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INTRODUCCION DE LA EMPRESA Y MARCO LEGAL

La Fundacio Ared es una entidad sin animo de lucro. Y creemos en la fuerza y la valentia
de las personas para superar cualquier dificultad y las acompafiamos de manera
particular durante todo su camino hacia el mundo laboral. Nuestra visiéon es una
sociedad donde todo el mundo puede acceder a segundas oportunidades. Y nuestra
mision acompanar personas en alto riesgo de vulnerabilidad, mayoritariamente mujeres
gue provienen de centros penitenciarios o servicios sociales, para que consigan la plena
integracién en la sociedad. Lo hacemos fomentando su autonomia, a través de la
formacién y el acompafiamiento integral, que permita la incorporacién al mercado
laboral.

Marco legal.

El articulo, 14 de la Constitucién Espanola de 1978 proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacién por razén de sexo, asignando a los poderes publicos la
obligacion de promover las condiciones necesarias para que la igualdad sea
efectiva.

Y la creacidn del plan de igualdad es una de las medidas que nacen al aprobarse la Ley
Organica, 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad entre hombres y mujeres (en adelante,
“Ley de Igualdad”) que trata de hacer efectivo este derecho a la igualdad centrandose
en el dmbito laboral. Esta ley contempla el establecimiento de acciones positivas por
parte de las empresas para la consecucién de una igualdad real y efectiva en las mismas.

Ademas, recientemente se han reforzado estas medidas y definido como se realiza el
plan de igualdad a través de Reales Decretos. En concreto el Real Decreto 901/ 2020
regula los planes de igualdad y su registro y modifica el Real Decreto 713 de 2020 sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Y adicionalmente, el
Real Decreto 902/2020 sobre igualdad retributiva establece medidas especificas sobre
la transparencia retributiva y la obligacién de igual retribucion por trabajo de igual valor
gue debe incluir los planes de igualdad.

Fundacio ARED ha sido desde su creacién una entidad que ha fomentado la igualdad,
gue es la base de su creacion y su misién. Y ademas, respondiendo a sus obligaciones
legales ha renovado este plan de igualdad que refuerza alin mds su compromiso y sienta
las bases de continua mejora para los proximos cuatro afios.

Los objetivos que Fundacid ARED quiere alcanzar con la creacion de este primer plan de
igualdad son:

e Continuar avanzando en la igualdad de oportunidades y trato entre hombres y
mujeres tanto en acceso al empleo como en promociones y movimientos
internos.
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e Velar por la seguridad laboral y por comunicar el protocolo de acoso sexual y
moral por razon de género y también reforzar las medidas de soporte a las
victimas de violencia de género.

e Promover una comunicacion inclusivay la sensibilizacion en materia de igualdad.

1.DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN.

Con el objeto de creaciéon de este Plan de lgualdad, se ha creado un Comité de
lgualdad constituido por cuatro representantes: dos representantes de la Fundacién y
dos representantes del comité de empresa que representa a Ixs trabajadorxs.

En Fundacié ARED, el comité de empresa estd constituido por 4 personas, las cuales
representan a la plantilla y forman parte del Comité de igualdad.

Las personas que configuran este Comité de Igualdad, y que han negociado las acciones
de este Plan de Igualdad y que lo acreditan con su firma son las siguientes:

Representantes de la Direccidén de la Empresa:
e Sr. Xavier Vivas (Presidente)
e Sr.José de Jesus Rivera
Representantes de Ixs Trabajadorxs (todas miembrxs del comité de empresa):
e Sra. Alba Anglada (Secretaria)
e Sr. Nuria Fernandez

El comité de igualdad ha aprobado el diagndstico del plan de igualdad y a posteriori ha

identificado los ambitos prioritarios de actuacién. Asimismo, ha definido acciones
concretas, objetivos y métricas de seguimiento para cada una de ellas.

2.AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Este Plan de lgualdad aplica a todos los centros de trabajo de Fundacié ARED en el
territorio espafiol y a la totalidad de su plantilla. Asi como a todos aquellos posibles
centros adicionales que se creen el futuro y a todas las nuevas personas que se
incorporen a la plantilla de la compafiia.

La vigencia del plan de igualdad es de 4 afios desde la fecha de su firma y su posterior
registro en septiembre de 2022 en el registro de planes de Igualdad de La Comunidad
Auténoma de Cataluia a través de la plataforma REGCON.

Este plan de igualdad se ha creado gracias al didlogo y la participacion de su comisién de
igualdad negociadora, y se han definido una serie de acciones que a través de la
comisiéon de seguimiento del plan de igualdad van a revisarse de forma periddica.
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La comision de seguimiento se compromete a reunirse al menos semestralmente para
hacer dicho seguimiento, crear un informe y velar que se implementen las medidas
aprobadas en este primer plan de igualdad.

3.INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA.

Para crear el Plan de Igualdad para Fundacié ARED, se analiza la situacién de partida y
las expectativas de Fundacié ARED relativas al alcance del propio plan.

Para ello se utiliza informacidn cuantitativa y cualitativa relativa a las caracteristicas de
la plantilla y a los procesos referentes a estas areas:
e Caracteristicas de la plantilla

e Caracteristicas organizativas, categorias

e Movimientos en la organizacién

e Sijtuacién familiar y conciliacion

e Formacién

e Politica salarial

e Salud laboral

e Acoso sexual y por razén de género

e Comunicacidn, valores y relaciones externas

La informacién es referida al periodo anual previo al inicio del diagndstico, con cierre
enero 2.021. En el andlisis cualitativo se han analizado tanto los procesos existentes
como la documentacion referida a los mismos.

A continuacién, un resumen de todos los aspectos analizados y se registra con el plan el
documento completo con todas las estadisticas y detalle necesario.

e La plantilla es de 38 personas, con 16% hombres y 84% Mujeres. Teniendo en
cuenta que el total de mujeres de la entidad representa el 84% del total, esta
proporcién se reproduce en todos los niveles jerarquicos. Y el area con mayor
feminizacidn es la de formacién y acompafiamiento que refleja tal como
menciona el estudio de la Associacié Catalana “La composicié de génere a les
fundacions” de la Coordinadora Catalana de Fundacions, de un 60% de media
de mujeres en el sector.

e Y laplantilla tiene por géneros una edad promedio muy similar 43 afios.

e Laempresa tiene un centro de trabajo en Barcelona.

e Laformacién académica es universitaria en la mayoria de la plantilla,
ligeramente mas en hombres.

e Hay proporcionalmente mas contratos indefinidos de hombres porque estos se
incorporan a la estructura administrativa que solo prevé esta tipologia de
contratos. Mientras que las mujeres optan tanto a posiciones de estructura
administrativa como de proyectos por su definicién temporales. A modo de
ejemplo, el personal formador de los programas subvencionados por la
administracion publica.
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Hay proporcionalmente mas contratos a jornada completa de hombres porque
estos se incorporan a la estructura administrativa que solo prevé esta tipologia
de contratos. Mientras, como en el punto anterior, las mujeres optan tanto a
posiciones de estructura administrativa como de proyectos por su definiciéon a
jornada parcial. A modo de ejemplo, el personal formador de los programas
subvencionados por la administraciéon publica.

La proporcién de nuevas incorporaciones que son mujeres es del 80% sobre el
total de las nuevas incorporaciones. Y se estd realizando una discriminacién
positiva para captar mas hombres y masculinizar la organizacion.

El drea de formacidn que esta feminizada es la que mas contrataciones
parciales realiza por la tipologia del proyecto y subvencion asociada.

El proceso de contratacidn y las ofertas de empleo. Tienen perspectiva de
género y lenguaje inclusivo.

En cuanto a los ceses, son en su gran mayoria de caracter estructural.
asociados a proyectos temporales, subvencionadas por la administracion
publica. Y son en el drea de formacion feminizada.

Las candidaturas recibidas tienen la proporcion de género de la estructura,
aunque se aceptan en menor proporcién a mujeres.

Ha habido 4 promociones, 3 mujeres y 1 hombre, en los dos ultimos anos.
Todas las personas promocionadas tienen jornada completa, y la posibilidad de
teletrabajar. No se aprecia discriminacion de género.

Conciliacion y corresponsabilidad, mas del 92% de la plantilla puede realizar
teletrabajo, frente a un 8% que no puede realizarlo porque su puesto de
trabajo ha de ser presencial. Todo el personal de la entidad tiene flexibilidad
horaria en cuanto a la entrada y la salida de la jornada laboral. Nadie en la
entidad disfruta de tener jornada intensiva, porque al poder tener una
flexibilidad en la entrada y en la salida de la jornada laboral se organizan los
horarios en funcion de las necesidades de cada trabajadorx.

Debido a que el analisis incluye el periodo de pandemia no se han podido
asignar practicamente recursos a formacidn. Y no se aprecian diferencias
relevantes por género. Es una organizacion sin animo de lucro con unos
recursos muy limitados en este ambito. Se asigna el presupuesto de forma
anual en funcién de las necesidades de cada persona trabajadora y su persona
superior jerdrquica. También las personas empleadas pueden de forma
proactiva solicitar participar en formaciones externas. Y varias han realizado
formacidn en igualdad.

No existe ninguna diferencia salarial, ni de la media ni del salario base, ni de
complementos variables superior al 25% en funcion del género. Y el analisis de
valoraciones de trabajo esta reflejado con detalle en la auditoria retributiva.
No ha habido ningun caso de denuncia de acoso sexual ni de acoso por razén
de sexo. Y se ha negociado y aprobado por consenso dentro del plan de
igualdad, por parte de la comision, un protocolo de acoso sexual y moral por
razén de género.
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e Laentidad esta totalmente alineada y sensibilizada contra la violencia de
género. Es por ello que todo el equipo profesional esta preparado y formado
para hacer acompafiamiento ante una situacion de violencia de género.

e Existe en las comunicaciones un excelente uso de lenguaje inclusivo, por
ejemplo, en las ofertas de puestos de trabajo. Pero es necesario revisar todo el
material de comunicacion porque hay areas de mejora, como por ejemplo en la
Web Corporativa. No se perpetia con usos de imagenes estereotipos de
género, sino que son muy equilibrados los usos de ambos géneros al
representar a la empresa y su plantilla. Incluso para romper estereotipos del
sector.

e Fundacio Ared es experta en materia de género y ha hecho un trabajo
exhaustivo tanto en aplicar la comunicacion y lenguaje inclusivo en toda su
comunicacion interna como externa. Y también en ayudar a romper
estereotipos de género. El uso de su comunicacién es ejemplar. Sus valores
también reflejan su posicion de defensa de la igualdad en materia de género,
en concreto sobre |la formacion e insercion profesional de colectivos en riesgo
de exclusion social, mayoritariamente mujeres. Las personas que trabajan en la
Fundacio tienen una especial formacidon y sensibilidad en materia de género.
Y se refleja en su propia actuacion fundacional como en todos los actos de
relaciones externas de todas las personas de la organizacion

4.RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y
PERIODICIDAD

Para realizar el analisis cuantitativo de la politica salarial, se analiza la brecha de salario
atendiendo a la nueva normativa RD 902/2020.

Para ello se utilizan agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor. El valor de cada
posicion de trabajo responde a las caracteristicas y requisitos objetivos del puesto sin
atender a la persona que lo ocupa ni al salario que percibe. Estas caracteristicas son
factores del tipo: responsabilidad sobre personas, sobre resultados, autonomia en la
toma de decisiones, formacidén académica o experiencia, complejidad de las funciones...

Dentro de cada grupo se calcula la brecha salarial y se compara con el umbral del 25%
dictado por ley. La falta de motivos justificados de una brecha superior al 25% conduce
a la definiciéon de medidas correctivas.

La plantilla se ha clasificado segun el valor de la posicién que ocupa. Tras este andlisis se
crea un rango de 4 grupos (siendo NI el de menor valoracidn posible y NIV el de mayor).

No existe ninguna diferencia salarial, ni de la media ni del salario base, ni de
complementos variables superior al 25% en funcién del género.
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El grupo de mayor valoracidn, el IV, es el que refleja mayores diferencias, siendo estas
siempre por debajo del valor que indica la ley como maximo para posiciones de igual
valor. Y el detalle del andlisis se encuentra descrito en la auditoria retributiva.

5.DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL
PLAN.

El objetivo del Plan de Igualdad de Fundacié ARED es el de continuar impulsando el
talento y la carrera profesional de las personas que conforman la organizacién y hacerlo
garantizando la igualdad de género en todos sus aspectos, desde la seleccidn,
formacidn, promocion, conciliacién, salud laboral, comunicacién y retribucion.

Fundacié ARED declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato u oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de género y también a promover
medidas correctoras y preventivas para eliminar discriminaciones futuras por razén de
género

6.DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION Y
PRIORIZACION DE LAS MISMAS, E INDICADORES DE SEGUIMIENTO.

Basandose en el diagndstico que describe la situacién de partida de la organizacién, y a
partir del objetivo del apartado anterior, la comisién de igualdad ha aprobado de forma
consensuada, un plan de accién en el que ha agrupado en siete areas las acciones a
desarrollar en los proximos cuatro afios

A continuacién, las dreas de trabajo en las que se han organizado las acciones a
implementar:
1. Acceso al empleo.
Acoso Sexual y formacién.
Salud laboral y acoso sexual
Comunicacion, Valores y Relaciones Externas.
Salud laboral, acoso sexual y violencia de género.

vk WwN

1. Acceso al empleo.
e Aumentar el numero de contratos indefinidos de mujeres. (Descrito en ficha 1).
2.Acoso sexual y formacion.
e Desarrollo de plan de formacidn en atencidn a la diversidad, la igualdad y para
una vida libre de violencia hacia las mujeres. (Descrito en ficha 2).
3.Salud laboral y acoso sexual.
e Creacion y aprobacion de un protocolo contra el acoso sexual y moral por razén
de género. (Descrito en la ficha 3).
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4.Comunicacion.
e Serealizard una guia de lenguaje inclusivo. (Descrito en ficha 4).
5.Salud laboral, acoso sexual y violencia de género.
e Creacién de un canal seguro para poder alertar de casos de violencia machista
no solo para las personas atendidas y para el personal técnico. (Descrito en la
ficha 5).

7.IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS, TANTO MATERIALES
COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLEMENTACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN.

Para cada accidn, tal y como prevé la normativa se ha especificado un objetivo, los
medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implementacion,
seguimiento y evaluacion del plan.

Adicionalmente, se describen para cada accion: los instrumentos, herramientas y
frecuencia de recogida de informacién para poder realizar su seguimiento. Y también
consta en cada accion, recogida en las fichas individuales, su calendario de
implementacién.

Los medios se han definido en funcion de cada una de las acciones y en algunos casos
son internos, externos o una combinacién de ambos. En funcién del objetivo a alcanzar
la disponibilidad de recursos y la experiencia para abordar cada una de las acciones se
ha definido cuales son los necesarios.

A lo largo del periodo de vigencia del plan se realizard un seguimiento de la puesta en
marcha de las acciones planificadas y se elaborara un informe detallado de los avances
del plan anualmente. Dicho seguimiento y evaluacién lo llevard a cabo la Comisidon de
seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunira con caracter semestral. Y se especifica
en el punto 9 del plan.

8.CALENDARIO DE ACTUACIONES, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

A continuacion, se detallan cada una de las acciones con una ficha descriptiva. En esta
ficha se incluye:

e Descripcidn del drea analizada en el plan en la que se ha considerado apropiado
implementar una accién.

e Cronograma, un calendario de implementacion de la accidon. Algunas acciones
seran continuas a partir del inicio de su implementacion. En este caso en la ficha
de accidn en el apartado cronograma se menciona el inicio de la accién. Y no su
fin ya que se implementaran de forma continua a partir de ese momento.

e Objetivo, el objetivo del plan de igualdad que dicha accién persigue es para
alcanzar la igualdad efectiva en la organizacion.

e Descripcidn, el detalle de la accién que se ha consensuado para lograr alcanzar
el objetivo.
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Seguimiento y evaluacién, define como se va a realizar la medicion de la
implementacién de la accién para poder evaluar si se alcanza el objetivo
planeado en el plan.

Personal a quien va dirigido, se delimita si la accion afecta a toda la plantilla o el

objetivo es para un grupo o colectivo determinado detectado a través del
diagnéstico.
Personal responsable, se define la posicion de la persona o personas dentro de

la empresa que es responsable ultima de la implementacidn de cada una de las
acciones.

Medios y materiales, como se menciona en el apartado 7 del plan se han

identificado los medios y recursos tanto materiales como humanos necesarios
para la implementacion del plan.
Mecanismo de comunicacién, se establece como se va a informar a las partes

interesadas de dicha accidn, que pueden ser internas, externas o ambas.

Como se puede observar en cada una de las fichas de acciones individuales se ha
definido un calendario de actuacidn en funcién de las prioridades de implementacién
del plan. Algunas de las acciones se han de implementar en cuanto se finalice el plany
otras son secuenciales, en funcidn de su prioridad para la organizacién, de los recursos
necesarios para implementarlos y de los procesos internos de la empresa.

FICHA ACCION Accién 1
AREA Estructura de la plantilla, contratacién
ACCION Aumento contratos indefinidos en plantilla de profesionales, mujeres, de la entidad
CRONOGRAMA A partir de la aprobacién del plan
OBJETIVO En la actualidad existen propercionalmente mas contrates indefinidos de hombres gue de mujeres.
Y el objetivo es igualar las condiciones.
Tanto por la tipologia de posiciones que ocupan como por el tipe de contrato asociado a estas
SR posiciones, y por la anterier legislacién. Hasta el memento existen proporcionalmente mds

contrates indefinidos en hombres. Y se ha de ajustar para que existan las mismas condiciones
contractuales para las mujeres.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Revisién de avances anualmente

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO |RRHH

PERSONAL RESPONSABLE Direccidn de RRHH

MEDIOS ¥ MATERIALES Internos

MECANISMO DE COMUNICACION [Se comunicard a toda la izacién con la comunicacién del plan de igualdad
FICHA ACCION Accidn 2

AREA Acoso sexual y formacian

Desarrollo de plan de formacidn en atencién a la diversidad, la igualdad y para una vida

ACCION libre de vielencia hacia las mujeres

CRONOGRAMA Inicio Enero 2022 Fin Diciembre 2022

OBIETIVO Fortalecer las habilidades personales y profesionales para gestionar la diversidad, la
igualdad y para una vida libre de viclencia hacia las mujeres en la entidad y fuera de ella.
Incluldo como drea especifica en formacion en igualdad dentro del plan general de

DESCRIPCION

formacién y desarrollo personal y profesional de la entidad, desde el drea de "Talento" y
RRHH.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Revisién de avances anualmente

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO |A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE Direccidn de RRHH

MEDIOS ¥ MATERIALES Recursos internos del drea de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION |Se comunicard a toda la organizacién con la comunicacién del plan de igualdad
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FICHA ACCION Accién 3

AREA SALUD LABORAL y ACOSO SEXUAL

ACCION Creacién y aprobacién de un protocelo contra el acoso sexual y moral por razén de género
CRONOGRAMA Durante la realizacién del plan

OBIETIVO Disponer y comunicar un protocolo contra el aceso

DESCRIPCIGON Elaborar y comunicar a todo el equipo el protocolo, hacer formacién al equipo

SEGUIMIENTO ¥ EVALUACIGN Se realizara una revision anual, para actualizarlo si es necesario.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO [TODO EL PERSONAL

PERSONAL RESPONSABLE Direccién de RRHH

MEDIOS ¥ MATERIALES internos, externos protocolos ya existentes de sindicatos

Se comunicard a toda |la organizacién junto con el plan de igualdad, en el manual de acogida
MECANISMO DE COMUNICACION |y formacién

FICHA ACCION Accidn 4

AREA COMUNICACION

ACCION Creacién de GUIA DE LENGUAJE Y COMUNICACION INCLUSIVA
CRONOGRAMA Inicio junic 2022 Diciembre 2022

Disponer de una guia de lenguaje inclusivo y darla a conocer a toda la entidad (ampliacién
a comuniacién inclusiva, imagenes, eventos...) definir el estile de lenguaje para la entidad.
Y seguir siendo un modelo de entidad que wela por la comunicacién inclusiva y por no
perpetuar esterectipos de género.

OBJETIVO

DESCRIPCION Creacié de la guia de lenguaje inclusivo y comunicacién y formacién a toda la plantilla.

SEGUIMIENTO Y EVALUACIGN o o ) _ _
Seguimiento anual (revisién aleateria de comunicadeos internos y externos)

PERSOMAL A QUIEN VA DIRIGIDO |TODO EL PERSONAL

PERSOMAL RESPONSABLE Direccidn de Comunicacién

MEDIOS ¥ MATERIALES INTERNOS

Se comunicard a toda la organizacidn junto con el plan de igualdad, en el manual de
MECANISMO DE COMUNICACION |acogida y formacién. ¥ a la plantilla en unas sesiones especificas de formacién.

FICHA ACCION Accidn 5
AREA SALUD LABORAL , Acoso Sexual y Viclencia de género
DISENAR UN CANAL DE DENUNCIA DE VIOLENCIAS MACHISTAS ENTRE EL PERSONAL
ACCIGN TECNICO
CRONOGRAMA En el primer trimestre después de |la aprobacién del plan.

Crear un canal segure para poder alertar de casos de viclencia machista no solo para las

OBJETIVO ! | = o
personas atendidas, si no también para el personal técnico.

Trabajar en el disefio y comunicacién de un canal para poder alertar de casos de violencia
DESCRIPCION machista no solo para las personas atendidas, si no también para el persenal técnico.
Que facilite a las victimas su uso, celeridad y privacidad.

SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION e
Seguimiento anual

PERSOMAL A QUIEN VA DIRIGIDO |TODO EL COLECTIVO ATENDIDO POR ARED, PERSONAL ¥ VOLUNTARIADO
PERSOMAL RESPONSABLE Direccié del AREA SOCIAL

MEDIOS ¥ MATERIALES INTERNOS

Se comunicard a toda la organizacidn junto con el plan de igualdad, en el manual de
MECANISMO DE COMUNICACION |acogida y formacién.

9.SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

En cada una de las actuaciones del plan de igualdad consensuadas se ha definido una
persona o personas responsables.

Esta/estas seran las que tendran que velar por el cumplimiento de la accién y deberan
también crear la documentacion e indicadores para poder evaluar su implementacion,
seguimiento vy si se esta consiguiendo el objetivo marcado para cada una de las
acciones.

La comisidon de seguimiento del plan de igualdad de Fundacié ARED ha fijado realizar a
partir del registro del plan de igualdad al menos una reunién semestral. En estas
reuniones se ha de recopilar la informacion relativa a cada una de las acciones, que ha
de proporcionar la persona responsable de cada accidén, y se la a de pasar a la
Comision de seguimiento del plan de igualdad.



Inclusio
Dona
Formacié

El objetivo de dichas reuniones serd velar por la implementacién a tiempo y correcta
de las acciones. Y de medir si el impacto de igualdad conseguido con dicha accién esta
proporcionando los resultados esperados.

10.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION ENCARGADA
DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN.

La composicion de la comisidn de seguimiento del plan de igualdad se define para los
cuatro afios de vigencia del plan.

Y se ha definido que serd compuesta por las mismas personas que configuraron la
comisién negociadora de creacion del plan de igualdad.

La comisidn es la garante de que la organizacidn asigne los recursos definidos para
implementar las acciones consensuadas.

Y también lo es de comunicar a Direccidn si existe algun incumplimiento, para poder
reasignar los recursos necesarios y continuar con la implementacion correcta del plan
de igualdad.

La comisidn definira en su primera reunion su funcionamiento: como compartir
avances del plan, su sistema de comunicacion con la plantilla cuando sea necesario y
sus roles si de define que exista por ejemplo una rotacién de tareas.

Durante la vigencia del plan se ha definido realizar al menos dos reuniones de revision
del plan para valorar si es necesaria alguna modificacion, debida a cambios en la
organizacién, equipos, acciones implementadas, resultados...

Se creard un acta, para cada una de las reuniones que firmaran todas las personas que
confirman la comisién de seguimiento.

11.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION PARA SOLVENTAR POSIBLES
DISCREPANCIAS, EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O
REVISION DEL PLAN.

Cualquiera de las partes puede solicitar dicha modificacion y argumentar su
motivacion e impacto en el plan de igualdad, y dicha recomendacién ha de ser
detallada en formato de ficha de accién con cada uno de los apartados mencionados.

Para poder realizar una modificacidn de las posibles discrepancias en la aplicacién,
seguimiento, evaluacién o revisién del plan se ha de convocar a toda la comisién de
seguimiento y de forma consensuada se ha de aprobar dicha modificacion.



Inclusio
Dona
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Si se modifica el plan de igualdad y o alguna accién relevante se debera de informar a
toda la plantilla y/ o colectivos afectados. Se ha de argumentar la motivacion de dicho

cambio y como afectara positivamente a la mejora de la igualdad de trato dentro de la
organizacion.



