciones
laborales. La Entidad podrd juzgar o no la conveniencia del mismo y el momento adecuado

de realizarlo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracion sobre la mala

fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoard expediente disciplinario.
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9. - La adopcién de las medidas cautelares pertinentes en orden al traslado, cambio

de puesto, etc. asi como, en su caso, la imposicion al/la infractor/a o infractores/as de las
sanciones disciplinarias correspondientes. Desde la Direccién del Area de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos se propondra el mantenimiento de las medidas cautelares ya
adoptadas por el/la Director/a, o, en su caso, la adopcion de otras nuevas medidas cautelares

gue estime pertinentes, (traslados, cambios de puesto, etc.)”.

2.- La Direccién del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos, propondra a

su vez a la Direccién de la Entidad, la sancién correspondiente.

9 - La sancién o el sobreseimiento seran comunicados por escrito, a las partes que
hayan tenido intervencion directa en el proceso, sin perjuicio de los deberes de

confidencialidad y sigilo profesional.

En todo caso, la adopcién de las medidas cautelares no podra menoscabar los derechos

laborales de la/s victima/s, ni en su caso, los del/a presunto/a acosador/a.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancidn, que no conlleve el traslado forzoso
o el despido, la Entidad de oficio o a propuesta de la Direccién del Area de Relaciones
Laboralesy Recursos Humanos, tomara las medidas oportunas para que el/la agresor/ay la
victima no convivan en el mismo departamento (ambiente laboral) teniendo la persona
agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado el
cual serd resuelto, de manera excepcional, no pudiendo suponer una mejora o detrimento

en sus condiciones laborales.

La Direccién del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos, deberd supervisar,
mediante las verificaciones de control oportunas, la situacidn posterior al expediente para

asegurarse que el acoso ha cesado.
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Nota: Faltas laborales

e Si por parte del/la agresor/a se produjeran represalias o actos de discriminacion
sobre la persona denunciante, dichas conductas seran consideradas como falta

laboral.

e ladivulgacidon de datos de cualquiera de los procedimientos, por parte de cualquier
persona que haya tenido conocimiento de los mismos o que haya participado en las
distintas fases de la instruccion, tendrd la consideracion de falta laboral, con

independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse.

Tanto el Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos como el Comité de Mediacion,
deberadn proporcionar informacion y asesoramiento a cuantos/as empleados/as lo
requieran, sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de
resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual y/o moral. Dicha informacién,
garantizard la confidencialidad y el derecho a la intimidad en todo caso de las personas

implicadas.

En la tramitacidon del proceso, y en atencidn a la maxima transparencia y objetividad en el
desarrollo del mismo, la Direccién del Area de Relaciones Laborales y Recursos Humanos
informara a la Direccidon de la entidad, de la denuncia que se formule, asi como del curso del
procedimiento, y de las actuaciones que en todo momento se lleven a cabo para la
investigacion y esclarecimiento de los hechos, poniendo igualmente en su conocimiento las

medidas o resoluciones que se vayan a adoptar o propongan en Ultimo término esta.

Asimismo, se podra recabar colaboracion de cualquier miembro de la empresa, sin perjuicio
de menoscabar el deber de sigilo profesional y respetar en todo momento la

confidencialidad, respecto de cuantas cuestiones conozcan o sean informados.

Concluido el proceso, serd supervisado y verificado, mediante el control y posterior
seguimiento de dicha situacion objeto de demanda, a fin de que, a través de los mecanismos

oportunos, se proponga la adopcion de las medidas preventivas oportunas.



