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Antecedentes

El Compromiso de Cruz Roja Espaifola con la igualdad entre mujeres y
hombres estd recogido explicitamente en diferentes documentos
estratégicos; en normas y politicas de la Institucién tanto a nivel
nacional como internacional.

Como muestra del verdadero interés de la Institucién y para articular la
estrategia general en materia de Igualdad y transversalidad de género se
cred en diciembre del 2015 la Comisidn de Estrategia de Géneroy
Plan de Igualdad del Comité Nacional. EI Comité Nacional
establecidé por Resolucion 1/2017 la elaboracion e implantacion de una
Estrategia de Género en la institucion.

La dimension de la perspectiva de género de Cruz Roja Espafiola estd
definida por un compromiso institucional explicito y transversal con la
igualdad entre mujeres y hombres. La organizacién incorpora esta
perspectiva en todos sus niveles y dreas, desde la cultura organizacional,
los procedimientos internos y la planificacidn, hasta sus programas sociales
y proyectos de intervencion.

Cruz Roja Espafola cuenta con una Estrategia de Género formalmente
adoptada que garantiza la implantacion del principio de igualdad en el
disefio, gestion y evaluacién de sus actuaciones.

Este compromiso queda reflejado en sus Estatutos y documentos
estratégicos, destacando la evolucién hacia una postura proactiva en
materia de igualdad, mas alla del principio basico de no discriminacién. La
transversalidad de género esta integrada como un principio rector en la
comunicacion y en todos los ambitos de trabajo, fomentando un enfoque
inclusivo y sensible a las necesidades especificas de mujeres y hombres.

Desde el afio 2008 en el que se realizé el primer diagndstico en materia de
igualdad de la Institucion, se han desarrollado cuatro planes de igualdad
en Cruz Roja Espafiola:

e | Plan de lgualdad 2010-2011

e || Plan de Igualdad 2012- 2015
e |ll Plan de Igualdad 2016-2019
® |V Plan de Igualdad 2022-2025

El V Plan de lgualdad de Cruz Roja Espaiiola ha sido elaborado al amparo
de, entre otras, las siguientes normas:

® Ley Orgénica 1/2004, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género

® Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

® Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

® Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy
hombres en el empleo y la ocupacion.
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® Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro

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

En este documento se contemplan las medidas para fomentar la igualdad
de oportunidades y para la eliminacién de las desigualdades detectadas
durante la fase de diagndstico del proyecto de elaboracién y negociacion
del V Plan de igualdad 2026-2029.

O01. Determinacion de las partes

El V Plan de Igualdad de Cruz Roja Espafiola, es producto de un Diagnéstico
largamente discutido y negociado que recoge las contribuciones del trabajo
propositivo y analitico de las partes que forman parte de la Comision de
Negociacién del V Plan de Igualdad de Cruz Roja Espafiola, constituida el dia
18 dejunio de 2025.

La composicion de dicha Comisidn se realizé de acuerdo a lo establecido en el
acta de constitucion de la misma.

Las personas que firman el presente plan son las siguientes:

Por parte de la entidad Cruz Roja Espaiola:

e Cristina Izquierdo Crespo

e José Sanchez del Pozo

e Alicia Cordente Sanchez

e Miguel Angel Jaén Delgado
e Mari Carmen Garcia Sdnchez
e Paqui Molina Fernandez

e Maria Sdnchez Lépez

e Olga Diaz Escalona

e José Ramon Diez Cuadrado
e Mireia Pintor Rédenes

e PaulaBarriga Martinez

e German Nielfa Guevara

e TeresaBlazquez Martin

Por parte de la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:
e Cecilia Ballester Soler — UGT
e M2 Azucena Calvo Dertiano -UGT
e Claudia Ortega Molina — UGT
e Marta Alvarado Fernandez— UGT
e Maria Pacheco Sanchez - UGT
e Vanessa de la Corte Fernandez — CGT
e Patricia Reyes Campos — USO

Las partes se reconocen con capacidad y legitimacion suficiente
para establecer el Acuerdo.
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02. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan es de aplicacion a todas las personas con cualquier
tipo de vinculacion laboral con CRE independientemente del centro
de trabajo al que esté asignada, estando incluidos los delegados
y delegadas de cooperacion internacional, asi como las personas
trabajadoras puestas a disposicién a través de las empresas de
trabajo temporal en la entidad. El ambito de aplicacién territorial,
es el estado espafiol.

La vigencia del plan sera de 4 anos desde el 1 de enero de 2026,
fecha de entrada en vigor.

Las partes comenzaran la negociacién de un nuevo Plan seis meses
antes de la finalizacion del presente.

03. Informe de diagnéstico

El diagndstico de igualdad, entendido como el estudio detallado de
la situacién de mujeres y hombres en la organizacidn, se realizé en
el marco de la comision de negociacion desde su constitucion hasta
su aprobacidn, en diciembre de 2025, con el fin de proceder a la
elaboracion del V Plan de Igualdad de Cruz Roja Espafiola.

FECHAS DE REFERENCIA DE LOS DATOS ANALIZADOS Y FUENTES

PLANTILLA:

— Fecha: a 31 de diciembre del afio 2024 (6 afios después del
anterior diagndstico).

— Fuente: Aplicacién de gestién de RRHH SAP

REGISTRO RETRIBUTIVO:
— Fecha: 1 de enero 2024 a 31 de diciembre de 2024

— Fuente: SAP y Herramienta del Ministerio de Igualdad y
Ministerio de Trabajo

AUDITORIA RETRIBUTIVA:
— Fecha: 1 de enero 2024 a 31 de diciembre de 2024

— Fuente: SAP, Herramienta de valoracion de puestos Gradar®
y Herramienta de Registro Retributivo del Ministerio de
lgualdad y Ministerio de Trabajo

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO:
— Fecha: a 31 de diciembre del afio 2024
— Fuente: SAP y Gradar

FORMACION: Incluye formacién financiada por FUNDAE y el resto
de la formacién.

— Fecha: Formacion realizada del 1 de enero 2024 a 31 de
diciembre
del afio 2024.
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— Fuente: FUNDAE y aplicacion de gestidon de la formacion de
Cruz Roja Espaiiola

SELECCION:
— Fecha: 1 de enero 2024 a 31 de diciembre de 2024

— Fuente: Portales de publicacién de ofertas como Infojobs,
Linkedin y web corporativa y herramienta de gestidon de
procesos de seleccidn e-preselc

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES:
— Fecha: 1 de enero 2024 a 31 de diciembre de 2024
— Fuente: Servicio Propio de Prevencién, Quirdn Prevencién,
Mutua Fraternidad
PERMISOS RETRIBUIDOS Y MEDIDAS DE CONCILIACION
— Fecha: 1 de enero 2024 a 31 de diciembre de 2024

— Fuente: VisualTime

DATOS ANALIZADOS

A.SITUACION MUJERES Y HOMBRES EN LA ORGANIZACION
a. Composicion de la plantilla
= Por Oficina Provincial y Oficina Autondmica. Porcentaje
vertical y horizontal
= Evolucidn de la plantilla: general y de hombres y
mujeres
= Edad. Porcentaje vertical y horizontal
b.  Distribucion:
= Departamento/Area
= Categoria profesional
c. Tipos de contratos. Porcentaje vertical y horizontal.
= Indefinidos/temporales
= Completa/parcial
Informe Estructura laboral
Salidas
Convenios Colectivos por territorio
Teletrabajo

@ oo

B.ACCESO A LA ORGANIZACION
a. Reclutamiento y seleccién
= Procedimiento
b.  Accesoy permanencia
= N2 de procesos
= N2 de incorporaciones
= N2 de incorporaciones por puesto
= Antigliedad. Vertical y horizontal
c.  Procesos masculinizados
d. Conversién de contratos temporales a indefinidos
e. Conversién de contratos a tiempo parcial a jornada
completa

C.FORMACION
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a.
b.

C.

Plan formativo
Datos de formacion
= Participantes Vertical y horizontal
= Tipologia Vertical y horizontal
= Horas Vertical y horizontal
= Categorias Vertical y horizontal
Acciones de concienciacion sobre igualdad de mujeres y

hombres

D. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

a.

Promociones afio 2024 y relacidon promociones/formacién

E.POLITICA RETRIBUTIVA

a.

Retribuciones

= Registro Salarial

= Auditoria Salarial

Catdlogo de puestos

Informe de valoracién de puestos de Gradar®

F. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

a.
b.

Medidas de conciliacion
Uso de medidas de conciliacion

G. SALUD LABORAL

a.

®oo o

Formacion

Estudio epidemioldgico
Informe siniestralidad
Siniestralidad laboral
Proteccién de la maternidad

H. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

a.
b.
c.

Protocolo
Informe denuncias y procesos
Relacién de casos

I. VIOLENCIA DE GENERO

a.
b.

Uso de las medidas
Programa interno de acompanamiento y ayuda a

mujeres victimas de violencia de género #TuRed

J. COMUNICACION

Sm 0 o0 T o

Cuestionario de la encuesta realizada

Informe resultado encuesta

Acciones de Igualdad

Compromiso estatal

Arquitectura de género

Enfoque de género en la intervencién social
Estrategia de género

Documentacion sobre comunicacion de género

(Jornadas estatales, videos, guias, flyers...)

K.INFRARREPRESENTACION FEMENINA

a.
b.

Segregacion vertical
Segregacion horizontal



A continuacion, se detallan las conclusiones del informe de
diagndstico segun los diferentes dmbitos de analisis.

PLANTILLA GENERAL

PLANTILLA POR
TERRITORIO

EDAD

AREA DE ACTIVIDAD

AGRUPACIONES Y
PUESTOS

TIPOS DE CONTRATOS

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

INCORPORACIONES Y
SALIDAS

FORMACION

La plantilla total consta de 13.793
personas, de las cuales 10.258 son
mujeres (74%) y 3.535 son hombres
(26%).

Existen territorios con una feminizacion
extrema como Segovia (90%) o Burgos
(87%), mientras que otros como Las
Palmas y Tenerife tienen mayor
presencia masculina debido al puesto de
socorrista.

Las mujeres predominan en los rangos
de 20 a 50 aios (75% - 79%), siendo el
grupo mas numeroso el de 25-30 afios.
Los hombres se concentran en tramos
de mayor edad (45-55 afios).

Areas como Inclusién Social (80%) y
Empleo (84%) son mayoritariamente
femeninas. Departamentos como TIC
(82% hombres) o Area de Socorros (67%
hombres) estan masculinizadas.

Las mujeres son mayoria en categorias
técnicas y mandos intermedios. En la
Direccién hay un equilibrio del 50%,
pero los puestos de conductores/as y
socorristas siguen siendo
mayoritariamente masculinos.

El 83% de la plantilla tiene contrato
indefinido. La proporcién de género
(74/26) se mantiene estable tanto en
contratos indefinidos como temporales
y en jornadas completas o parciales.

Las contrataciones (72% mujeres)
reflejan fielmente la distribucién de las
inscripciones (73% mujeres).

El 69% de las nuevas altas son mujeres.
Sin embargo, el 91% de las excedencias
por cuidado de hijos/as y el 80% por
cuidado de familiares corresponden a
mujeres.

Las mujeres son mayoria en casi todas
las areas formativas (81% en Habilidades
Técnicas). Los hombres concentran mas

9

La organizacion esta altamente
feminizada, lo que responde a patrones
culturales y sociales que asignan a las
mujeres el rol de los cuidados.

Se evidencia una segregacion
horizontal, especialmente en zonas
donde los puestos tradicionalmente
masculinizados (como socorrismo)
tienen un peso relevante.

Existe una concentracién femenina
joven que requiere politicas de
retencion. El envejecimiento masculino
sugiere trayectorias profesionales
mas largas y estables en comparacion
con las mujeres.

Persiste una segregacion horizontal
donde las mujeres ocupan roles
sociales/asistenciales y los hombres
roles operativos o tradicionalmente
masculinizados.

Aunque hay equilibrio en los puestos
directivos, este no es proporcional al
74% de mujeres en la plantilla total, lo
que sugiere la posible existencia de un
"techo de cristal".

La estructura de contratacion es
equitativa; no hay evidencia de que las
mujeres estén sobrerrepresentadas en
contratos mas precarios.

No hay discriminacién sin embargo se
observa que en puestos de
Responsables Territoriales se refleja
una posible barrera o sesgo que dificulta
a las mujeres acceder a estos cargos de
responsabilidad, a pesar de estar bien
representadas entre las candidatas.

Las responsabilidades de cuidado
recaen mayoritariamente en las
mujeres, lo que puede impactar en su
continuidad y desarrollo profesional.

Existe una sobrerrepresentacién
masculina en formacién de liderazgo y
competencias digitales, lo que podria



PROMOCION

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

SALUD LABORAL

ACOSO SEXUAL

VIOLENCIA DE GENERO

COMUNICACION

horas en TIC, Liderazgo y Prevencién de
Riesgos.

El 71% de las promociones fueron para
mujeres. Sin embargo, en categorias de
mayor responsabilidad, estan
subrepresentadas respecto a su peso en
la plantilla.

El uso de permisos ligados al cuidado y
salud es abrumadoramente femenino
(ej. 84% en cuidado de parientes).

Los hombres tienen mas riesgo
cardiovascular. Las mujeres presentan
mas problemas musculoesqueléticos,
sedentarismo y trastornos del sueiio.

Se ha detectado un aumento de las
denuncias y la complejidad de las
mismas y se han realizado campafias de
concienciacion.

Existe un amplio paquete de medidas
(teletrabajo, ayudas econdémicas,
licencias) que mejoran la ley.

Existe un compromiso institucional con
el lenguaje inclusivo y la Estrategia de
Género.

10

generar ventajas competitivas para ellos
en promociones futuras.

Las promociones no son equitativas en
los niveles de mayor responsabilidad,
reforzando la idea del techo de cristal.

Parece que los hombres estan menos
implicados en la conciliaciéon, lo que
perpetua los roles tradicionales y
limita la corresponsabilidad.

Es necesario continuar con un enfoque
preventivo diferenciado que considere
tanto los riesgos fisicos como los
psicosociales derivados de la
naturaleza del trabajo.

La gestion de los casos denunciados es
compleja y requiere personal con
formacién especializada para
constituir equipos de instruccion.

Aunque aumenten progresivamente las
solicitudes, el nimero total recibido
continua siendo tan bajo que sugiere
que es necesario reforzar la
informacion y accesibilidad de estas
medidas.

Hay una baja percepcién sobre la
informacion de medidas de conciliacién,
lo que indica que se debe mejorar la
comunicacion interna.
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04. Resultado de la auditoria retributiva

Cruz Roja Espafiola, en cumplimiento de la legislacion vigente en materia
de planes de igualdad, en concreto del articulo 7.1 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres que regula que las empresas que elaboren un plan de igualdad
deberdan incluir en el mismo una auditoria retributiva de conformidad con
el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, ha elaborado su informe de
Auditoria Retributiva.

a) Objetivo de la auditoria retributiva de Cruz Roja

La auditoria retributiva pretende comprobar que el sistema retributivo de
la Institucién, de manera transversal y completa, cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva.

A estos efectos, la auditoria retributiva de Cruz Roja permitird definirlas
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudiera producirse en aras de garantizarla igualdad
retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

b) Conclusiones de la Auditoria

Cuestiones metodoloégicas

Para realizar el analisis de las brechas retributivas se ha tomado como base
empirica los datos que proceden de la ndmina (con todos sus componentes)
de su personal correspondientes al periodo del 01.01.2024 hasta el
31.12.2024.

Con caracter previo a la realizacién de la auditoria retributiva, se ha
elaborado el registro retributivo, conforme a lo dispuesto en los articulos 5
y 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

El registro retributivo cumple con las siguientes peculiaridades respecto a
lo dispuesto en el articulo 5 para todas las empresas:

«a. El registro deberd reflejar, ademas, las medias aritméticas y las
medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa,
conforme a los resultados de la valoracién de puestos de trabajo descrita
en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados de
la clasificaciéon profesional, desglosados por sexo y desagregados
conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b. 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».

La valoracién de puestos de trabajo se ha realizado de acuerdo con lo
dispuesto en los articulos 4 y 8.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre.

Se ha utilizado la Herramienta de Registro Retributivo del Ministerio de

1"
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Trabajo y del Ministerio de Igualdad.

La brecha salarial de género se refiere, por tanto, a la diferencia que existe
entre el salario medio de los hombres y las mujeres, cdmo porcentaje del
salario medio de hombres. Es decir, es la proporcidn que en promedio esta
dejando de percibir una mujer con respecto a la retribucion media de un
hombre. Se calcula con el cociente entre la diferencia del salario medio
entre hombres y mujeres y el salario medio de los hombres. Por tanto, los
valores positivos indican que la brecha es desfavorable para las mujeres, es
decir, que reciben una retribucién media menor a la retribucién media que
reciben los hombres, siendo el valor el porcentaje del salario medio
masculino que la mujer estd dejando de percibir. Por el contrario, los
valores negativos indican que la ganancia media de las mujeres es superior
a la de los hombres, siendo el valor el porcentaje del salario masculino que
los hombres estan dejando de recibir.

La Valoracion de Puestos de trabajo ha sido elaborada a través de GRADAR
un sistema estdndar de valoracidn de puestos de trabajo por puntos que se
alinea con los requerimientos exigidos por la normay por la guia publicada
por el Ministerio de Trabajo en abril de 2022, en el que la identificacion de
factores, subfactores y niveles o grados se ha realizado de manera general,
efectudndose el ajuste a las caracteristicas de la organizacion mediante los
debates de la comisidn de valoracion, integrada por personas de Recursos
Humanos de Cruz Roja y personas expertas de la consultora.

Se trata de un sistema analitico de valoracién de puestos que utiliza diversos
factores encuadrados en cuatro planes de carrera distintos:

e Especialista (individual).

e Gerencia (gestion de personas).

e Gestidn de proyectos (dmbito de consultoria).

e Ejecutiva (puestos directivos).

, d . .
De este modo, la metodologia Gradar® ®© sooer cumple con las siguientes
caracteristicas:

a. Se adecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
y se basa en factores de valoracidon agrupados de conformidad con su
articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de
organizaciones, al margen de su tamafio o sector de actividad.

c. Es integral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la
organizacion y los factores que lo conforman son comunes a todos ellos.
d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacién de los
puestos de trabajo se realiza mediante la asignacién de un valor numérico
a cada uno de ellos, garantizando asi la comparabilidad entre los mismos.
e. Es una herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los
sesgos de género o la estimacidn estereotipada de los factores de
valoracidn. Los factores son objetivos y neutros con respecto al género.
f. Es un método analitico que evalla la importancia relativa de las
ocupaciones de una manera sistemadtica y, en este sentido, satisface todos
y cada uno de los criterios y principios descritos en el articulo 4.4 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

e Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una
vinculacidn directa y objetiva con la actividad realmente desarrollada. Son
esenciales y comunes para todas las familias de profesionales, niveles y
sectores.

e Totalidad: permite considerar todas y cada una de las
condiciones que singularizan un puesto de trabajo. Este es una evolucion
en los sistemas de valoracién, incorporando aspectos clave de roles
actuales:  contribuidores individuales de nivel estratégico,
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responsabilidades en gestion de proyectos, roles transversales, etc.
Ademas, valora los puestos en 25 grados de cuatro planes de carrera
distintos; contribucién individual (o especialista), puestos de gestién de
personas, puestos de gestién de proyectos y puestos directivos. Se elige
el plan de carrera correspondiente al puesto, con factores comunes y
especificos, para asegurar que la valoracién resultante engloba la esencia
de la contribucidn de los puestos asegurando a su vez la consistencia de
las valoraciones a lo largo de la organizacién.

¢ Objetividad: Los factores estan claramente definidos para evitar
estimaciones subjetivas o estereotipadas. La valoracién se centra
exclusivamente en los requerimientos del puesto y no en las
caracteristicas personales de la persona titular, por lo que el género, edad
o cualquier otro atributo personal son irrelevantes.

Ademas, gradar® presta especial atencion a eliminar factores
tradicionalmente asociados a sesgos de género, como la fuerza fisica o la
disponibilidad horaria.

Por Ultimo, el disefio del algoritmo de calculo de gradar © incorpora
hallazgos de estudios internacionales sobre la prevencion de la
discriminacion, reforzando su alineacién con los principios de igualdad,
equidad y transparencia.

Registro retributivo

@ Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género,
la Institucidn cuenta con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2
del Estatuto de los Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio
(en media y mediana) de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por puestos de igual valor.

® E| Registro elaborado considera a toda la plantilla de la Institucién que ha
recibido remuneracion en algin momento del periodo de referencia.

® De acuerdo a la normativa legal vigente, Cruz Roja ha considerado la
remuneracidén realmente percibida por sus trabajadores y trabajadoras
durante el periodo de referencia (del 1 de enero al 31 de diciembre de
2024).

e Actualmente la Institucidn viene desarrollando su trabajo en toda Espafiia.
En consecuencia, le son de aplicacién convenios colectivos de distinto
ambito territorial: tanto propios de empresa, como sectoriales a nivel
estatal, autonédmico y provincial.

® De acuerdo con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de
los convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores vy
condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles
profesionales respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad,
y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor en los
términos establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

En base a lo anterior, a 31 de diciembre de 2024 estaban vigentes un total
de 76 convenios colectivos, determinandose a partir de estos la retribucion
de las trabajadoras y trabajadores de Cruz Roja.

e Durante el ejercicio de referencia 2024 han percibido remuneracién por
parte de la Institucion un total de 23.357 personas, de las que un 70% son
mujeres frente al 30% de representacién masculina. Siendo una Institucion
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representada mayoritariamente por mujeres.

® Segun el 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.”

Los datos mostrados en el Registro Retributivo muestran las siguientes
diferencias aritméticas:
-Un 13% a favor de las mujeres en el caso de los Importes
Efectivos — Promedios
-Un 44% a favor de las mujeres en el caso de los Importes
Efectivos — Medianas
-Un 1% a favor de los hombres en el caso de los Importes
Equiparados- Promedios
-Un 9% a favor de las mujeres en el caso de los Importes
Equiparados- Medianas

Aungue no existe la brecha en las retribuciones totales a las que se refiere
el citado articulo, sin embargo, se considera igualmente importante
analizar en el Informe de Auditoria Salarial las brechas mas significativas,
tanto en el caso de los cdlculos referidos a la “clasificacién profesional
aplicable a la empresa” como a los calculos para “puestos de igual valor”.

Sistema de Selecciéon

Se sigue el Protocolo de Reclutamiento y Seleccién que se caracteriza por:

1. Igualdad de Oportunidades

El protocolo garantiza la igualdad de oportunidades en todos los procesos
de seleccion, promoviendo la publicidad abierta de las ofertas y evitando
cualquier tipo de discriminacién por sexo, orientacion sexual, identidad de
género, edad, ideologia, procedencia cultural, religion, etnia u opcion
politica o sindical.

2. Perspectiva de Género

Se priorizan las candidaturas del género infrarrepresentado en la posicion
ofertada.

Los equipos de RRHH deben contar con formacidn especifica en seleccién
con perspectiva de género.

Las entrevistas estan disefiadas para ser objetivas, transparentes y libres
de sesgos.

3. Prevencion de Sesgos y Conflictos de Interés

Todas las personas que participan en entrevistas deben firmar una
declaracion de ausencia de conflictos de interés.

Se promueve la evaluacidn objetiva y tabulada de las candidaturas.

4. Inclusion de Colectivos Vulnerables

Se valoran positivamente las candidaturas de personas voluntarias activas,
participantes en programas de empleo, personas en riesgo de exclusiéon
social y victimas de violencia de género (con derecho preferente si
cumplen los requisitos del perfil).

5. Seguimiento y Evaluacion

Se incluyen indicadores semestrales sobre eficiencia, calidad y percepcion
del proceso.

Se aplican encuestas de evaluacion a responsables y personas
incorporadas para valorar la equidad y detectar areas de mejora.
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Sistema de Promocion

Han sido revisados el 100% de los procedimientos de promocién interna
recogidos en los convenios colectivos. En 39 convenios viene recogido
algun tipo de regulacién de la promocién interna.

Los convenios regulan que cualquier trabajador o trabajadora podrd
presentarse a las promociones internas siempre que cumplan los requisitos
del puesto de destino.

Dos convenios regulan la promocién ligada al desempefio.

Cinco convenios regulan un minimo de antigliedad en la empresa (6 meses)
para poder optar a una promocion interna.

En varios convenios se regula la experiencia en Cruz Roja como un requisito
valorable en la promocion.

A modo de conclusion y desde una perspectiva general, de acuerdo con los
Convenios colectivos, cuando existan vacantes en la Institucién, podran
cubrirse por la organizacién con personal perteneciente a la misma, bien a
través de la promocidén interna o bien a través del correspondiente traslado
dando prioridad a estos procedimientos sobre la contratacién externa.
Cuando el/la empleado/a acredite la titulacidén, formacion y experiencia
requerida para el puesto, y la Direccién de Cruz Roja considere que tiene
las aptitudes y cualidades requeridas, se podra promocionar a un empleado
o empleada para la vacante concreta.

Medidas correctoras

A) Realizacidn anual del Registro Retributivo

B) Realizacién a mitad del V Plan de Igualdad de una nueva auditoria
salarial con los datos de la plantilla correspondientes al afio 2026 vy
consensuando con la comisiéon los criterios de comparacion sobre
agrupacion de puestos y de complementos salariales.

C) Revisién de las medidas vinculadas a retribucién tras el andlisis del
resultado de la auditoria realizada con los datos del afio 2026.

05.0bjetivos

®  Garantizar el principio de igualdad de oportunidades entre las mujeres
y los hombres en el acceso y desempefio de su puesto de trabajo.

e Aplicar la perspectiva de género de manera transversal en todas las
areas/departamentos, politicas y decisiones de la Institucidn.

® Continuar y reforzar las politicas de igualdad ya vigentes que superan
el cumplimiento de la legislacion.

e Desarrollar buenas practicas que faciliten una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en la Institucién.

®  Establecer medidas que favorezcan la conciliacién con la vida laboral,
personal y familiar promoviendo la corresponsabilidad.

®  Prevenir cualquier tipo de discriminacién laboral.

® Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable, libre de
comportamientos indeseados, especialmente por razén de sexo.

® Promover la sensibilizacion internamente para contribuir a la
erradicacion de cualquier tipo de violencia de género.
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Objetivos especificos
1. Compromiso con la igualdad

OBJETIVO 1.1. Facilitar el acceso y el conocimiento de toda la
documentacion e informacioén relativa a la igualdad en Cruz Roja
Espafiola.

OBJETIVO 1.2. Disponer de una red de agentes de igualdad con
formacién en la materia y dar a conocer su existencia.

2. Proceso de seleccién y contratacion

OBJETIVO 2.1. Unificar los procedimientos y criterios de
seleccidn para la contratacién de personal.

OBJETIVO 2.2. Fomentar la presencia equilibrada de hombres y
mujeres en los distintos grupos vy dareas/departamentos,
especialmente en lossectores sobrerrepresentados.

OBJETIVO 2.3. Fomentar la contratacidon de mujeres en puestos
de poca presencia femenina.

OBJETIVO 2.4. Disponer de datos de plantilla desagregados por
Sexos.

OBJETIVO 2.5. Formar al personal responsable del proceso de
seleccidn en materia de igualdad y procesos de seleccidon no
sexista.

3. Clasificacién profesional

OBJETIVO 3.1. Incorporar la perspectiva de género en el
sistema de clasificacion profesional estableciendo un sistema
de clasificacién homogéneo.

OBIJETIVO 3.2. Aplicar la perspectiva de género en la definicion
de los puestos de trabajo, grupos y categorias profesionales.

4. Formacion

OBJETIVO 4.1. Formar a los trabajadores y trabajadoras de CRE
en materia de igualdad de género

OBJETIVO 4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacion de las
trabajadoras de CRE.

OBJETIVO 4.3. Garantizar que los contenidos de la formacion
interna no reproducen estereotipos sexistas y utilizan practicas
inclusivas.

5. Promocién profesional

OBJETIVO 5.1. Crear y mantener un registro Unico de
promociones desagregado por sexo.
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OBJETIVO 5.2. Garantizar la igualdad de oportunidades en el
accesoa la promocién interna en CRE.

OBJETIVO 5.3. Incidir para que haya un equilibrio
mujeres/hombres en promociones.

6. Condiciones de trabajo y auditoria salarial

OBIJETIVO 6.1. Disponer de datos retributivos desagregados por
sexo y conceptos salariales.

OBIJETIVO 6.2. Comprobar el sistema de valoracidon de puestos y
la auditoria salarial.

OBIJETIVO 6.3. Eliminar las brechas retributivas entre hombres y
mujeres que se pudieran estar produciendo en CRE.

7. Ejercicio corresponsable

OBJETIVO 7.1. Disponer de medidas de conciliacién ante
situaciones especificas.

OBIJETIVO 7.2. Mejorar la cultura de corresponsabilidad entre
hombres y mujeres.

OBIJETIVO 7.3. Establecer un marco comun de medidas de
conciliacion a implantar, a modo de catalogo de medidas tipo.
Establecer politicas internas dirigidas a facilitar la conciliacidon y la
corresponsabilidad de las trabajadoras y los trabajadores de CRE.

8. Conciliacion

OBJETIVO 8.1. Garantizar que todo el personal de CRE conoce las
medidas para la conciliacion familiar y la corresponsabilidad
existentes en la entidad, asi como garantizar el acceso a las
mismas.

9. Salud laboral

10.

OBJETIVO 9.1. Formar a todo el personal Servicio Propio de
Prevencion de Riesgos Laborales en igualdad

OBJETIVO 9.2. Introducir la dimensién de género en la politica y
herramientas de Prevencion de Riesgos Laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas de los trabajadores y trabajadoras. Homogeneizar y
extender medidas especiales para mujeres embarazadas.

Violencia de género

OBJETIVO 10.1. Fomentar que Cruz Roja Espaiiola sea un espacio
seguro para las trabajadoras victimas de violencia de género.

OBJETIVO 10.2. Ampliar los derechos recogidos en la Legislacion
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vigente para la proteccidn y apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género.

1. Comunicacion

OBJETIVO 11.1. Garantizar que los medios de comunicacion y los
contenidos son accesibles y conocidos por la plantilla
fomentando su participacion.

12.Teletrabajo

OBJETIVO 12.1. Establecer criterios y medidas para la
implantacion organizada del teletrabajo.

OBJETIVO 12.2. Sensibilizar sobre la desconexién digital en Cruz
Roja Espafiola.

13. Acoso sexual por razén de sexo

OBJETIVO 13.1. Fomentar que Cruz Roja Espafiola sea un espacio
seguro y libre de acoso sexual o por razén de sexo

06. Seguimiento y evaluaciéon

La ley Organica para la lgualdad y el RD 901/2020 establecen la
necesidad de establecer criterios y metodologias para el seguimiento
del plan de igualdad.

El proceso de seguimiento y evaluacidon permite conocer el desarrollo
del Plan de Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién tras su implementacion. El seguimiento se realizard
regularmente de manera programada y hara del plan un documento
vivo y flexible, facilitando su éxito.

Para garantizar el cumplimiento del proceso, queda constituidala
Comisidn de Seguimiento y Evaluacién del plan, cuyo funcionamiento
se iniciard en el momento mismo de la entrada en vigor del V Plan de
lgualdad de CRE el 1 de enero de 2026.

La composicion de la Comisidn de Seguimiento del plan de Igualdad
tendra forma paritaria y estard compuesta por representantes de Cruz
Roja Espafiola y representantes de las organizaciones sindicales
firmantes. Tendrd hasta siete representantes de la institucion y hasta
siete representantes de las personas trabajadoras. A su vez, se ha de
fomentar que la Comisidn tenga un equilibrio de participacion entre
hombres y mujeres.

Son funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
del Plan de Igualdad:

® Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando
las medidas necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

® Conocer y resolver las discrepancias derivadas de la aplicacion e
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interpretacion del Plan de Igualdad.

® Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en
la Organizacién no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el
Plan de Igualdad.

® Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad
en el proceso de seguimiento.

® Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas
acordadas en el plan de igualdad, tanto en su contenido como en el
tiempo previsto.

® Elaborar un informe bienal de evaluacién parcial, donde se refleje
la revision de los indicadores y la evolucidn de los objetivos alcanzada
por cada medida segln el cronograma de implementacion.

® Velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso de
alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones
puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

® Elaborar un calendario de trabajo y cumplir con el mismo para el
seguimiento y la evaluacion del Plan.

e Definir una planificacion de reuniones de la Comisién que facilite a las
partes la organizacién vy la participacidon activa.

® Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la Comisién que
promueva los valores y la consecucion del fin de la igualdad como
garantia legal en la empresa.

® Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

El seguimiento se centrard en analizar la puesta en marcha y desarrollo
de las diferentes medidas y estrategias definidas en el V Plan de
Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente
alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.

Se realizaran reuniones de seguimiento del plan de igualdad cada 6
meses, realizdndose una evaluacién intermedia a los dos afios del inicio
de vigencia del plan y una final.

La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria
cada 6 meses, y de forma extraordinaria siempre que se considere
necesario a propuesta de cualquiera de las partes.

07. Resolucion de conflictos

Para la solucién de conflictos derivados de la interpretacion y aplicaciéon
del Plan de Igualdad, en los que no sea posible alcanzar una solucién en
el seno de la Comisiéon de Seguimiento, las partes se adhieren y
someten al VI ASAC remitiéndose a los érganos de mediacidén, y en su
caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacidn y Arbitraje (SIMA).
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08. Medidas del V Plan de Igualdad

1.1 Realizar encuesta bienal a la plantilla sobre

igualdad.

1.2 Asignar presupuesto especifico para igualdad a

partir del 2027

1.3 Formar a las RLTs en el plan de igualdad

1.4. Mantener el buzén estatal de sugerencias y

reclamaciones en igualdad

1.5 Crear y difundir la Red de Agentes de Igualdad

Conocer el conocimiento y percepcion de la
plantilla en materia de igualdad

Mantener en los presupuestos de la organizacion
una cuantia presupuestaria para la implantacion,
seguimiento y evaluacion de las medidas.

Garantizar que la RLT conozca el plan de igualdad
para el ejercicio de su funcion

Incremento de la deteccién temprana de
desigualdades.
Mejorar el tiempo de respuesta.

Los territorios dispondran de una persona agente
de igualdad de referencia a la que poder acudir a
consultar.

Elaborada la encuesta bienal a la plantilla y realizado
el analisis de resultados.

En los presupuestos de 2027 y afios sucesivos existe
un presupuesto vinculado al plan de igualdad
Informar a la comision del gasto del afio 2026 y
presupuesto asignado en el 2027 y hasta la
finalizacion del plan.

Cuatro acciones formativas dirigidas a las RLPTs

100% de las sugerencias y reclamaciones recibidas
son atendidas desde la cuenta de igualdad.

Compartida con la comisién de seguimiento la red de
agentes y la formacion recibida y el comunicado de
presentacion a la plantilla.
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Elaborar una encuesta bienal, en relacion a la
igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres de CRE para toda la plantilla

Incorporar la cuantia y la justificacion
desglosada de las partidas a las que se va a
destinar los presupuestos para la implantacién,
seguimiento y evaluacion de las medidas
definidas en el plan

Numero de acciones formativas sobre el plan
de igualdad dirigidas a la RLTs.

Porcentaje de sugerencias y reclamaciones
recibidas y atendidas en la cuenta de igualdad

Realizar la difusion de la red a la plantilla
identificando las personas y sus funciones.
Numero de Acciones de difusion.

2026- 2028

2027- 2029

2026-2029

2026-2029

2026

Encuesta en soporte digital
RRHH

Econémicos y RRHH
Avreas de Conocimiento y
transversales

Medios digitales para
trasladar la formacion

RRHH, Plataforma Virtual
y Comision de seguimiento.

RRHH

Comision de igualdad

RRHH y Econdémicos
Avreas de Conocimiento y
transversales.

Agente de igualdad, red de
agentes, RRHH

Agente de igualdad, RR.HH.

Agente de igualdad, RRHH




MEDIDAS
2.1 Implantar y difundir el procedimiento de
seleccién a nivel nacional, para garantizar que
todos los procesos de seleccion se realizan
siguiendo el criterio de igualdad, transparencia y
objetividad. En dicho procedimiento se garantizara:
- establecer criterios libres de sesgos de género
- priorizar en igualdad de condiciones las mujeres
en puestos infrarrepresentados
- priorizar en igualdad de condiciones personas con
jornada reducida
- priorizar en igualdad de condiciones personal
interno

2.2 Acceso para toda la plantilla de todas las
ofertas publicadas a nivel nacional

2.3 Colaborar con entidades para promover
candidaturas de mujeres

2.4 Parametrizar informes anuales sobre datos de
plantilla

2.5 Informar anualmente sobre los procesos de
seleccién y las candidaturas por género

2.6 Impartir formacién anual en igualdad y
seleccién no sexista (para equipos de seleccién y
para todas las personas responsables de equipo)

2.7 Realizar auditoria de cumplimiento del
protocolo de seleccién para garantizar su uso en
los territorios

OBJETIVOS

Garantizar que se aplica un procedimiento de
seleccion Unico para toda la organizacion
garantizando la transparencia e igualdad de
condiciones

Facilitar la movilidad territorial voluntaria de la
plantilla.

Garantizar la igualdad de acceso a vacantes entre
todos los territorios.

Aumentar la participacién de mujeres en puestos
masculinizados.

Reducir desigualdades de oportunidad entre centros
grandes y pequefos.

Mejorar la estabilidad laboral ofreciendo
alternativas reales de crecimiento.

Conseguir mayores fuentes de reclutamiento para
promover las candidaturas de mujeres

Obtener los datos desagregados por sexos, en
especial sobre jornadas, horarios, incluidas horas
extraordinarias y complementarias y régimen de
trabajo y turnos.

Contar con informacion sobre los procesos de
seleccion realizados y el peso de hombres y
mujeres en las candidaturas.

Fortalecer los equipos, transparencia en el proceso.

Analizar la implantacién del procedimiento de
seleccion definido por la organizacion para
garantizar su aplicacion y uso en todo el territorio

2. SELECCION

RESULTADOS ESPERADOS

Implantado el procedimiento de seleccion a nivel
nacional.

70% de personas que contestan son conocedoras del
espacio en el que estan publicos los documentos de
gestion de RRHH (protocolo de seleccion)

Habilitada una seccion en el portal del empleado/a
donde poder acceder a las ofertas publicadas
100% de las personas estan informadas sobre la
habilitacion de una seccién para la publicacion de
ofertas a nivel nacional.

10 entidades con las que se colabora para promover
las candidaturas de mujeres.

Elaborado un informe anual de plantilla con datos
desagregados por sexo, sobre jornadas, horas extra y
régimen de trabajo a turnos.

Informe anual presentado a la comisién

Que todas las personas de seleccion y responsables
que participen en los procesos de seleccion estén
exentas de sesgos de género

Elaborado un informe anual con los resultados de la
auditoria realizada a nivel nacional sobre la
aplicacion del procedimiento de seleccion, con
indicadores evaluados y resultados obtenidos.
Presentados los resultados de la auditorfa anual a la
comision.
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INDICADORES DE EVALUACION PLAZO
Implantar el procedimiento de seleccion a nivel
nacional
Porcentaje de personas que contestan ser 2026

conocedoras del espacio en el que estan
publicos los documentos de gestion de RRHH
(protocolo de seleccion)

Habilitar una seccién en el portal del
empleado/a donde poder acceder a las ofertas
publicadas a nivel nacional por parte de toda la
plantilla.

Porcentaje de personas informadas sobre la
habilitacion de una seccion para la publicacién
de ofertas a nivel nacional.

N.° de entidades con las que se colabora para

promover las candidaturas de mujeres 2026-2029
Elaborar un informe anual de plantilla con
datos desagregados por sexo, sobre jornadas, Anual
horas extra y régimen de trabajo a turnos.
Informe anual estadistico sobre nimero de

rocesos de seleccion por nivel, territorio, con
p P Anual

datos de candidaturas recibidas y seleccionadas
desagregadas por sexo

Numero de cursos
anuales sobre igualdad y
seleccion no sexista.
Nuamero de personas
aptas/os en los cursos
sobre igualdad y seleccién

1 cursos anuales sobre igualdad y seleccién no
sexista.

80% de las personas que participan seran
aptas/os en los cursos sobre igualdad y
seleccion no sexista.

no sexista.
Elaborar un informe anual con los resultados de
la auditoria realizada a nivel nacional sobre la
aplicacion del procedimiento de seleccion, con
Anual

indicadores evaluados y resultados obtenidos.
Presentar los resultados del informe anual a la
Comision.

2026 se trabaja en el
desarrollo del espacio
para poder implantarlo y
darle difusion en el 2027

valoracién anual

MEDIOS RESPONSABLES
RRHH, soporte documental
y digital para la difusion RRHH

Encuesta

Plataforma digital (Portal del|RRHH a nivel nacional y
empleado/a) equipos de RRHH a nivel
RRHH (difusion) territorial

Recursos Humanos
Direcciones de
departamento

Recursos Humanos,
Direcciones de departamentos,
Comision de Igualdad.

RRHH, SAP RRHH

RRHH, Aplicacion
informética de RRHH y de
seleccion

Documento (informe)

RRHH

Recursos humanos, Plan
formativo CRE

Area de conocimiento de
Educacion.

RRHH

RRHH, aplicacién
informatica de seleccion
Documento (informe)

RRHH



MEDIDAS

3.1 Crear estructura organizativa homogénea y
encuadrar en una clasificacién profesional basada
en CCAIS y los convenios sectoriales especificos de
aplicacién en aquellos programas de mayor
impacto en la plantilla

3.2 Valorar ante cambio de funciones si supone
cambio de puesto para aplicar reclasificacién

3.3 Compartir la valoracién de puestos de CRE con
los puestos y sus grados asi como los puntos por
factores. Si alglin puesto presenta riesgo alto de
brecha se valorara asimismo con el modelo del
ministerio dicho puesto para tener mayor
informacién

OBIJETIVOS

Establecer un sistema homogéneo de
correspondencia entre categorias de los principales

convenios de referencia y la estructura organizativa

definida a nivel global.
Mejorar la transparencia en clasificacion,
promocion y movilidad.

Garantizar la adecuacion real entre funciones
desempefiadas y categoria profesional, evitando
situaciones de infraclasificacion.

Reducir desigualdades de género en
reconocimiento profesional, especialmente en
puestos feminizados donde las ampliaciones de
tareas son mas frecuentes y menos visibles.

Claridad y transparencia sobre el contenido real de
cada puesto.

Identificacion de infravaloracion en puestos
feminizados.

Mayor coherencia y equidad entre territorios.
Base solida para futuras reclasificaciones o
itinerarios.

3. CLASIFICACION PROFESIONAL

RESULTADOS ESPERADOS

Creado un mapa de puestos con ajuste a
clasificacion profesional segiin modelo del CCAIS y
convenios sectoriales principales de referencia

Modelo de clasificacion ajustado a la estructura que
permita conocer el ajuste a puestos.

Reporte presentado a la comisién con el nimero de
reclasificaciones valoradas ante cambio de
puestos/funciones.

Valoracion de todos los puestos de la estructura
organizativa y disponer del detalle de los puntos por
factores.
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INDICADORES DE EVALUACION

L.- Lredlivll ug esuuciurd urydriZdauvd
homogénea para toda CRE (con éreas,
departamentos y puestos homogéneos) y
desarrollo del Catalogo de puestos.

2.- Ajuste de dicha estructura al modelo de
clasificacién profesional basado en el convenio
sectorial de IS (a excepcion de los convenios
sectoriales especificos por aplicacion del
financiador)

D dnfavmn mmlinasin anhen ln ialantanidn dn
N.° de reclasificaciones realizadas al afio por
ampliacion de funciones.

Porcentaje de reclasificaciones
correspondientes a mujeres, comparado con su
peso en la plantilla.

Informe anual a la Comisién de Igualdad sobre
las solicitudes de reclasificacién y su resultado

Se cuenta con Mapa de puestos con grados y
puntuacion por factores.

Numero de puestos identificados con riesgo
alto de brecha para su comparacién con
modelo del ministerio.

PLAZO

Estructura en 2026 y
ajuste a clasificacion en
2027

2026-2029
anualmente

2026

MEDIOS

RRHH, aplicaciones
informaética de gestion de
RRHH

Modelo técnico de RRHH
sobre la estructura
organizativa, aplicaciones de
gestion de RRHH- SAP

Modelos de valoracion de
puestos (Gradar y
Ministerio), aplicacion SAP.

RESPONSABLES

RRHH a nivel nacional

Responsables directos:
Direccion estatal de RRHH
RRHH territoriales y/o
Secretarios/as provinciales y/o
autonémicos

Responsables de seguimiento:
Comision de igualdad

Responsables directos:
Direccion estatal de RRHH
RRHH territoriales y/o
Secretarios/as provinciales y/o
autonémicos

Responsables de seguimiento:
Comision de igualdad



MEDIDAS
4. 1 Establecer programa de acogida para las
reincorporaciones tras una excedencia o baja de
duracion larga (adaptada para duracién superior a
6 meses o superior al afio), para garantizar su
acompafiamiento y ayuda en su vuelta al puesto y
sus funciones.

4. 2 Identificar mujeres con alto potencial para
participar en programa de desarrollo y
entrenamiento en liderazgo

4. 3 Formar en gestiéon emocional y autocuidado
para profesionales que trabajan con poblacién
vulnerable

4. 4 Realizar formacion obligatoria en igualdad y
prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
para toda la plantilla

4.5 El personal de nueva incorporacién de CRE
recibira una formacion sobre la Igualdad de
oportunidades en la Institucién y de manera
especifica, sobre el Plan de Igualdad. Ademas del
protocolo de Acoso Sexual o por razén de sexo. Su
duracién y contenido sera revisado por la
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

4. 6 La oferta formativa al personal laboral de CRE
incluird formacién en &reas técnicas y digitales
con el fin de que las trabajadoras de CRE puedan
proyectar su carrera a aquellos puestos que estan
menos feminizados.

OBJETIVOS

Actualizar conocimientos técnicos y emocionales
para una reincorporacion segura tras ausencias
prolongadas.

Impulsar la promocién interna de mujeres hacia
puestos estratégicos mediante formacion
especializada y acompafiamiento.

Proteger la salud emocional de la plantilla mediante
formacién en autocuidado, gestion del estrés y
prevencion del desgaste profesional.

Garantizar que toda la plantilla disponga de
conocimientos basicos y actualizados sobre
igualdad de género, prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo, asegurando un entorno laboral
seguro, inclusivo y libre de discriminacion.

Garantizar que todo el personal de nueva
incorporacion conozca la politica de igualdad de
oportunidades, el contenido del Plan de Igualdad y
el protocolo de prevencion del acoso sexual o por
razén de sexo, asegurando su integracion en la
cultura organizacional desde el inicio.

Promover la participacion de las trabajadoras en
formacion técnica y digital para reducir la brecha

de género en areas menos feminizadas y facilitar su

acceso a puestos estratégicos y tecnoldgicos.

4. FORMACION

RESULTADOS ESPERADOS

Creado un modelo de programa de reincorporacion
para cada uno de los dos casos definidos.

Desarrollado e implantado el programa de liderazgo
para la promocién de mujeres identificadas con
potencial.

Reporte a la comision de seguimiento sobre el
programa definido y el nimero de mujeres
participantes

Reduccion de estrés y desgaste profesional; mejora
del bienestar emocional.

Disefiado, desarrollado e implementado un programa
de gestion emocional y autocuidado para el personal
que interviene con personas en situacion de
vulnerabilidad.

La plantilla de Cruz Roja cuenta con la formacion de
igualdad y prevencion de acoso marcada por la
Comision de igualdad

El 100% de nuevas incorporaciones reciban
formacioén en igualdad y protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo en los primeros 60 dias.

Itinerario de competencias técnica dentro del plan de
igualdad.

Reporte anual a la comision de seguimiento con el
nimero de mujeres participantes
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INDICADORES DE EVALUACION PLAZO

Crear un modelo de programa de
reincorporacion para cada uno de los dos casos
definidos.

N.° de planes de reincorporacion;

Porcentaje que completan el plan; valoracion;
tiempo de adaptacion.

Creacion del Modelo-
2026
Datos sobre aplicacion -
anual a partir del 2027

Desarrollar e implantar el programa de
liderazgo para la promocién de mujeres
identificadas con potencial

Informar sobre el seguimiento y avance del
programa: Porcentaje de mujeres participantes;
NUmero de promaciones; satisfaccion;
presentacion de informe sobre el desarrollo del
programa a la comisién de seguimiento una vez
desarrollado y presentacion de informe de
evaluacion a la comisién de seguimiento una
vez implantado

Desarrollo 2027 e
implantacion del
programa en 2028

* Disefiar, desarrollar e implementar un
programa de gestién emocional y autocuidado
para el personal que interviene con personas
en situacion de vulnerable.

* Numero de participantes por &mbito territorial
*Porcentaje de satisfaccion; evolucion de
riesgos psicosociales.

Creacién del programa-
2026
Aplicacion a partir del
2027 hasta cubrir el
colectivo

1- Numero convocatorias Anuales para
garantizar que la plantilla tenga la formacion.
2- Numero de personas formadas
desagregadas por sexo.

3- Porcentaje de plantilla que dispone de la
formacion al finalizar el plan

Anual

Porcentaje de personas de nueva incorporacion
que reciben formacién en Igualdad y protocolo
de Acoso sexual y por razén de sexo.

anual

N.° de acciones formativas de las areas técnicas
y digitales realizadas. Porcentaje de personas
participantes por &mbito territorial y
desagregadas por sexo

2027

MEDIOS RESPONSABLES

RR. HH., Educacién, Mandos

Procedimiento "
Intermedios.

Programa Talento,
Aplicacion digital para
gestion de desempefio y

desarrollo RR. HH., Desarrollo
Programa formativo de Profesional
liderazgo

Avrea de conocimiento de

Educacion.

PRL, Educacién, Mandos
Intermedios

Programa formativo,
Campus

Programa formativo,
Campus

Area de conocimiento de
Educacion.

RRHH

Programa formativo,
Campus

Area de conocimiento de
Educacion.

RRHH

Programa formativo,
Campus

Area de conocimiento de
Educacion.

RRHH



MEDIDAS

4.7 Toda formacién obligatoria y/o vinculada a la
promocién o movilidad interna al personal de CRE
se realizaran dentro del horario laboral de la
persona trabajadora

4. 8 En las acciones formativas obligatorias que no
se puedan realizar dentro del horario laboral, se
establecera un sistema de compensacién de
tiempo por las horas efectivamente impartidas
que quedara reflejado en los respectivos convenios
colectivos. Se tendra especial atencién con las
personas en jornada parcial. Que se establezca un
sistema de compensacién Unico, salvo que los
convenios colectivos lo mejoren.

4.9 Se implantara formacién sobre Liderazgo
inclusivo a todo el personal con puesto de
responsabilidad de equipos.

4. 10 Balance anual sobre la formacién realizada,
analizando los datos sobre personas que han
recibido formacién, horas de formacién, por
niveles de puesto, modalidad, area tematica...
desagregada por género. Se hara especial detalle
de la formacién sobre igualdad de género.

4. 11 Formacion especializada sobre Agente de
igualdad y protocolo a la red de agentes de
igualdad

4. 12 Formacién sobre igualdad de género a la
Comisién de seguimiento

4. 13 Formacién sobre igualdad y lenguaje inclusivo
a toda persona del departamento de comunicacién

4. 14 Garantizar que proveedores externos de las
formaciones desarrolladas a medida cumplan con
el lenguaje inclusivo en sus contenidos y
materiales

OBJETIVOS

Garantizar la accesibilidad real a la formacion para
todo el personal, evitando que las personas con

reduccion de jornada por guarda legal o adaptacion

por conciliacion se vean excluidas o penalizadas.

Garantizar la compensacion justa del tiempo
invertido en formacion fuera del horario laboral,
asegurando la equidad y la proteccién de las
personas con jornada parcial o medidas de
conciliacion.

Garantizar que los responsables lideran de forma
inclusiva en sus equipos evitando cualquier tipo de
discriminacion

Conocer la formacion realizada en la organizacién
para analizar que no haya discriminacion de
género.

Garantizar que toda la red de agentes de igualdad
cuenten con las competencias necesarias para el
desempefio de sus funciones

Garantizar que todas las personas de la c. de
seguimiento cuenten con formacién en materia de
igualdad para poder participar activamente en las
sesiones de seguimiento del plan

Garantizar que todos los equipos de comunicacién

cuenten con formacién en materia de igualdad para

evitar cualquier tipo de comunicacién sexista en el
desempefio de su funcién.

Garantizar que toda documentacion usada en
nuestra formacion esté desarrollada en lenguaje
inclusivo y comunicacion no sexista

4. FORMACION
RESULTADOS ESPERADOS

Minimo el 70% de la formacion se imparte en
horario laboral y 100% de las horas fuera de horario
se compensan, garantizando acceso pleno para
personas con medidas de conciliacion.

Establecido un sistema de compensacion de tiempo
por las horas efectivas que se realicen fuera del
horario laboral.

Incluido médulo de liderazgo en el programa de
liderazgo.

Reporte anual a la comision de seguimiento del
nimero de mujeres que reciben dicha formacion.

Informe anual realizado y presentado a la comision
de seguimiento.

Desarrollado e implantado un itinerario formativo

para la red de agentes de igualdad.

100% de las personas de la comision de seguimiento
realizan la formacion

100% de las personas de comunicacién realizan la
formacion

100% de las empresas que nos desarrollan contenido
de formacion interna aplican el compromiso.
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INDICADORES DE EVALUACION PLAZO
% de acciones formativas impartidas dentro
¥ Anual
del horario laboral
Establecer un sistema de compensacion de
tiempo por las horas efectivas que ser realicen Anual

fuera del horario laboral

Incorporacién de modulo de liderazgo inclusivo
para implantar, dirigido a todas las y los
responsables

Realizar un Informe anual con el balance
analizando datos de personas formadas, horas
de formacion, en funcion de puesto, nivel de

" . . Anual
puesto, tematica de formacion, modalidad...
con especial referencia a la formacion de
igualdad
Desarrollar e implantar el itinerario formativo
para la red de agentes de igualdad. Facilitar a la 2026

comision de seguimiento los contenidos de las
formaciones realizadas

Impartir la formacién a la comision.

Impartir la formacion de los equipos de
comunicacién. Facilitar a la comision de
seguimiento los contenidos de las formaciones

X ersonas
realizadas P
Compromisos solicitados al 100% de las

empresas proveedoras con las que se trabaja Anual

anualmente para la inclusién en el acuerdo.

2026 hasta 2029, hasta
formar a todo el colectivo

2026, tras la constitucion
de la comisién

Anual a medida que se
incorporan nuevas

MEDIOS

Plan formacion interna
Area de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Avrea de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Area de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Area de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Avrea de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Avrea de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Avrea de conocimiento de
Educacion.

Plan formacion interna
Area de conocimiento de
Educacion.

RESPONSABLES

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH



MEDIDAS

5.1 Crear y mantener un registro tnico de
promociones.

5. 2 Mediante el Programa de Talento, implantar el
modelo de desarrollo de carreras, planes de
sucesion y cobertura de puestos claves segtin las
siguientes fases:

FASE 1: Desarrollo e implantacién de Evaluacién del
Desempefio / Identificacién puestos claves. 3 afios
FASE 2: Implantacién y consolidacién Matriz de
Talento. 5 afios

FASE 3: Planificacién de plantilla vinculada a los
planes de desarrollo. Identificacién de mujeres con
potencial. 7 afios

5. 3 Difundir y publicar el programa de Talento a
todo el personal, asi como los protocolos y
procedimientos de las distintas fases: Estructura
organizativa, Catalogo de puestos, Protocolo de
seleccién, Plan de formacién interna.

OBJETIVOS

Registrar de forma homogénea todas las
promociones internas para permitir anélisis
sistematicos de equidad.

Mayor objetividad y coherencia en los procesos de

promocion.
Identificacion temprana de posibles brechas o
sesgos en el acceso a la promocion profesional.

Desarrollar y aplicar modelo interno que garantice
el desarrollo y crecimiento del talento interno a
nivel organizacional y garantizando la igualdad de
oportunidades para todo el personal en funcién de
sus competencias y capacidades de crecimiento

Garantizar que todo el personal conozca todos los
protocolos y procedimientos en materia de
desarrollo de talento

5. PROMOCION PROFESIONAL

RESULTADOS ESPERADOS

Existencia de un registro unico, actualizado y

accesible de todas las promociones realizadas en la

empresa.

Reporte semestral a la comision con los datos de las

promociones desagregada por sexo .

Desarrollo del nuevo modelo de Evaluacion del

Desempefio, formacién a la plantilla en el programa

y aplicacién.

Desarrollo de la matriz del talento y su implantacion

Desarrollo de la Planificacion del talento y su
implantacion.

Reporte a la comisién anualmente sobre el avance
del programa y su implantacion

Difusion y publicacién de los documentos y
protocolos en materia de Talento

25

INDICADORES DE EVALUACION

Existencia del registro Ginico de promociones
Porcentaje de promociones registradas respecto
al total de promociones realizadas

Periodicidad de actualizacion del registro
(mensual, trimestral, anual).

Informe semestral de promociones desagregada
por sexo.

Numero de informes de seguimiento elaborados
a partir del registro.

FASE 1_ Desarrollo de modelo de evaluacién
del desempefio, implantacion

FASE 2- Desarrollo de matriz del Talento y su
aplicacion

Fase 3- Realizacion de modelo de planificacion
del talento en funcion a la matriz del Talento y
los puestos clave identificados, y desarrollo de
planes de desarrollo

Difusion del Programa y documentos y
publicacion en espacio publico compartido
dentro del Portal del Empleado

FASE 3: 7 afios

2026- Programa de

PLAZO MEDIOS

Recursos humanos del area de
Recursos Humanos, responsables
de la recopilacién, mantenimiento y
actualizacion del registro.

Soporte técnico y documental que
garantice la correcta
sistematizacion y custodia de la
informacién.

Anual

Procedimientos internos claros para
la comunicacién de las

Programa de talento

Aplicacion de gestion del talento
Success Factor

Plan formacién interna

FASE 1: 3 afios
FASE 2: 5 afios

Portal del empleado
talento

RESPONSABLES

Responsables directos:

Direccién estatal de RRHH

RRHH territoriales y/o Secretarios/as
provinciales y/o autondmicos

Responsables de seguimiento:
Comision de igualdad

Responsables directos:

Direccién estatal de RRHH

RRHH territoriales y/o Secretarios/as
provinciales y/o autonémicos

Responsables de seguimiento:
Comision de igualdad

Responsables directos:

Direccion estatal de RRHH

RRHH territoriales y/o Secretarios/as
provinciales y/o autonémicos

Responsables de seguimiento:
Comision de igualdad



MEDIDAS

6.1 Realizar a mitad del plan una nueva auditoria
salarial con los datos de la plantilla a 2026 y
consensuando con la comisién los criterios de
comparacion sobre agrupacion de puestos y de

complementos salariales.

6.2 Dentro de la comisién, revisar las medidas
vinculadas a retribucién tras el analisis del

resultado de la auditoria.

6.3 Realizar anualmente el registro retributivo

6.4 Implantar las entrevistas de salida en toda la
organizacién para analizar posibles mejoras a

implantar en las condiciones

6.5 Una vez realizada la Auditoria
Retributiva Cruz Roja elaborara un

catalogo de los complementos aplicados y/o

requisitos necesarios para obtenerlos.

6.6 Una vez realizada la Auditoria
Retributiva se adaptara el Registro

Retributivo a los criterios definidos en la nueva

auditoria

Analizar cualquier tipo de brecha salarial de género
para su analisis y correccién cuando no exista

Analizar cualquier tipo de brecha salarial de género
para su andlisis y correccion cuando no exista

Analizar cualquier tipo de brecha salarial de género
para su analisis y correccién cuando no exista

Identificar areas de mejora a implantar en materia
de RRHH 'y condiciones de trabajo

Eliminar las brechas retributivas entre hombres y
mujeres que se pudieran estar
produciendo en CRE

Eliminar las brechas retributivas entre hombres y
mujeres que se pudieran estar
produciendo en CRE

6. CONDICIONES DE TRABAJO

RESULTADOS ESPERADOS

Auditorfa salarial realizada en el 2027 con las
agrupaciones definidas en la comisién

Reunién de trabajo realizada y analizadas las brechas

Registro retributivo anual

Definido modelo de entrevista e implantado en todos

los equipos de RRHH.

Definido el catalogo de complementos tras la
auditoria

Aplicacion de los criterios aplicados en la nueva
auditorfa salarial a los nuevos registros
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INDICADORES DE EVALUACION

Realizacion de nueva auditoria salarial con
datos del 2026 y consensuadas las
agrupaciones de puestos y complementos

Reunién de trabajo para revisar las medidas e
implantar las que puedan identificarse con el
nuevo analisis

Realizacion de registro retributivo

Disefio de modelo de entrevista y aplicacion en
las salidas no involuntarias

Definir un Catalogo de complementos salariales
y extrasalariales vigentes en CRE y los
requisitos para obtenerlos.

Actualizar los datos de la herramienta
ministerial de registro y auditorfa salarial.

PLAZO

2027

2027

Anual

2027

2027

2028

MEDIOS

Modelo de auditoria del
Ministerio

Auditoria salarial

Modelo de registro del
Ministerio

Modelo entrevista

Herramienta ministerial
de registro retributivo
Herramientas
informaticas

Herramienta ministerial
de registro retributivo
Herramientas
informaticas

RESPONSABLES

RRHH , comision de
seguimiento

RRHH , comisién de
seguimiento

RRHH , comisién de
seguimiento

RRHH , comisién de

seguimiento

RRHH nacional y territorial,
responsables

RRHH nacional y territorial,
responsables



7.1 Analizar anualmente las solicitudes de medidas
de conciliacién y su respuesta

7.2 Realizar comunicacion el dia internacional de la
corresponsabilidad (23 de marzo) para fomentar la
corresponsabilidad y uso de las medidas de
conciliacién por cuidados entre los hombres.

7.3 Establecer procedimientos unificados en CRE
para la solicitud, estudio y concesion de medidas
de conciliacién y corresponsabilidad.

7.4 Realizar informe estadistico sobre permisos
retribuidos y no retribuidos por género

Garantizar la valoracion y respuesta de todas las
solicitudes realizadas para mejorar la conciliacion
ante situaciones especiales.

Fomentar la corresponsabilidad entre la plantilla y
especialmente entre el colectivo masculino

Facilitar el conocimiento en la plantilla de las
medidas de conciliacion para su uso.

Analizar el uso de permisos retribuidos y no
retribuidos

Informe anual presentado a la comision de
seguimiento con los datos estadisticos de solicitudes
y respuestas

100% OOTT reciben comunicacion al respecto.

Definicion del modelo de solicitud y compartido con
los territorios

Informe presentado a la comision anualmente con
los datos de permisos disfrutados.
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Reporte anual con el nimero de solicitudes
recibidas, y la concesion o alternativa dada.
N° de respuestas favorables respecto el total

Comunicacion realizada a la plantilla el dia
internacional para concienciar sobre la
relevancia

Definir modelo de solicitud y proceso de
valoracion para aplicar el mismo criterio

Reporte anual con el nimero de permisos
disfrutados desagregado por sexo

Anual

Anual

2026

anual

Medios digitales

Medios digitales para su
publicacién

RRHH y responsables

RRHH. Comunicacion,

RRHH, secretarias

RRHH, secretarias




MEDIDAS

8.1 Ofrecer las alternativas existentes a las
trabajadoras de CRE para que no se vean obligadas
a recurrir a medidas que mermen sus salarios.
Este tipo de medidas seran prioritarias siempre
que el puesto de la trabajadora lo permita.

8.2 Comunicar y publicar las medidas de
conciliacién en cada territorio

8.3 Se implantara la jornada continuada para
nacimientos y acogidas durante el 1° afio de vida
de la persona descendiente, ampliando hasta los 3
afios de vida del descendiente ante situaciones
especiales (familia monoparental, familia
numerosa o descendiente con necesidades

especiales). Se valorara ampliar hasta los 3 afios de en la primera etapa de los nacimientos o acogida.

vida cuando la situacién personal del solicitante lo
requiera y quede debidamente justificada su
necesidad.

Excepcionalmente esta medida no sera de
aplicacién cuando la operatividad no lo permita.

8.4 Flexibilidad horaria de minimo una hora de
entrada y salida, sin perjuicio del cumplimiento de
las tardes, siempre que la actividad lo permita y
respetando los limites horarios de las jornadas
pactadas en negociacion

8.5 Utilizar los recursos de la empresa, en los
centros que asi los contemplen, para el cuidado de
menores de las personas trabajadoras en periodos
vacacionales, siempre que lo permita la actividad
del centro, los recursos disponibles y el
dimensionamiento del centro

8.CONCILIACION

OBJETIVOS RESULTADOS ESPERADOS

Facilitar la conciliacion sin perjuicio de su

. S . Reporte trimestral a la comisién
desarrollo profesional ni a nivel salarial

Que la plantilla conozca las medidas de conciliacion

. - 80% de provincias hacen la difusion.
a las que tiene derecho en su territorio

Facilitar la reincorporacion y facilitar la conciliacion

se acogen a la medida

Facilitar la conciliacion familiar .
centros que lo aplican

Facilitar la conciliacion familiar .
centros que lo aplican
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Reporte semestral a la comisién con el nimero de
centros que lo aplican y el nimero de personas que

Reporte semestral a la comision con el nimero de

Reporte semestral a la comision con el nimero de

INDICADORES DE EVALUACION

Seguimiento trimestral de las medidas
solicitadas por las personas trabajadoras y de
los motivos de concesion y denegacion,
desagregado por sexo

hacer comunicado y publicar en espacio
publico las medidas de cada territorio

Aplicacion en los territorios
NUmero personas que se acogen a esta medida,
desagregada por sexos.

Aplicacion en los territorios: nimero de
territorios que tienen implantada la medida.

Aplicacion en los territorios: nimero de
territorios que tienen implantada la medida.

PLAZO MEDIOS RESPONSABLES
Anual RRHH, secretarios/as
2026 portal def empleado, medios RRHH, secretarios/as

digitales

A la aprobacién del plan
Seguimiento anual
RRHH, secretarios/as

Desde la aplicacion del

Plan con margen de un

afio para ir aplicando en
las provincias

RRHH, secretarios/as

Desde la aplicacion del

Plan con margen de un

afio para ir aplicando en
las provincias

RRHH, secretarias



8.6 Establecer la aplicaciéon de jornada intensiva en
periodos de vacaciones en funcién de las
necesidades y casuisticas del centro y/o del
puesto.

8.7 Elaboracién de un Catalogo Comun de Medidas
Minimas de Conciliacién

8.8 Crear licencias o permisos retribuidos para el
acompaiiamiento médico justificado a familiar de
1° grado de consanguineidad y afinidad con un
maximo de 20 horas al afio.

8.9 Facilitar el trabajo a distancia en situaciones de
necesidades personales especiales que se
estudiaran individualmente

Facilitar la conciliacion familiar

Establecer un marco de medidas para todo el
territorio facilitando la homogeneizacion de
medidas

Facilitar la conciliacion familiar

Facilitar la conciliacion familiar

Reporte semestral a la comision con el nimero de
centros que lo aplican

Catélogo creado y aplicado al 100% de los territorios

Reporte semestral a la comision con el nimero de
centros que lo aplican

Reporte semestral a la comision con el nimero de
personas que lo solicitan y respuesta
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N.° de territorios que aplican la medida.
Campafia de difusion en los diferentes
territorios. Informe anual sobre el impacto de la
medida.

Creacion del catalogo,
Aplicacion en los distintos territorios

Potenciar dentro de las negociaciones
territoriales

Establecer criterios de evaluacion de las
propuestas para su aprobacion y aplicacion a
nivel territorial.

Numero de personas, que han accedido a esta
medida. desagregado por sexo.

Desde la aplicacion del

Plan con margen de un

afio para ir aplicando en
las provincias

2026 aplicado el catalogo,
A partir de ahi la
aplicacion en los

convenios /acuerdos

Con la negociacién de los
convenios para su
incorporacion

En el plazo de 4 meses
desde la entrada del plan.
Seguimiento anual.

RRHH, secretarios/as

RR. HH. Estatal, Comision de
Igualdad, Equipos Territoriales
de RR. HH., RLT.

RRHH, secretarios/as

RRHH, secretarios/as




MEDIDAS
9. 1 Convenios de colaboracién con entidades

psicoldgicas, fisioterapéuticas y centros deportivos.

9.2 Formar en igualdad a los comités de seguridad
y salud

9. 3 Realizar un curso anual sobre igualdad para
equipos de PRL

9. 4 Catalogar medidas especiales para
embarazadas y lactantes, y difundirlas

9. 5 Posibilidad de teletrabajo desde la semana 24
de gestacion siempre que el puesto lo permita

9. 6 Informacién inmediata a embarazadas sobre
riesgos especificos

9.7 Presentar a Comisién Nacional de Igualdad el
estudio epidemiolégico anual

9. 8 Seguimiento de siniestralidad y bajas IT con
an s de sesgo de género

9.9 Reunién anual con PRL estatal para evaluar
evolucién

9. 10 Evaluacién psicosocial con perspectiva de
género cada 3 afios

9. 11 Campaiias anuales de desconexién digital,
especialmente para responsables

9.12 Realizar Protocolos de apoyo psicosocial
adaptados a las necesidades del servicio
(debriefing, supervisién, atencién psicolégica) en
areas con alta exposicién emocional

OBJETIVOS

Mejorar la salud fisica y mental de las personas
trabajadoras

Garantizar que el personal de PRL y los comités de
seguridad y salud dispongan de la formacién
adecuada en materia de igualdad para el ejercicio
de su funcién

Garantizar que los equipos de prevencion
dispongan de la formacion adecuada en materia de
igualdad para aplicar la perspectiva de género en su
funcion

Facilitar el trabajo para las mujeres embarazadas
evitando los riesgos que puedan tener

Facilitar el trabajo para las mujeres embarazadas
evitando los riesgos que puedan tener

Facilitar el trabajo para las mujeres embarazadas
evitando los riesgos que puedan tener

Disponer de informacién para el seguimiento de la
perspectiva de género en materia de seguridad y
salud

Disponer de informacion para el seguimiento de la
perspectiva de género en materia de seguridad y
salud

Disponer de informacion para el seguimiento de la
perspectiva de género en materia de seguridad y
salud

Evaluacion de riesgos psicosociales en la plantilla

Garantizar el derecho de la desconexién digital

Prestar apoyo a las personas trabajadoras que se
encuentran expuestas a situaciones de estrés
emocional debido a su puesto de trabajo para
conseguir mayor bienestar a nivel psicosocial de la
plantilla

9. SALUD LABORAL

RESULTADOS ESPERADOS

10 acuerdos establecidos con centros

1 persona de cada comité al menos ha recibido la
formacion

2 cursos
Realizada campafia de difusion del catalogo

70% mujeres embarazadas aplican la medida

80% mujeres embarazadas informadas

Presentado el estudio epidemioldgico a la Comisién

Garantizar que se aplica la perspectiva de genero en
PRL

Garantizar que se aplica la perspectiva de genero en
PRL

80% centros aplican evaluacion trianual

Una campafia anualmente

Dotar de herramientas de autocuidado al personal
laboral
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INDICADORES DE EVALUACION

N° acuerdos establecidos con centros

Cursos y n° personas formadas anualmente

Cursos y n° personas formadas anualmente

DeTInIr catalogo de meaiaas para emparazadas,
y difusion y publicacion para ser conocido por
:.’l‘glnfﬂ pU)IUIIIUdU ue weieu ﬂUﬂJU pdld IIIUJEI es
embarazadas a partir de la 24 semana siempre
que su puesta lo permita

Reporte de n © de mujeres a las que se ha
linndn

Reporte anual de mujeres a las que se ha
aportado la informacion de los riesgos

Estudio epidemiolégico nacional anual
presentado a la comisién de igualdad

Reporte anual sobre siniestralidad con anélisis
de género

reunion anual con PRL estatal para informar
sobre la evolucion

N.° territorios que realizan evaluacion de
riesgos psicosociales trianual

Realizar camparia de concienciacion anual

Evaluacion y deteccion de puestos de trabajo
con alta exposicion emocional. Reporte a la
comision de seguimiento sobre las acciones
realizadas y la participacion de la plantilla

PLAZO MEDIOS
2027 empresas externas
Anual Plan formacion interna
Anual Plan formacion interna
2026 medios digitales

Reporte anual en la

Comision de Seguimiento medios digitales

Reporte anual en la

Comision de Seguimiento medios digitales

Anual

Anual

Anual

Reporte anual en la
Comision de Seguimiento

Anual

2026

RESPONSABLES

PRL, secretarios/as, RRHH

PRL, Educacién RRHH

PRL, Educacién RRHH

PRL, secretarios/as

PRL, secretarios/as

PRL, secretarios/as

PRL, secretarios/as

PRL, secretarios/as

PRL estatal

PRL , secretarios/as

PRL, RRHH

PRL estatal y autonémico



MEDIDAS

10.1 Formacién en sensibilizacién en violencia de
género para responsables

10.2 Comunicar y dar difusién del programa
#TuRed a toda la plantilla, asi como publicarlo en
espacio publico. Es un programa desarrollado
internamente para apoyar y acompaiiar a las
trabajadoras victimas de violencia de género

10.3 Detallar todas las medidas de ayuda para las
mujeres victimas de violencia de género y
difundirlas en una guia

10.4. La victima tendra derecho ademas de
solicitar la reordenacién y adaptacion de la
jornada, al cambio de la modalidad de prestacién
del trabajo de presencial a teletrabajo, siempre
que el puesto lo permita y en caso contrario CRE
adoptara las medidas necesarias que beneficien su
situacién personal

10.5. CRE ofrecera a las trabajadoras VVG
asesoramiento juridico y atencién psicolégica.

10.6. Si se dispone de zonas de aparcamiento
privado en el centro de trabajo, la trabajadora VVG
podra solicitar el uso de esas plazas

OBJETIVOS

Las personas responsables conocen las medidas
del protocolo para saber como ayudar y gestionar
los casos que puedan tener en sus equipos

Conocimiento del programa por parte de toda la
plantilla y facilitar el acceso a las medidas del
programa a las personas victimas de violencia de
género.

Facilitar el conocimiento de todas las medidas para
su facil acceso para las personas victimas de
violencia de género

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

10. VIOLENCIA DE GENERO

RESULTADOS ESPERADOS

4 acciones formativas para el colectivo

Creacion del espacio de igualdad en el Portal del

Empleado y mail de difusion para su conocimiento a

toda la plantilla

Guia creada y difundida a toda la plantilla

El 100% de las trabajadoras victimas de violencia
de género que ha solicitado la reordenacién y

adaptacion de la jornada o el cambio de la modalidad

de prestacion del trabajo de presencial a teletrabajo,
siempre que el puesto lo permita, lo han podido
llevar a cabo y en caso contrario CRE ha adoptado
las medidas necesarias que beneficien su situacion
personal.

El 100% de las trabajadoras VVG que lo han

solicitado reciben asesoramiento juridico y atencion
psicoldgica.

EIl 100% de las trabajadoras VVG que solicitan el
uso de plaza se les concede.
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INDICADORES DE EVALUACION

Formacion a todos los y las responsables

Campafia de difusion y publicacién en portal
del empleado y espacio de igualdad

Crear guia con la relacion de las medidas
dirigidas para las MV y que integran el
programa #TuRed

Porcentaje de trabajadoras que han
solicitado/concedidas y denegadas la
reordenacion y adaptacion de la jornada, al
cambio de la modalidad de prestacion del
trabajo de presencial a teletrabajo.

Porcentaje de trabajadoras que han solicitado

asesoramiento juridico y atencion psicolégica.

Porcentaje de solicitudes de aparcamiento
reservado a VVG.

PLAZO

2026-2029

2026

2026

2026-2029

2026-2029

2026-2029

MEDIOS

Plan formacion interna

Portal del empleado, medios
digitales

medios digitales

RESPONSABLES

RRHH, educacion, area
Mujer, C. seguimiento

RRHH, SPP;area Mujer

RRHH, SPP, area Mujer

Recursos Humanos

Recursos Humanos
Inclusién Social

Recursos Humanos
Servicios Generales



MEDIDAS

10.7. Se estudiara de manera individualizada la
solicitud de adelanto de némina de la trabajadora
VVG para concretar la necesidad de la situacién.

10.8. Si la trabajadora VVG por motivo de su
situacion se ve obligada a cambiar de domicilio,
CRE le dotara de un importe de 1.500 euros como
concepto de ayuda econémica a estos efectos.
10.9. Establecer un permiso retribuido de 3 dias, en
el caso de traslado a otro centro de trabajo en otra
localidad, motivado por la condicién de victima de
la trabajadora

10.10 Se daran licencias retribuidas, por el tiempo
necesario para los tramites motivados por la
condicién de victima de violencia de género, para
acudir a los juzgados, comisaria y servicios
asistenciales, tanto de la victima como de sus
hijos/as y otros similares.

10.11 Permiso retribuido por el tiempo
indispensable para acudir a atencién psicosocial a
los centros de atencién especializada
pertenecientes a las Administraciones Publicas,
con la correspondiente justificacion por escrito.

10.12. La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo en la localidad donde venian prestando
sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo equivalente, en cualquier otro de sus
centros de trabajo. La Empresa le reservara el
puesto de trabajo de origen durante los primeros 6
meses.

10.13. La Empresa concederd a la trabajadora
victima de violencia de género que lo solicite, un
permiso retribuido de hasta 5 dias por afio al
margen de que el estudio individualizado pueda
conllevar un mayor nimero de dias, que podran
utilizarse de manera fraccionada, percibiendo el
total de sus retribuciones.

10.14. La trabajadora victima de violencia de
género, que pase a situacién de Incapacidad
Temporal (IT) por este motivo, se le

OBJETIVOS

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacién
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccion y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacién
vigente para la proteccién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccion y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Amplian los derechos recogidos en la Legislacion
vigente para la proteccion y apoyo a las

complementara el 100% de sus retribuciones por la trabajadoras victimas de violencia de género.

Empresa, mientras se mantenga dicha situaciéon

10. VIOLENCIA DE GENERO

RESULTADOS ESPERADOS
EI 100% de las solicitudes de adelanto de némina de
trabajadoras VVG son atendidas de manera
individualizada E
100% de las solicitudes son concedidas

El 100% de las trabajadoras VVG obligadas a
cambiar de domicilio reciben la ayuda econdmica.

El 100% de las trabajadoras VVG obligadas a un
traslado a otro centro de trabajo en otra localidad
han tenido el permiso retribuido.

El 100% de las licencias solicitadas por las
trabajadoras VVG por el tiempo necesario para los
tramites motivados por la condicién de victima de
violencia de género, para acudir a los juzgados,
comisaria y servicios asistenciales, tanto de la
victima como de sus hijos/as y otros similares, son
concedidas.

El 100% de las trabajadoras VVG obtienen el
permiso retribuido para acudir a atencién psicosocial
a los centros de atencién especializada pertenecientes
a las Administraciones Publicas, con la
correspondiente justificacion por escrito.

EI 100% de las trabajadoras VVG que se han visto
obligadas a abandonar su puesto de trabajo en la
localidad donde venian prestando sus servicios para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, han podido hacer uso del
derecho de preferencia a ocupar otro puesto de
trabajo equivalente, en cualquier otro de sus centros
de trabajo. La Empresa le reservara el puesto de
trabajo de origen durante los primeros 6 meses.

El 100% de las trabajadoras VVG que han solicitado
el permiso retribuido de hasta 5 dias por afio al
margen de que el estudio individualizado pueda
conllevar un mayor niimero de dias, que podran
utilizarse de manera fraccionada, percibiendo el total
de sus retribuciones.

EIl 100% de las trabajadoras VVG en IT por este
motivo reciben el 100% de sus retribuciones.
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INDICADORES DE EVALUACION

Porcentaje de solicitudes de adelanto de
némina presentadas realizadas por trabajadoras
VV/G son atendidas de manera individualizada.
Porcentaje de solicitudes concedidas.

Porcentaje de trabajadoras VG obligadas a
cambiar de domicilio que reciben esta ayuda
econdmica.

Porcentaje de trabajadoras VG obligadas a un
traslado a otro centro de trabajo en otra
localidad que han tenido el permiso retribuido.

Porcentaje de licencias retribuidas concedidas
para tramites motivados por la condicién de
victima VVG para acudir a los juzgados,
comisaria y servicios asistenciales, tanto de la
victima como de sus hijos/as y otros similares.

Porcentaje de permisos retribuidos concedidos
para acudir a atencion psicosocial a los centros
de atencion especializada pertenecientes a las
Administraciones Publicas, con la
correspondiente justificacion por escrito.

Porcentaje de trabajadoras VVG que se ven
obligadas a abandonar su puesto de trabajo en
la localidad donde venian prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia social integral, que
tienen derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo equivalente, en cualquier otro de sus
centros de trabajo. La

Empresa le reservara el puesto de trabajo de
origen durante los primeros 6 meses.

Porcentaje de trabajadoras VVG que han
utilizado el permiso retribuido de hasta 5 dias
por afio al margen de que el estudio
individualizado pueda conllevar un mayor
nimero de dias , que podréan utilizarse de
manera fraccionada, percibiendo el total de sus
retribuciones.

Porcentaje de trabajadoras VG en IT por este
motivo a las que se ha completado el
100Porcentaje de sus retribuciones.

PLAZO MEDIOS

2026-2029

2026-2029

2026-2029

2026-2029

2026-2029

2026-2029

2026-2029

2026-2029

RESPONSABLES

* Recursos Humanos

* Recursos Humanos

* Recursos Humanos

* Recursos Humanos

* Recursos Humanos

* Recursos Humanos

* Recursos humanos

* Recursos humanos *
Sistema informético



11.1 Guia de lenguaje inclusivo y no sexista
adaptada a la intervencién social - Difusiéon

11.2 Realizar acciones especificas los dias 8 de
marzo y 25 de noviembre dentro de las oficinas
territoriales

11.3 Dentro del programa de acogida de las nuevas
incorporaciones, integrar el plan de igualdad,
cédigo de conducta, protocolo de acoso laboral y
sexual

11.4 Realizar campaiia de difusién interna y
externa del V Plan de igualdad negociado con la
parte social

11.5 Establecer espacio en Portal del empleado/a/a
sobre la igualdad donde se publique toda la
documentacion al respecto

11.6 Establecer una agenda de comunicaciones
por mail a la plantilla sobre acciones concretas de
igualdad (plan de igualdad, acoso sexual,
corresponsabilidad, lenguaje inclusivo, liderazgo
inclusivo...con pildoras de "conoce tus derechos")

Evitar estereotipos en campafias web, redes
sociales. Uso obligatorio de lenguaje inclusivo

Generar conciencia sobre la igualdad y la
prevencion de la violencia de género, asi como
generar compromiso de Cruz Roja por la igualdad
€n su organizacion

Garantizar que todas las personas que se
incorporan en la organizacién conozcan el plan de
igualdad, cédigo de conducta y protocolo de acoso
para su cumplimiento

Garantizar que toda la plantilla es conocedora del
nuevo plan aprobado y del contenido de las
medidas

Garantizar que todas las personas trabajadoras de
Cruz Roja conozcan el plan de igualdad, protocolo
de acoso y toda la documentacion referente a
igualdad aprobada dentro de la comision de
igualdad

Transmitir y concienciar a la plantilla sobre
acciones concretas vinculadas a la igualdad de
género de forma periddica para generar conciencia
e interiorizar las medidas

Guia publicada dentro del espacio de igualdad

Participacion en los dos eventos anuales

Creacion del espacio de la acogida y la inclusion de
dicha documentacion

70 % de personas incorporadas acceden al
documento

Realizar comunicacion de difusién y publicacién en
portal del empleado/a

Creacion del espacio de la Igualdad y la inclusién de
dicha documentacion
70% de la plantilla accede al portal de la Igualdad

6 acciones de comunicacion lanzadas al afio a la
plantilla
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Guia Publicada en espacio de comunicacion y
de igualdad

Participacion activa en los eventos organizados
dentro de cruz Roja y difundir a nivel interno.

Creacion del espacio de la acogida y la
inclusion de dicha documentacién

% de personas incorporadas que acceden al
portal de la acogida

Realizar comunicacion de difusion y
publicacion en portal del empleado/a

Creacion del espacio de la Igualdad y la
inclusion de dicha documentacion

% de la plantilla que accede al portal de la
Igualdad

Definir una agenda de comunicaciones con
distintos temas marcados dentro de la comisién
de seguimiento, y lanzar cada dos meses a toda
la plantilla

2026

Anual

Creacion y publicacion de
documentacion- 2026
reporte de acceso anual

A la aprobacion del plan

Creacion y publicacion de
documentacién 2026
reporte de acceso anual

2027

Portal del empleado/a y
Sharepoint

Medios digitales

Portal del empleado/a

Medios digitales, disefio de
material a dar difusion,
Portal del empleado/a

Portal del empleado/a

Medios digitales, elaboracién
de documentos y su disefio

RR.HH / Comisién de
Igualdad

RRHH, area de género, red de
agentes de igualdad

RRHH

RRHH, comunicacion, C.

seguimiento

RRHH

RRHH, c. seguimiento,
comunicacion




12.1 Aplicar el plan marco de teletrabajo de Cruz
Roja a los territorios que apliquen el teletrabajo

12.2 Analizar los centros con teletrabajo
implantado y los que no, valorando los motivos
que lo impiden.

Garantizar que la aplicacién del Plan de
Teletrabajo vigente se realice con perspectiva de
género

Conocer el impacto del teletrabajo por territorios y
analizar las causas de no viabilidad cuando se den.

Aplicacion del modelo en todos los territorios donde
sea viable organizativamente.

Estudio realizado por territorios
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Anélisis anual por sexo de personas adscritas al
modelo

N.° de oficinas territoriales con el modelo
implantado

N.° de personas con acuerdo de teletrabajo

Estudio sobre los centros que aplican el plan
marco de teletrabajo u otro modelo y los que
no aplican con los motivos que lo impiden para
su analisis

anélisis anual

2026

Medios digitales, recursos
econémicos,

medios digitales para
recogida de datos

Direccion, RRHH,
secretarios/as,
Coordinadores/as

RRHH, secretarias




13.1 Revisar y actualizar el protocolo de acoso
sexual en el marco de la comisién de igualdad

13.2 Continuar un Equipo de atencién ante acoso
sexual segtin lo que establece el protocolo de
acoso sexual

13.3 Difusién del protocolo de actuacién aprobado
por la Comisién Negociadora del presente Plan de
Igualdad

13.4 Realizar formaciones basicas para toda la
plantilla y otras con mayor contenido para las
personas responsables de Equipos

Adecuar el protocolo de acoso a las necesidades
actuales y reales de la organizacion.

Hacer seguimiento de la aplicacion del protocolo de
acoso y el impacto de las denuncias producidas.

Garantizar que el Protocolo de prevencion y
actuacion ante el acoso esté disponible y sea
conocido por toda la plantilla.

Garantizar que el Protocolo de prevencion y
actuacion ante el acoso sea conocido por toda la
plantilla, y que las personas responsables de
equipos cuenten con formacién adecuada para
gestionar posibles casos de acoso que puedan darse
€N sus equipos.

Elaboracion de protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo en el marco de la comision de igualdad

Constituir el Equipo de Atencion al Acoso sexual y
por razén de sexo a

nivel nacional con representacion de la Organizacion
yde laRLT

Difusion entre la plantilla y publicacién para acceso
de todo el personal; 90% de la plantilla conozca el
protocolo de acoso

100% de la plantilla recibe la formacién en materia
del protocolo de acoso
100% de personas responsables reciben la formacion
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Nuevo protocolo aprobado y difundido

Negociar la composicion de la comision en el
momento de la constitucion

Mail lanzado a toda la plantilla y publicacion en
el portal

Mas de la mitad de la plantilla accede en el
primer afio, y garantia de que todo el personal
lo conoce al segundo afio

N.° de visitas en la intranet

Itinerario formativo sobre prevencién del acoso
y el protocolo adaptado a los distintos
colectivos:

- Plantilla en general

- Responsables

- Equipo de actuacion ante el acoso

aprobacién del plan para
la aprobacién y dos
meses después realizacion

A Aifiinibe semeehlia

A la aprobacion del
protocolo de acoso

udlllpﬂl ld ue unusii ar
mes de ser aprobado y
durante los tres meses
siguientes
Reporte sobre visitas al
afio

nin An nnnanan Al

AAl

Disefio de la formacion
actualizada al nuevo
protocolo. 2026
Imparticion de la
formacién 2026-2027
hasta 2028 para todo el
colectivo de responsables

Protocolo (manual)

Acta de constitucion,
protocolo (manual) y
normas

medio digital (intranet ,
portal del empleado...)

medios did4cticos, Plan
formacion interna, Campus
online,

Comision de Igualdad;
Recursos Humanos

RRHH, Comision Igualdad
RLT

RRHH, Comision Igualdad

C. seguimiento, equipo de
actuacion ante el acoso,
RRHH, SPP, Educacién




09. Cronograma: Planificacion de actividades de las medidas del Plan de

Igualdad

ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ano 2028 Ao 2029

1.1 Realizar encuesta bienal a la plantilla
sobre igualdad.

1.2 Asignar presupuesto especifico para
igualdad a partir del 2027

1.3 Formar alas RLTs en el plan de igualdad

1.4. Mantener el buzén estatal de
sugerencias y reclamaciones en igualdad
1.5 Crear y difundir la Red de Agentes de
Igualdad

2.1 Implantar y difundir el procedimiento
de seleccion a nivel nacional, para
garantizar que todos los procesos de
seleccion se realizan siguiendo el criterio de
igualdad, transparenciay objetividad. En
dicho procedimiento se garantizara:

- establecer criterios libres de sesgos de
género

- priorizar en igualdad de condiciones las
mujeres en puestos infrarrepresentados
- priorizar en igualdad de condiciones
personas con jornada reducida

- priorizar en igualdad de condiciones
personal interno

2.2 Acceso para toda la plantilla de todas
las ofertas publicadas a nivel nacional
2.3 Colaborar con entidades para
promover candidaturas de mujeres

2.4 Parametrizar informes anuales sobre
datos de plantilla
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026

S| §|= <

Ao 2027

Ao 2028

Ao 2029

2.5 Informar anualmente sobre los
procesos de seleccion y las candidaturas
por género

2.6 Impartir formacién anual en igualdad y
seleccion no sexista (para equipos de
seleccion y para todas las personas
responsables de equipo)

2.7 Realizar auditoria de cumplimiento del
protocolo de seleccién para garantizar su
uso en los territorios

3.1 Crear estructura organizativa
homogéneay encuadrar en una
clasificacién profesional basada en CCAIS y
los convenios sectoriales especificos de
aplicacién en aquellos programas de mayor
impacto en la plantilla

3.2 Valorar ante cambio de funciones si
supone cambio de puesto para aplicar
reclasificacion

3.3 Compartir la valoracién de puestos de
CRE con los puestos y sus grados asi como
los puntos por factores. Si algtin puesto
presenta riesgo alto de brecha se valorara
asimismo con el modelo del ministerio
dicho puesto para tener mayor
informacién
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ano 2028 Ao 2029

4. 1 Establecer programa de acogida para
las reincorporaciones tras una excedencia
o baja de duracién larga (adaptada para
duracion superior a 6 meses o superior al
afo), para garantizar su acompafamiento y
ayuda en su vuelta al puesto y sus
funciones.

4. 2 Identificar mujeres con alto potencial
para participar en programa de desarrollo
y entrenamiento en liderazgo

4. 3 Formar en gestién emocional y
autocuidado para profesionales que
trabajan con poblacién vulnerable

4. 4 Realizar formacion obligatoria en
igualdad y prevencién del acoso sexual o
por razén de sexo para toda la plantilla

4.5 El personal de nueva incorporacion de
CRE recibira una formacién sobre la
Igualdad de oportunidades en la Institucién
y de manera especifica, sobre el Plan de
Igualdad. Ademas del protocolo de Acoso
Sexual o por razén de sexo. Su duraciony
contenido sera revisado por la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad.
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ACCIONES

Medidas

Aio 2026 Aio 2027 Afo 2028 Aio 2029

4. 6 La oferta formativa al personal laboral
de CRE incluird formacion en areas
técnicasy digitales con el fin de que las
trabajadoras de CRE puedan proyectar su
carrera a aquellos puestos que estan
menos feminizados.

4.7 Toda formacién obligatoria y/o
vinculada a la promocién o movilidad
interna al personal de CRE se realizaran
dentro del horario laboral de la persona
trabajadora

4. 8 En las acciones formativas obligatorias
que no se puedan realizar dentro del
horario laboral, se establecera un sistema
de compensacion de

tiempo por las horas efectivamente
impartidas que quedara reflejado en los
respectivos convenios colectivos. Se tendra
especial atencion con las personas en
jornada parcial. Que se establezca un
sistema de compensacién unico, salvo que
los convenios colectivos lo mejoren.

4.9 Se implantara formacion sobre
Liderazgo inclusivo a todo el personal con
puesto de responsabilidad de equipos.

4. 10 Balance anual sobre la formacién
realizada, analizando los datos sobre
personas que han recibido formacion,
horas de formacién, por niveles de puesto,
modalidad, area temaética... desagregada
por género. Se haré especial detalle de la
formacién sobre igualdad de género.
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ano 2028 Ano 2029

4. 11 Formacién especializada sobre Agente
de igualdad y protocolo a la red de agentes
de igualdad

4. 12 Formacién sobre igualdad de género a
la Comisién de seguimiento

4. 13 Formacién sobre igualdad y lenguaje
inclusivo a toda persona del departamento
de comunicacién

4. 14 Garantizar que proveedores externos
de las formaciones desarrolladas a medida
cumplan con el lenguaje inclusivo en sus
contenidos y materiales

5.1 Crear y mantener un registro Unico de
promociones.

5.2 Mediante el Programa de Talento,
implantar el modelo de desarrollo de
carreras, planes de sucesién y cobertura de
puestos claves segun las siguientes fases:
FASE 1: Desarrollo e implantacion de
Evaluacién del Desempeiio / Identificacion
puestos claves. 3 afios

FASE 2: Implantacion y consolidacién
Matriz de Talento. 5 afios

FASE 3: Planificacién de plantilla vinculada
a los planes de desarrollo. Identificacién de
mujeres con potencial. 7 afios
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Afio 2028 Ao 2029

5. 3 Difundir y publicar el programa de
Talento a todo el personal, asi como los
protocolosy procedimientos de las
distintas fases: Estructura organizativa,
Catalogo de puestos, Protocolo de
seleccion, Plan de formacién interna.

6.1 Realizar a mitad del plan una nueva
auditoria salarial con los datos de la
plantilla a 2026 y consensuando con la
comisién los criterios de comparacién
sobre agrupacion de puestosy de
complementos salariales.

6.2 Dentro de la comisidn, revisar las
medidas vinculadas a retribucion tras el
analisis del resultado de la auditoria.

6.3 Realizar anualmente el registro
retributivo

6.4 Implantar las entrevistas de salida en
toda la organizacion para analizar posibles
mejoras a implantar en las condiciones
6.5 Una vezrealizada la Auditoria
Retributiva Cruz Roja elaborara un
catalogo de los complementos aplicados
y/o requisitos necesarios para obtenerlos.
6.6 Una vez realizada la Auditoria
Retributiva se adaptara el Registro
Retributivo a los criterios definidos en la
nueva auditoria

7.1 Analizar anualmente las solicitudes de
medidas de conciliacién y su respuesta
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ano 2027 Ao 2028 Ao 2029

7.2 Realizar comunicacion el dia
internacional de la corresponsabilidad (23
de marzo) para fomentar la
corresponsabilidad y uso de las medidas de
conciliacién por cuidados entre los
hombres.

7.3 Establecer procedimientos unificados
en CRE para la solicitud, estudio y
concesion de medidas de conciliaciény
corresponsabilidad.

7.4 Realizar informe estadistico sobre
permisos retribuidos y no retribuidos por
género

8.1 Ofrecer las alternativas existentes a las
trabajadoras de CRE para que no se vean
obligadas a recurrir a medidas que
mermen sus salarios. Este tipo de medidas
seran prioritarias siempre que el puesto de
la trabajadora lo permita.

8.2 Comunicar y publicar las medidas de
conciliacion en cada territorio

8.3 Se implantara la jornada continuada
para nacimientos y acogidas durante el 1°
afo de vida de la persona descendiente,
ampliando hasta los 3 afios de vida del
descendiente ante situaciones especiales
(familia monoparental, familia numerosa o
descendiente con necesidades especiales).
Se valorara ampliar hasta los 3 afios de vida
cuando la situacién personal del solicitante
lo requieray quede debidamente
justificada su necesidad.
Excepcionalmente esta medida no sera de
aplicacién cuando la operatividad no lo
permita.
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ao 2028 Ao 2029

8.4 Flexibilidad horaria de minimo una hora
de entrada y salida, sin perjuicio del
cumplimiento de las tardes, siempre que la
actividad lo permita y respetando los
limites horarios de las jornadas pactadas en
negociacion

8.5 Utilizar los recursos de la empresa, en
los centros que asi los contemplen, para el
cuidado de menores de las personas
trabajadoras en periodos vacacionales,
siempre que lo permita la actividad del
centro, losrecursos disponiblesy el
dimensionamiento del centro

8.6 Establecer la aplicacién de jornada
intensiva en periodos de vacaciones en
funcion de las necesidades y casuisticas del
centro y/o del puesto.

8.7 Elaboracion de un Catalogo Comun de
Medidas Minimas de Conciliacién

8.8 Crear licencias o permisos retribuidos
para el acompafiamiento médico
justificado a familiar de 1° grado de
consanguineidad y afinidad con un
maximo de 20 horas al aiio.

8.9 Facilitar el trabajo a distancia en
situaciones de necesidades personales
especiales que se estudiaran
individualmente

9. 1 Convenios de colaboracién con
entidades psicolégicas, fisioterapéuticas y
centros deportivos.

9.2 Formar en igualdad a los comités de
seguridad y salud
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ao 2028 Afo 2029

9. 3 Realizar un curso anual sobre igualdad
para equipos de PRL

9. 4 Catalogar medidas especiales para
embarazadas y lactantes, y difundirlas

9.5 Posibilidad de teletrabajo desde la
semana 24 de gestacion siempre que el
puesto lo permita

9. 6 Informacion inmediata a embarazadas
sobre riesgos especificos

9.7 Presentar a Comisién Nacional de
Igualdad el estudio epidemiolégico anual
9. 8 Seguimiento de siniestralidad y bajas IT
con andlisis de sesgo de género

9.9 Reunidn anual con PRL estatal para
evaluar evolucién

9. 10 Evaluacién psicosocial con
perspectiva de género cada 3 afios

9. 11 Campaiias anuales de desconexién
digital, especialmente para responsables
9.12 Realizar Protocolos de apoyo
psicosocial adaptados a las necesidades del
servicio (debriefing, supervisién, atencién
psicoldgica) en areas con alta exposiciéon
emocional

10.1 Formacion en sensibilizacién en
violencia de género para responsables
10.2 Comunicar y dar difusién del
programa #TuRed a toda la plantilla, asi
como publicarlo en espacio publico. Es un
programa desarrollado internamente para
apoyar y acompanar a las trabajadoras
victimas de violencia de género
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Afio 2028 Ao 2029

10.3 Detallar todas las medidas de ayuda
para las mujeres victimas de violencia de
género y difundirlas en una guia

10.4. La victima tendra derecho ademas de
solicitar la reordenacién y adaptacion de la
jornada, al cambio de la modalidad de
prestacion del trabajo de presencial a
teletrabajo, siempre que el puesto lo
permitay en caso contrario CRE adoptara
las medidas necesarias que beneficien su
situacién personal

10.5. CRE ofrecera a las trabajadoras VVG
asesoramiento juridico y atencién
psicolégica.

10.6. Si se dispone de zonas de
aparcamiento privado en el centro de
trabajo, la trabajadora VVG podra solicitar
el uso de esas plazas

10.7. Se estudiarad de manera
individualizada la solicitud de adelanto de
némina de la trabajadora VVG para
concretar la necesidad de la situacién.
10.8. Si la trabajadora VVG por motivo de su
situacion se ve obligada a cambiar de
domicilio, CRE le dotara de un importe de
1.500 euros como concepto de ayuda
econdémica a estos efectos.

10.9. Establecer un permiso retribuido de 3
dias, en el caso de traslado a otro centro de
trabajo en otra localidad, motivado por la
condicién de victima de la trabajadora
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ao 2028 Ao 2029

10.10 Se daran licencias retribuidas, por el
tiempo necesario para los tramites
motivados por la condicién de victima de
violencia de género, para acudir a los
juzgados, comisariay servicios
asistenciales, tanto de la victima como de
sus hijos/as y otros similares.

10.11 Permiso retribuido por el tiempo
indispensable para acudir a atencién
psicosocial a los centros de atencién
especializada pertenecientes a las
Administraciones Publicas, con la
correspondiente justificacién por escrito.

10.12. La trabajadora victima de violencia
de género que se vea obligada a abandonar
su puesto de trabajo en lalocalidad donde
venian prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo
equivalente, en cualquier otro de sus
centros de trabajo. La Empresa le reservara
el puesto de trabajo de origen durante los
primeros 6 meses.

10.13. La Empresa concedera ala
trabajadora victima de violencia de género
que lo solicite, un permiso retribuido de
hasta 5 dias por afio al margen de que el
estudio individualizado pueda conllevar un
mayor nimero de dias, que podran
utilizarse de manera fraccionada,
percibiendo el total de sus retribuciones.

10.14. La trabajadora victima de violencia
de género, que pase a situacion de
Incapacidad Temporal (IT) por este motivo,
se le complementara el 100% de sus
retribuciones por la Empresa, mientras se
mantenga dicha situacién
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ACCIONES

Medidas

Ao 2026 Ao 2027 Ao 2028 Ao 2029

11.1 Elaborar una guia de lenguaje inclusivo
y no sexista adaptada a la intervencion
social - Difusién

11.2 Realizar acciones especificas los dias 8
de marzo y 25 de noviembre dentro de las
oficinas territoriales

11.3 Dentro del programa de acogida de las
nuevas incorporaciones, integrar el plan de
igualdad, cédigo de conducta, protocolo de
acoso laboral y sexual

11.4 Realizar campaiia de difusién internay
externa del V Plan de igualdad negociado
con la parte social

11.5 Establecer espacio en Portal del
empleado/a/a sobre la igualdad donde se
publique toda la documentacion al
respecto

11.6 Establecer una agenda de
comunicaciones por mail a la plantilla
sobre acciones concretas de igualdad (plan
de igualdad, acoso sexual,
corresponsabilidad, lenguaje inclusivo,
liderazgo inclusivo...con pildoras de
"conoce tus derechos")

12.1 Aplicar el plan marco de teletrabajo de
Cruz Roja a los territorios que apliquen el
teletrabajo

12.2 Analizar los centros con teletrabajo
implantado y los que no, valorando los
motivos que lo impiden.

47



ACCIONES

Medidas

Aio 2026 Aio 2027 Aio 2028 Aio 2029

13.1 Revisar y actualizar el protocolo de
acoso sexual en el marco de la comision de
igualdad

13.2 Continuar un Equipo de atencién ante
acoso sexual segun lo que establece el
protocolo de acoso sexual

13.3 Difusién del protocolo de actuacién
aprobado por la Comisién Negociadora del
presente Plan de Igualdad

13.4 Realizar formaciones basicas para toda
la plantilla y otras con mayor contenido
para las personas responsables de Equipos
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