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1. PRESENTACION

La Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE es una
asociacion de alcance provincial, constituida por padres, madres y familiares de personas
con discapacidad intelectual. Todas las familias, asi como las propias personas con
discapacidad intelectual, pueden formar parte de la asociacion, que se rige por la

legislacion vigente sobre Asociaciones y por sus Estatutos.

La Asociacion se constituyd en 1978 y figura inscrita en el Registro Nacional de
Asociaciones con el numero 24.049 y en el Registro Provincial de Asociaciones con el

numero 1.051.

En el afo 1993 el Patronato fue declarado por el Consejo de Ministros como asociacion
de Utilidad Publica.

El 6rgano de Gobierno de la Asociacion es la Asamblea General de asociados/as y su
o6rgano de representacion, la Junta Directiva, esta compuesta por familiares de la
asociacion. También participa en dicha Junta Directiva un/a representante de cada uno
de los ayuntamientos que colaboran en su mantenimiento como miembros natos de la

misma: Paterna, Manises y Quart de Poblet.

La Junta Directiva es la encargada de ejercitar la representacion de la Asociacion y llevar
a término la direccion y la administracion de los centros y servicios de la manera mas
amplia que reconoce la ley, de acuerdo con las normas, las instrucciones y las directrices

generales que la Asamblea General establezca.

El Gerente es el responsable del funcionamiento cotidiano de los centros y tiene
delegadas por la Junta Directiva las funciones administrativa, econdmica, social y de

personal, realizando el seguimiento econémico, laboral y organizativo de la entidad.

El Patronato tiene su sede social en Paterna, en la Calle Continuacion de Vicente Cardona

o

s/n°®.

El colectivo al que la Asociacion dirige toda su actividad son las personas con diversidad
funcional intelectual junto con sus familias. Todas nuestras actividades, centros, servicios
y programas estan destinados a ofrecer una respuesta especializada y completamente
adaptada en cada uno de los casos y en funcién de las necesidades de cada una de las

personas y de sus familias.
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La historia de la asociacién se remonta a la década de los afios 70, cuando un grupo de
madres y padres, preocupados por ofrecer a sus hijos e hijas los apoyos y la educacion
que necesitaban, se pusieron en contacto con los ayuntamientos de Manises, Paterna y
Quart de Poblet. Habiendo obtenido el apoyo de los estos tres ayuntamientos se

constituyo la Asociacion.

En sus inicios, el Patronato Intermunicipal Francisco Esteve creo el Centro de Educacion
Especial, actualmente concertado con la Conselleria de Educacién, para atender al
alumnado con discapacidad intelectual en edad escolar, al que mas tarde se le sumoé un
Centro Ocupacional. Este tuvo su propio edificio a partir del ano 1988. Desde el afio 1994
la entidad empez0 a trabajar la atencion temprana ambulatoria desde los propios servicios
del colegio, ante la carencia de servicios especializados de este tipo. Este hecho, afiadido
a la falta de recursos para los chicos y chicas con mas necesidades de apoyo a partir del
limite de la escolaridad, condujo al Patronato, fiel a sus estatutos, a la creacion de dos
nuevos recursos para dar cobertura a estas necesidades: el Centro de Dia para personas
adultas gravemente afectadas y el Centro de Atencién Temprana que comenzaron a

funcionar en el afio 2003.

También en la década de los 90, el Patronato gestiond, en colaboracién con los
Ayuntamientos de Quart de Poblet, Manises y Paterna, un Proyecto “Horizon” financiado
con Fondos Europeos: el Proyecto “Turia” de Empleo con Apoyo, siendo pioneros en la
comarca en la implementacién de esta metodologia para la inclusidon socio-laboral de las

personas con discapacidad intelectual y del desarrollo.
En 2008 La Asociacion creo el Servicio de Empleo con Apoyo.

Entre los afios 2005 y 2020 la Asociacion ha gestionado el Centro Ocupacional Municipal
de Quart de Poblet.

Asimismo, desde enero de 2018 y hasta marzo de 2021, también ha gestionado el Centro

Ocupacional Municipal de Manises.
El Patronato Intermunicipal Francisco Esteve en la actualidad.

Tras sus 50 afios de historia, el Patronato Intermunicipal Francisco Esteve en la
actualidad cuenta con diferentes recursos que abarcan todo el ciclo vital y cubren un
amplio abanico de necesidades de las personas con discapacidad intelectual y del

desarrollo.
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La Asociacion es titular de un Centro de Educacién Especial, un Centro Ocupacional, un

Centro de Dia para adultos y un Centro de Atenciéon Temprana.

Ademas, la Asociacion ofrece a las personas socias, los servicios de: Atencién a las
familias (Trabajo Social), Empleo con Apoyo, Apoyo a la Vida Independiente, Ocio

Inclusivo y Respiro Familiar.

Para promover el compromiso personal y la participacion social del voluntariado en
atencion a las personas con discapacidad intelectual o en riesgo de padecerla, la
Asociacion desarrolla un programa especifico de Voluntariado y esta constituida e inscrita

como Entidad de Voluntariado en el registro administrativo correspondiente.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de la Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO
ESTEVE, segun la normativa en vigor para la implementacion de planes de igualdad en
las empresas, ha sido negociado segun lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. A tal efecto, se ha
constituido la comision negociadora en la que han participado de forma paritaria la
representacion legal de la plantilla trabajadora de la entidad, y la representacion legal de

la empresa.

La comision negociadora se constituyo el 28 de enero de 2025. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la metodologia
de trabajo y después su aprobacioén, con fecha 12 de marzo de 2025; y para la aprobacion
del Il Plan de Igualdad, con fecha 10 de abril de 2025.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal del presente plan de igualdad se establece para todas las personas
trabajadoras de la entidad, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas

de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial o geografico se establece para los cinco centros de trabajo y la sede
social, estan ubicados en la calle Continuacién Vicente Cardona s/n°, Paterna (46980),

Valéncia.
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El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde_el 30 de marzo de

2025 hasta el 30 de marzo de 2029. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan

se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su duracion

maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.

4. INFORME DIAGNOSTICO

4.1 Metodologiow de inwestigacionw

Con el objetivo de identificar la situaciéon en la que se encuentra la empresa en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacion de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y mujeres
el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como el sistema
de organizacion del trabajo, se ha realizado un diagnéstico de situacion inicial de la
Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE.

El diagndstico se ha elaborado a partir de la recopilaciéon y analisis de la informacién
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aquellas desigualdades por razéon de sexo que pudieran existir en la empresa v,
esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de
datos llevado a cabo en la Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO
ESTEVE son:

= Metodologia y herramientas utilizadas: se han utilizado diferentes cuestionarios
y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas concretamente,
los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido a responsables
de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online (Google Forms) y que
ha permitido recoger informacién cualitativa; (2) un cuestionario dirigido al
departamento de recursos humanos, con la finalidad de recoger datos
cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido difundido y
cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las opiniones y
valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacion a las materias
analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la publicidad,

informacion corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.
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Fecha de recogida de la informacion: los cuestionarios y la cumplimentacién de

la tabla cuantitativa han sido rellenadas en enero y febrero de 2025.

Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de hasta el 31 de diciembre de 2024 en cuanto a los de tipo cuantitativo, y el
registro retributivo que ha sido analizado en la anualidad del 2024, las encuestas

y datos cualitativos se han valorado durante el mes de enero y febrero de 2025.

Fecha de realizacién del diagnéstico: el estudio, analisis y redaccion del informe

diagnostico se ha producido en el mes de febrero de 2025.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: han
participado en la elaboracion del diagndstico inicial la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, y una consultora externa por parte de una entidad colaboradora

(indice Formacién y Consultoria, S.L.).
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4.2 Areas de Diagndstico-

Las Areas para el diagnéstico minimas vienen definidas por la legislacién vigente. Dentro
del area de seleccion y contratacion observaremos la feminizacion de la totalidad de los
puestos de trabajo. Se han afadido tres areas de mejora, abajo detalladas, que

consideramos relevante dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacion: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacion: CONDICIONES DE TRABAJO

6-Area de actuacion: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

7-Area de actuacion: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

8-Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

9- Area de actuacion: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

10- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

11- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

12- Area de mejora: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO
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4.3 Informaciow basica de lov empresow

Razon social

PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE

NIF

G46107819

Domicilio social

C/ Continuacidn Vicente Cardona s/n2 46980-PATERNA

Forma juridica

Asociacién sin animo de lucro

Afo de constitucion 1973

Nombre RAFAEL PLASENCIA GARCIA

Cargo PRESIDENTE DE LA ASOCIACION PATRONATO INTERMUNICIPAL
FRANCISCO ESTEVE

Telf. 644258698-961381453

e-mail asociacion@patronatofranciscoesteve.org

Nombre EVA LUNA BOTET

Cargo CEO del PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE

Telf. 616598690-961381453

e-mail ceo@patronatointermunicipalfranciscoesteve.org

Sector Actividad TERCER SECTOR

CNAE 8510

Descripcidn de la actividad

Atencidn a personas con discapacidad intelectual y a sus familias

Dispersion geografica y ambito
de actuacion

comarcal

Personas Trabajadoras

Mujeres 89 Hombres 17 Total 106

Centros de trabajo

5 centros de trabajo (C.Educacidon, C.Ocupacional, CDia, CAtencidn Temprana y
Programas de Empleo con Apoyo, y Servicios de Atencion a Familias, Apoyo a la
Vida Independiente, y Ocio y Respiro)

Facturacion anual (€)

4.193.005,65

Dispone de departamento de personal S|

Representacion Legal de Trabajadores vy

Trabajadoras

S|
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4.4 Orgoanigramov
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4.5 Anddisis cuantitativo- de law plantillov

A continuacién, presentamos los principales resultados del diagnostico de situacion
inicial de la entidad, en tres apartados: analisis cuantitativo de la plantilla, Auditoria

Retributiva y analisis de igualdad por materias.

En este apartado se realizara un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos

por sexo.
ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la plantilla de la entidad ha contado con un

total de 110 personas: 90 mujeres y 20 hombres.

Hombre | Mujer Total general
Plantilla
trabajadora 20 90 110
Plantilla trabajadora
90
80
70
60
50 ® hombre
40 B mujer
30
20
10
0
hombre mujer
H Total 20 90

Por tanto, observamos que no existe una proporcién equilibrada de la plantilla con

relacion al sexo, siendo esta en un elevado porcentaje, femenina.
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Este indicador evidencia que el porcentaje de puestos en la plantilla distribuidos por
sexos de la entidad supone un 82% de mujeres frente a un 18% de hombres, por tanto,
la representatividad no esta equilibrada segun la distribucién que marca la normativa en
materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo), situandose en un porcentaje por

encima de estos parametros.

Existe, por tanto, un desequilibro en la plantilla al haber mayor numero de mujeres que
hombres, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango de 40-
60% como se indicaba anteriormente. La empresa desempefia su labor en el sector
servicios y recibe mayor numero de candidaturas femeninas que masculinas para formar
parte de la plantilla trabajadora. El reflejo de la plantilla es una muestra de los roles de
geénero construidos en nuestro sistema patriarcal, donde las mujeres llevan a cabo
funciones relacionadas con la reproduccion y la asistencia y los hombres, en cambio,

funciones relacionadas con la produccion.

La media de edad en la plantilla se situa en los 41 afios tanto en el caso de las mujeres
que componen la plantilla de la entidad como de los hombres que conforman la misma.
A continuacion, se presenta la distribucion por edades de la plantilla, desagregando los

datos en funcion del sexo:

Franjas de edad plantilla HOMBRE MUIJER Total general

2.De 20 a 29 ainos 4 15 19
3.De 30 a 45 afios 11 43 54
4.De 46 a 59 ainos 5 23 28
5.Mas de 60 afios 9 9
Total general 20 90 110

La mayor concentraciéon de la plantilla se encuentra en la franja de edad de 30 a 45

afios, con una ocupacion de 54 personas trabajadoras en total.
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Franjas de edad de la plantilla

5.Mds de 60 afios

4.De 46 a 59 aios
B mujer

B hombre
3.De 30 a 45 aios

11]'

2.De 20 a 29 afos

Estos datos permiten concluir que la entidad cuenta con una plantilla relativamente
madura y que se encuentran diferencias significativas y cuantitativas en cuanto a la
distribucion por sexo y edad, ya que, en todas las franjas de edad analizadas, hay mas
mujeres que hombres en todas ellas. Sobre todo cabe, destacar que, en la franja de
edad de mas de 60 afos, hay 9 mujeres y ningun hombre.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

En cuanto a la antigiiedad, hay que tener en cuenta que se trata de una entidad con una
plantilla formada en su mayoria por mujeres trabajadoras, y que resulta necesario tener

esta caracteristica en cuenta para analizar las franjas anteriormente mostradas.

El andlisis muestra una tendencia a la estabilidad de la plantilla tanto en el caso de los
hombres como de las mujeres que conforman la plantilla puesto que, el mayor nimero
de ellos se situan en el tramo de antigliedad de mas de 10 afos, suponiendo un total
con respecto al total de los hombres de la plantilla trabajadora de un 60%. E igualmente
sucede con las mujeres en la franja de mas de 10 afos de antigliedad en la plantilla,
habiendo un total de 44 mujeres, que suponen un 49% con respecto al total de mujeres

de la plantilla.
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Todos los tramos de antigliedad de la plantilla estan ocupados tanto por mujeres como
por hombres, es decir, cuentan todos con una composicién mixta, siendo en todos ellos
mayoria de las mujeres trabajadoras. Como excepcidén encontramos el tramo de entre 1

a 4 anos en el cual hay tan solo 9 mujeres y ningin hombre.

Franjas de antigiiedad HOMBRE MUIJER Total general

1.Menos de 6 meses 5 13 18
2.De 6 meses a 1 afo 3 11 14
3.De 1 a 4 afos 9 9
4.De 4 a 10 afios 5 13 18
5.Mas de 10 afos 7 44 51
Total general 20 90 110

Franjas de antigliedad de la plantilla

5.Mds de 10 afios

4.De 4 a 10 afos

o B mujer
3.De 1 a4 afios

B hombre

2.De 6 meses a 1 afio

'I'l"I]

1.Menos de 6 meses

o

10 20 30 40 50

La representacion de los intervalos es uniforme estando formados practicamente en su
totalidad, tanto por hombres como por mujeres cada uno de ellos, pero en todos, mayor
numero de mujeres al ser mayoritaria su composicion con respecto al total de la plantilla

trabajadora.
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En este apartado, destacamos que se dan muchas tipologias de contrataciones tanto

en los hombres como en las mujeres que conforman la plantilla trabajadora.

Mas concretamente, los tipos de contratos son en su mayoria indefinidos, pero también
existen contrataciones temporales sobre todo, en el caso de las mujeres, y todas estas

tipologias de contratacién se resumen en:

Tipologia contrataciones HOMBRE MUIJER Total general

INDEFINIDO 17 74 91
100 Indefinido Completa 12 58 70
200 Indefinido Parcial 3 13 16
300 Indefinido Fijo Discontinuo 2 2 4
330 Indefinido Fijo Discontinuo 1 1
TEMPORAL 3 16 19
402 Temporal Completo 2 3 5
410 Temporal Completo 1 4 5
510 Temporal Parcial 6 6
540 Temporal Parcial 2 2
541 Temporal Parcial 1 1
Total general 20 90 110

Debe destacarse que, el 82 % de la plantilla, cuenta con contratos indefinidos, siendo
este un dato importante a destacar con respecto a la entidad, desglosandose en un total
de un 67% en el caso de las mujeres y, un total de un 15% en el caso de los hombres.
Pero estas contrataciones indefinidas, si se analizan a nivel vertical con respecto a su
desagregacion por sexo se aprecian que, en el caso de los hombres, suponen un total
de un 85% del total de estos en la plantilla y, en el caso de las mujeres con respecto a
estas misma de la plantilla, suponen un total de un 82%, dato este destacar puesto que,
aun siendo mayores en numero las mujeres en la plantilla de la entidad en cuanto a
cdmputo general de la misma, si se analizan los datos desagregados por sexo se puede
comprobar como en el caso de las mujeres, éstas, cuentan con menores contrataciones

fijas comparadas con los hombres que componen la plantilla de la entidad.
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En cuanto a las contrataciones temporales, suponen un total de un 17% de la totalidad
de la plantilla trabajadora de la entidad, correspondiéndose a un total de un 3% en el
caso de los hombres y, un total de un 14% en el caso de las mujeres. Pero si se analizan
estas mismas contrataciones a nivel vertical desagregadas por sexo se puede apreciar
como en el caso de los hombres la contratacién temporal supone un total de un 15%
con respecto a estos mismos de la plantilla masculina, mientras que en el caso de las
mujeres, supone un total de un 18% con respecto a estas mismas de la plantilla
femenina. Por tanto, se puede concluir que, en el caso de las mujeres, el numero total
de las contrataciones temporales tanto en su analisis a nivel horizontal como vertical
desagregado por sexo, éstas cuentan con mayor porcentaje y humero con respecto a

los hombres que conforman la plantilla.

En un analisis por sexos, en cuanto al tipo de jornada, detectamos que la mayor parte
de la plantilla esta a jornada completa, puesto que, se encuentran en mayor numero en
esta tipologia de jornada suponiendo un total de un 74% del total de la plantilla. Con
respecto a la jornada de la plantilla contratada como fija discontinua encontramos un
total de un 5%. En cuanto a la jornada de trabajo parcial que engloba al resto de la
plantilla, se encuentran un total de un 22%, pero si se analizan los datos desagregados
por sexo, encontramos un total de 20 mujeres, suponiendo un 18% del total de las
mujeres de la plantilla trabajadora y, en cambio, un total de 4 hombres que suponen un
4% del total de los hombres que conforman la plantilla. Este dato evidencia que las
mujeres ocupan la jornada parcial en el doble de porcentaje que en el caso de los
hombres, pero ello se debe sobre todo, a que son mayoria en cuanto a la composicién

total de la plantilla trabajadora.

La siguiente tabla resume los tipos de contrato y jornada por sexo:

Tipo de jornada HOMBRE MUIJER Total general

COMPLETO 14 67 81
FI1JO DISCONTINUO 2 3 5
PARCIAL 4 20 24
Total general 20 20 110

La jornada completa supone un total de 37,5 horas semanales.
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Se observa que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/Grado encontrando un
total de 42 mujeres y un solo hombre hombres. Cabe destacar que, el nivel minimo de
estudios se corresponde con Estudios Primarios, distribuidos en un total de 1 hombre 2

hombres y 7 mujeres.

El resto de niveles formativos corresponden a:

Nivel de estudios hombre mujer Total general

Bachillerato/BUP 3 5 8
Diplomatura 6 31 37
Estudios Primarios 2 7 9
FP I/C. F. Grado Medio 3 3
FP 1l/C. F. Grado Superior 2 2 4
Licenciatura/Grado 7 42 49
Total general 20 90 110

En todos los niveles de estudios, el nUmero de mujeres con estudios en esos niveles es
mayor al de los hombres puesto que, el cdmputo total de la plantilla es mayor en numero
el de las mujeres que el del total de los hombres que la conforman, a excepcion del nivel
formativo de FP II/CF Grado Superior que esta formado de manera equilibrada por 2
mujeres y 2 hombres. El nivel de estudios correspondiente a FPI/C.F. Grado Medio es
el unico que no cuenta con una composicién mixta ya que esta formado por 3 mujeres

y ningun hombre.

En este apartado se procedera a analizar si existe desequilibrio entre los puestos de
trabajo ocupados por la plantilla de la entidad entre ambos sexos, y si dicho desequilibrio

afecta de manera diferente a mujeres y hombres.
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Puestos de trabajo hombre mujer Total general
AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE 2 12 14
CONDUCTOR/A 1 1 2
CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL 2 6 8
DIRECCION CAT 1
DIRECCION CO 1 1
EDUCADOR/A 2 13 15
FISOTERAPEUTA 2 5 7
GERENCIA 1 1
GOBERNANCIA 1 1
JEFATURA ADMINISTRACION 1 2 3
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y

LENGUAIJE 5 5
MONITOR/A OCUPACIONAL 3 12 15
OFICIAL 12 1 1
OFICIAL ADMINISTRACION 2 2
ORIENTADOR/A 1 1
PROFESORADO 2 11 13
PSICOLOGO/A 1 2 3
SERVICIOS GENERALES 2 4 6
TECNICO/A ATT TEMPRANA 1 5 6
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL 1 1
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 2 2
TRABAJO SOCIAL 2 2
Total general 20 90 110
Los puestos ocupados de manera unipersonal por mujeres son:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general
DIRECCION CAT 1 1
DIRECCION CO 1 1
GERENCIA 1 1
GOBERNANCIA 1 1
ORIENTADOR/A 1 1
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL 1 1
Total general 6 6
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El puesto ocupado de manera unipersonal por hombres es:

)
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Puestos de trabajo hombre mujer Total general
OFICIAL 12 1 1
Total general 1 1
Los puestos ocupados solo por mujeres son:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y

LENGUAIJE 5 5
OFICIAL ADMINISTRACION 2 2
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 2 2
TRABAJO SOCIAL 2 2
Total general 11 11
Los puestos formados con una composicion mixta son:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general
AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE 2 12 14
CONDUCTOR/A 1 1 2
CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL 2 6 8
EDUCADOR/A 2 13 15
FISOTERAPEUTA 2 5 7
JEFATURA ADMINISTRACION 1 2 3
MONITOR/A OCUPACIONAL 3 12 15
PROFESORADO 2 11 13
PSICOLOGO/A 1 2 3
SERVICIOS GENERALES 2 4 6
TECNICO/A ATT TEMPRANA 1 5 6
Total general 19 73 110
El unico puesto que cuenta con una composicién mixta y equilibrada es:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general
CONDUCTOR/A 1 1 2
Total general 19 73 110
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En un analisis por sexos, encontramos que no se produce segregacion vertical al estar
ocupado el puesto de mayor responsabilidad en la entidad por una figura femenina con
caracter unipersonal en el puesto de gerencia y por dos mujeres en los puestos de
direccién. Se puede apreciar segregacion horizontal en la entidad puesto que todos los
puestos estan ocupados en su mayoria por mujeres tal y como se ha ido exponiendo a
lo largo del diagndstico del Plan de Igualdad, ello debido a que la entidad desarrolla su
actividad dentro del sector servicios en el cual, se siguen recibiendo mayor numero de

candidaturas del sexo femenino que del masculino.

Seguidamente se procedera a analizar, si existen puestos en los cuales pueda haber
diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares. En otras palabras,
se tratara de identificar los efectos que la situacién familiar o personal de la plantilla

puede tener en las mujeres y hombres de la plantilla de la entidad.

Se intentara dar a conocer cuantas personas que forman parte de la plantilla cuentan
con responsabilidades familiares, bien hijas/os menores de 12 afios o bien personas

mayores a su cuidado o atencion, y si alguna de estas personas tiene discapacidad.

Tras el andlisis se detecta que las personas trabajadoras que cuentan con ascendientes

a cargo, en virtud de los datos facilitados por la entidad son:

Ascendiente a cargo hombre mujer Total general

1 1 6 7
2 2 3 5
Total general 3 9 12

En cuanto a descendientes menores de 12 afios, se encuentran los siguientes datos:

Descendientes menores de 12 afios | HOMBRE MUIJER Total general

1 2 14 16
2 1 17 18
3 1 1 2
Total general 4 22 26
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Se informa a nivel de descendientes que alguno o alguna tenga diversidad funcional

reconocida un total de 3 mujeres y 1 solo hombre.

Descendientes con discapacidad hombre mujer Total general

1 1

2 1 1
Total general 1

Contrataciones HOMBRE MUIJER Total general

2022 5 5

2023 2 9 11

2024 5 9 14

Total general 7 23 30

Se observa a grandes rasgos que la tendencia a la contratacion siempre ha sido la
misma: mayor numero de incorporaciones de perfiles femeninos sobre todo en el afio
2022 en el cual tan solo se informa por parte de la entidad de la incorporacion de 5

mujeres y ningun hombre.

En cuanto a la finalizacion de contrato o baja en la entidad, a lo largo de la anualidad de

2024 son los siguientes reflejados en la tabla:

Finalizacion contrataciones y motivos HOMBRE | MUJER | Total general

2024 5 7 12
FIN DE CONTRATO 5 7 12

Total general 5 7 12

Se concluye existe una clara estabilidad de la plantilla trabajadora tras el analisis de los
datos referidos a las altas y bajas contractuales que han acaecido en la entidad durante
la anualidad de 2024 tanto en mujeres como en los hombres de la plantilla.
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La entidad informa que se han solicitado permisos por parte de la plantilla durante el

periodo analizado de 2024.

Permisos solicitados y concedidos hombre mujer Total general
1 5 6
Enfermedad familiar 1 2 3
Maternidad 1 1
Matrimonio 1 1
Permiso parental conciliacién 1 1
2 2 2
Excedencia cuidado menor 1 1
Lactancia 1 1
Total general 1 7 8

Se puede apreciar como han sido mayor numero de mujeres que de hombres las que
han solicitado acogerse a permisos por motivos de conciliacién pero ello también es

debido a que, el numero de mujeres es mas elevado que el de los hombres en la plantilla.

La entidad informa que se han producido bajas por Incapacidad Temporal a lo largo de
2024 por los motivos y en las ocasiones que se informan en la siguiente tabla:

N2 de bajas y motivos hombre mujer Total general

1 6 37 43
Accidente laboral 1 1
IT 6 32 38
Riesgo por embarazo 4 4

2 6 6
Accidente laboral 4 1
IT 2 5

Total general 6 43 49

En el ejercicio analizado de 2024, la entidad informa que no han tenido lugar

promociones en los diferentes puestos de trabajo.
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4.6 Auditoria Retributivaw
INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2024

1. ENTIDAD Y DATOS DEL PROYECTO

ASOCIACION PATRONATO INTERMUNICIPAL
FRANCISCO ESTEVE

G-46107819
Sector/Actividad SERVICIO Y ATENCION A PERSONAS CON
DISCAPACIDAD INTELECTUAL
Plantilla (n° 126 personas:
hombres y - 106 mujeres
mujeres) - 19 hombres
Convenio VIIl CONVENIO COLECTIVO LABORAL AUTONOMICO DE
Colectivo de CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS
aplicacién CON DISCAPACIDAD DE LA COMUNIDAD VALENCIANA.
Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Marzo 2025
Datos del informe Ano 2024

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocidocomo
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminaciéon por razon de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion
Espafola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacién dela LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La LO 3/2007 sentd las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacion en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo

y en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
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No obstante, ante la falta de obtencion de resultados y la perpetuacion de situaciones
de desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas.
Por ello, adoptd el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo,de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a
que, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos reales decretos en los
que se desarrollan la elaboracion, aplicacion e inscripcion de los planes deigualdad y el
registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacion de realizar una
auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el REAL
DECRETO 901/2020, de 13de octubre, por el que seregulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el REAL
DECRETO 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).

El presente analisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres y, por otro, para definir las necesidades
especificas a las que hay que atender para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo, todo
ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD902/2020.

Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del Il Plan de Igualdad para el periodo comprendido

entre marzo de 2025 y marzo de 2029.
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La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se
determina si se esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la empresa y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o

deficiencias.
Asi pues, para larealizacion de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

- Analisis de la situacion retributiva de la empresa desde una perspectiva de género.
- Revision de las causas de desigualdad y elaboracioén de un plan de actuacioén.

- Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en la sede de la Asociacion
PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE, sitasen C/ Continuacion
Vicente Cardona s/n°, 46980 — PATERNA (VALENCIA), con la asistencia de INDICE
FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.

En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnostico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacién de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género vy, por tanto, la atencion a
las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y normativa reglamentaria de

desarrollo.

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,

quedan supeditadas a la informacién y documentacién proporcionadas por la entidad.

En el presente apartado se contemplan los datos e informacién general relevante para

el analisis de la situacion actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma.
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Entre dicha informacion consta:

¢ Numero total de hombres y mujeres.
¢ Resumen del sistema de clasificacion profesional de la empresa.
o Analisis del sector de actividad.

Asimismo, se incluye:

La evaluacion de los puestos de trabajo.

El analisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

6. DATOS SOBRE LA EMPRESA

- Sector y actividad de la empresa: Servicio y atencion a personas con discapacidad
intelectual.

- El personal de plantilla trabajadora se encuentra distribuido en varios centros de
trabajo pero todos ubicados en el mismo municipio.

- Ao largo del afio 2024 el total de la plantilla ha sido de 110 personas, estando
distribuida en 90 mujeres y 20 hombres, encontrando una diferencia por encima del
equilibrio 6ptimo de 60% -40% de representatividad en la plantilla. Los motivos que
apoyan esta diferenciacién son, la recepcion de curriculums y candidaturas, las
cuales han sido mayores en cuanto a mujeres que a hombres y que, al tratarse de
un sector altamente feminizado como es el de los cuidados, servicios sociales y la

atencion especializada, ha sido tradicionalmente ocupado por mujeres.

- Los datos analizados correspondientes al Registro Retributivo se corresponden a la
anualidad de 2024 y la totalidad de la plantilla existente en dicho periodo (siendo un
total de 126 personas, estando distribuida en 106 mujeres y 19 hombres). La
diferencia con respecto a la cantidad de personas que conforman la plantilla
respecto de los datos incluidos en el diagnéstico de la entidad se debe a las bajas

contractuales producidas.
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- En cuanto al cémputo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de 3,45% y una mediana de 7,36%, no existiendo por
ello, brecha salarial total en la entidad.

Total Retribuciones MEDIA

Mujeres Hombres Diferencia
26.500,40 | 27.447,13 -3,45%

Total Retribuciones MEDIANA

Mujeres Hombres Diferencia

26.682,65 | 24.852,77 7,36%

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, algunos puestos pueden ser objeto de identificacidon individual, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por estas personas. Asi pues, la entidad, pondra
a disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

Los unicos puestos que se han podido comparar para analizar si existe efectivamente

brecha salarial entre ellos han sido los de:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general

AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE 2 12 14
CONDUCTOR/A 1 1 2
CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL 2 6 8
EDUCADOR/A 2 13 15
FISOTERAPEUTA 2 5 7
JEFATURA ADMINISTRACION 1 2 3
MONITOR/A OCUPACIONAL 3 12 15
PROFESORADO 2 11 13
PSICOLOGO/A 1 2 3
SERVICIOS GENERALES 2 4 6
TECNICO/A ATT TEMPRANA 1 5 6
Total general 19 73 110
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El resto de los puestos de trabajo se encuentran ocupados o bien, sélo por mujeres, o
bien, s6lo por hombres, no pudiéndose realizar por tanto, el analisis en cuanto a brechas

salariales desagregado por sexos.

Pararealizar la valoracion de los puestos de trabajo de que constala plantilla de la entidad
se ha tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional, los factores acorde a la
nueva herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada con
fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al analisis y valoracion

de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracion se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de
valoracién / descripcion de los puestos de trabajo aportados por la entidad y bajo su

responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcion de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres
y hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desemperio.

Los puestos analizados han sido:

Titulo del Puesto

AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE
CONDUCTOR/A

CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL
DIRECCION CAT

DIRECCION CO
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EDUCADOR/A
FISOTERAPEUTA
GERENCIA
GOBERNANCIA

JEFATURA ADMINISTRACION
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y LENGUAJE
MONITOR/A OCUPACIONAL
OFICIAL 12

OFICIAL ADMINISTRACION
ORIENTADOR/A

PROFESORADO

PSICOLOGO/A

SERVICIOS GENERALES

TECNICO/A ATT TEMPRANA
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL
TRABAJO SOCIAL

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

GERENCIA 564
DIRECCION CO 564
DIRECCION CAT 564
PSICOLOGO/A 500
TECNICO/A INTEGRACION... 495
EDUCADOR/A 495
LOGOPEDIA/PROFESORA... 495
TECNICO/A ATT... 466
TRABAJO SOCIAL 464
TECNICO/A INTEGRACION... 464
ORIENTADOR/A 464 ¥ Equilibrada
FISOTERAPEUTA 440 B Masculinizada
PROFESORADO 440
MONITOR/A... 440
JEFATURA.. 211
OFICIAL ADMINISTRACION 409
CUIDADOR/A AUXILIAR... 345
OFICIAL 12 267
GOBERNANCIA 267
SERVICIOS GENERALES 266
CONDUCTOR/A 252
AUXILIAR COMEDOR Y/O... 245

I Feminizada

0 100 200 300 400 500 600
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En cuanto a las agrupaciones de los diferentes puestos de trabajo, quedan distribuidas

en 5 diferentes, siendo las mismas las siguientes:

Agrupaciéon 7 DIRECCION CAT(564)
DIRECCION CO(564)
GERENCIA(564)
Agrupacién 5 EDUCADOR/A(495)
FISOTERAPEUTA(440)
JEFATURA ADMINISTRACION(411)
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y LENGUAJE(495)
MONITOR/A OCUPACIONAL(440)
OFICIAL ADMINISTRACION(409)
ORIENTADOR/A(464)
PROFESORADO(440)
PSICOLOGO/A(500)
TECNICO/A ATT TEMPRANA(466)
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL(464)
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL(495)

TRABAJO SOCIAL(464)
Agrupacién 4 CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL(345)
Agrupacién 3 GOBERNANCIA(267)

OFICIAL 12(267)
SERVICIOS GENERALES(266)
CONDUCTOR/A(252)
Agrupacion 2 AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE(245)

Los puestos que cuentan con una composicion mixta son los informados en la siguiente

tabla:

Titulo del Puesto M"::j.ecrI:s Hyr::ris Categorizacion

AUXILIAR COMEDOR Y/O TRANSPORTE 12 2 Feminizada

CONDUCTOR/A 1 Equilibrada

CUIDADOR/A AUXILIAR OCUPACIONAL 2 Feminizada

EDUCADOR/A 13 2 Feminizada

FISOTERAPEUTA 2 Feminizada

JEFATURA ADMINISTRACION 1 Feminizada

MONITOR/A OCUPACIONAL 12 3 Feminizada

PROFESORADO 11 2 Feminizada

PSICOLOGO/A 2 1 Feminizada

SERVICIOS GENERALES 2 Feminizada

TECNICO/A ATT TEMPRANA 5 1 Feminizada
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Los otros puestos de los que conforman la plantilla estdn ocupados o bien solo por

mujeres o solo por hombres:

Titulo del Puesto MN:j.eegs Hy;:rzs Categorizacion
DIRECCION CAT 1 Feminizada
DIRECCION CO 1 Feminizada
GERENCIA 1 Feminizada
GOBERNANCIA 1 Feminizada
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y 5 Feminizada

LENGUAJE

OFICIAL 12 1| Masculinizada
OFICIAL ADMINISTRACION 2 Feminizada
ORIENTADOR/A 1 Feminizada
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL 1 Feminizada
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL 2 Feminizada
TRABAJO SOCIAL 2 Feminizada

Con respecto al analisis de los datos desglosados por factores y sexo en base a la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de lgualdad, se puede

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

A nivel de responsabilidades en los puestos y funciones existe practicamente un
equilibrio entre ambos sexos, no existiendo, por tanto, diferenciacion en cuanto al

género en este aspecto.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos muestran una mayor puntuacién en cuanto
a las mujeres, motivado por el mayor niumero de puestos de trabajo ocupados
mayoritariamente por ellas con respecto a los hombres de la entidad, pero con escasa
diferencia dado que las mujeres ocupan puestos de caracter técnico dentro de la entidad

en mayor cantidad que los hombres.
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C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacion, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad se cuenta con un niveles formativos diferentes
siendo el mayor de ellos el relativo a Licenciatura/Grado, y existe practicamente un
equilibrio entre ambos sexos, no existiendo, por tanto, diferenciacion en cuanto al

género en este aspecto.
D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempenio.

En cuanto a este aspecto, también se puede apreciar cdmo no existe diferencia entre
ambos sexos dado que la entidad cuenta con unos puestos muy definidos y

estructurados de manera que no quedan muy distantes los unos respecto de los otros.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES =
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPERNO 54

79

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
81

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

129

137
| | | | | |

0 20 40 60 80 100 120 140 160

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres
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A. Vision General

La brecha salarial general de la empresa tras su analisis muestra una media de 3,45%,
y una mediana de 7,36% de total general de los salarios percibidos por las mujeres y los hombres
de la plantilla trabajadora, no encontrandose por ello una diferencia respecto del total
percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla que suponga mas de un 25%

estipulado por la legislacién sobre la materia.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, algunos puestos pueden ser objeto de identificacidon individual, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por estas personas. Asi pues, la entidad, pondra
a disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.

B. Analisis de las brechas

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en la
entidad Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE.

La plantilla de la Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE
esta fuertemente feminizada en cuanto la ocupacion de puestos por sexo de la plantilla
ya que, del total de 125 personas de la plantilla, 106 de ellas son mujeres y 19 son

hombres.

Mas alla de las acciones que pueda contemplar el plan de igualdad para intentar
compensar las diferencias existentes en la plantilla, no se considera necesario ningun
plan de accién en materia de diferencias salariales. Mas alla de la revision periddica de
los registros retributivos para detectar las posibles brechas que puedan darse, y en ese

caso, tomar medidas al respecto. Se trata de realizar una vigilancia constante.
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En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa propia, pero siguiendo la normativa aplicable RD

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

En resumen, el analisis del registro retributivo del ejercicio anterior, comparando los
promedios y medianas de las retribuciones —tanto por grupos profesionales, como por
las escalas de puestos de igual valor— no arroja ninguna diferencia salarial entre
mujeres y hombres remarcable que supere el 25%. Considerando los factores de
valoracion importantes para la empresa para la correcta prestacién de sus servicios y
en consecucion de los objetivos, los salarios y complementos asignados arrojan unos

datos perfectamente equilibrados.

Analisis de las diferencias retributivas:

La brecha salarial general de la empresa tras su analisis muestra una media de 3,45%,
y una mediana de 7,36% de total general de los salarios percibidos por las mujeres y los hombres
de la plantilla trabajadora, no encontrandose por ello una diferencia respecto del total
percibido por los hombres y las mujeres de la plantilla que suponga mas de un 25%

estipulado por la legislacién sobre la materia.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, algunos puestos pueden ser objeto de identificacién individual, pudiéndose
por ello, identificar el salario percibido por estas personas. Asi pues, la entidad, pondra
a disposicion de la autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que

puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.
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4.7 Andlisis de igualdad por materias

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de

informacion.

Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a informantes clave. Por
otra parte, un cuestionario dirigido a la direccién de la entidad, asi como un formulario
dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 30 personas de la plantilla a través
de las encuestas de Google Forms, que ha permitido conocer las opiniones y

valoraciones de las mujeres trabajadoras en relacion con las materias analizadas.

Al mismo tiempo, se ha tenido en cuenta informacién relativa al sistema de calidad,

publicidad, informacién corporativa interna y externa e imagen de la entidad.

Al tratarse de una empresa feminizada, el modelo de encuestas utilizado es para este
tipo de empresas, con preguntas especificas sobre los motivos de la feminizacién de la

plantilla para, de este modo, detectar posibles sesgos de género.

%
% Del total de la respecto a
plantilla mujeres y
hombres
MUJERES 24% 29%
HOMBRES 4% 20%

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante el mes de
enero y febrero de 2025. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en
este caso ha sido el 24% respecto a la totalidad de la plantilla femenina y un total de un
4% respecto a la totalidad de la plantilla masculina, lo que supone un total reducido de

la misma pero que sirve para analizar las opiniones manifestadas.
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Total respuestas: 30

Sexo

30 respuestas

86,7%

Edad

30 respuestas

¢;Tienes responsabilidades de cuidados?

B si
20

0
Hijos/as

T AMILIAS oEL
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@ Hombre
@ Mujer

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios

Otras personas dependientes
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Antigliedad en la empresa

30 respuestas

@ Menos de 6 meses
@ De6a 12 meses
@ De 1 a4 afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.

30 respuestas

®si
® No
@ Ns/Nc

66,7%

;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?
30 respuestas

® si
® No
@ Ns/Nc

83,3%
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¢ Por qué?14 respuestas

Es muy importante para asegurar un entorno laboral justo donde no exista la

discriminacién de género y se conozcan los protocolos de actuacion ante un

posible caso de acoso o comportamiento sexista

- Bajalaboral

- Es necesario para valorar como se asegura la igualdad de género

- Creo que son acciones que todas las empresas y entidades han de tomar,
reciclarse e integrarse a los nuevos modelos

- Somos iguales

- Es necesario para prevenir posibles medidas contra la igualdad

- Es necesario y obligatorio

- Es importante ya que nuestro sector estd muy feminizado

- Por proteger los derechos de todas las personas y por cumplir las leyes

- Porque es necesario

- Es primordial aplicar la perspectiva de género

- Es fundamental para mantener la igualdad de oportunidades

- N

- No percibo ninguna desigualdad pero no esta de mas trabajar en que no la pueda

haber

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:30

respuestas

- Dar informacion sobre protocolos ante casos de discriminacién, acoso...
Formacioén a profesionales sobre la materia

- Mismo sueldo Misma oportunidad de ascender Mismo trato

- Nos/NC

- Creo que esta cubierto, no veo diferencias

- Salud mental de personas cuidadoras, tiempo de personas cuidadoras,

- No conozco ninguna necesidad o deficiencia en este aspecto

- Oportunidad de desarrollo, salario igualitario y desarrollo de politicas en contra

el acoso. Digo estas de necesidades pero en esta empresa ya se cumplen.




i!.. PETERA TS
e M e ANOS

Consultoria

- corresponsabilidad en el cuidado de personas a cargo. - Micro acciones de la
rutina diaria que alimentan la segregacién por sexos. - formacion que realmente
acerque y no que aleje.

- Somos iguales,

- Promover el respeto a la diversidad de género y generar un entorno laboral
inclusivo -Condiciones laborales equitativas - politicas de contratacion y
promocién inclusivas

- Prevencion acoso sexual Evitar sesgos en la seleccion del personal

- Paridad, no discriminacién, equidad.

- No se me ocurren ahora

- Sueldo Oportunidad de trabajo Bajas por maternidad y paternidad

- Tener mas figuras masculinas Mas flexibilidad horaria Demasiado tiempo para
comer en el cole y poco para ir a casa

- Formacion, conciliacion y divulgar

- No hay

- Enla empresa no hay discriminacién por razones de sexo

- No veo ninguna

- 77?77

- Proporcionar mas informacion

- No conozco

- Mas informacion y que este llegue a todas las personas

- Considero que hay igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres dentro de
la asociacion

- mas informacion

- No pienso que haya desigualdad

- No sabe, no contesta

- Conciliacién

- Ok

- No encuentro ninguna deficiencia en materia de igualdad
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Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a
esas necesidades y deficiencias: 30 respuestas

- Formacion especifica, mesas de trabajo

- Yalas cumple

- Nos/Nc

- Creo que esta cubierto,no veo diferencias

- Horarios flexibles, jornadas reducidas

- Nolosé

- Ninguna, ya que, considero que esta empresa esta muy concienciada con el plan
de igualdad y cumple todas las necesidades.

- Mas formacién en corresponsabilidad

- Seguir trabajando en la participacion activa de nuestros usuarios/as en esta
materia

- Somo iguales

- Informar sobre las politicas de conciliacion familiar y condiciones laborales
equitativas

- Implementar programas de formacion sobre la diversidad e igualdad de género
en el entorno laboral

- Implementar un canal de comunicacién que permita a la persona trabajadora
comunicar alguna vivencia problematica de forma anénima para que el equipo
responsable investigue el caso

- Protocolo acoso sexual

- Comité de entrevistas

- Comunicacion, formacioén y objetivos

- No se me ocurre ninguna

- Sueldo equitativo

- Contratar tanto a hombres como mujeres indiferentemente del puesto

- Que tengan las mismas vacaciones por baja de paternidad y maternidad

- Programas de sensibilizacion sobre igualdad de género ( el valor de cuidar
también es masculino)

- Propiciar el teletrabajo cuando sea necesario

- Establecer la jornada continua o los viernes salir antes

- Curso sobre igualdad. Medidas para dar a conocer los protocolos y manifiestos
dentro del plan, y adoptar alguna medida en conciliacion.

- Las que tiene
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- Es una empresa en la que la mayoria somos mujeres

- Buen trato a todos y todas

- 77?7

- Dar mas informacién

- Nose

- Diferentes vias de comunicacion

- Dar a conocer por escrito o a través de charlas a todos los trabajadores las
medidas y derechos de conciliacion familiar y laboral

- mas informacion

- No creo que haya desigualdad

- No sabe,no contesta

- Mejorar la conciliacion

- Ok

- Me parece que ya se toman las medidas necesarias en tema de igualdad

¢Qué razones crees que justifican la mayor presencia de mujeres de tu empresa?

N si I No
30
20
10
El sector y tipo de trabajo que se realizaenlae... Por discriminacion hacia los hombres.
La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costu. .. Por malas experiencias en co...

Otras razones que justifiquen la feminizacion de tu empresa5 respuestas

- Feminitzacié de los cuidados

- Es un sector basado basicamente en los cuidados, por lo tanto muy feminizado.

- El sector , los valores relacionados han sido asumidos por mujeres( cuidar, nutrir,
proteger... forman parte de la esfera privada)

- La dedicacién al tercer sector
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¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocidén que las
mujeres?

30 respuestas

®si
@® NO

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
30 respuestas

@ si
@ NO

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

30 respuestas

® si
® NO
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¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?

30 respuestas

®si
® No

Si la respuesta anterior es Si jen qué puestos especialmente?

8 Il si W No
6
4
| - B
0
Administrativos Técnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccién

Escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacion al
cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus respuestas.1 respuesta

- Mas categorias profesionales

Por lo tanto, observamos que la muestra refiere que la plantilla que ha realizado el
cuestionario indica que ha recibido informacién sobre la realizacion de un Plan de
Igualdad en la Asociacion PATRONATO INTERMUNICIPAL FRANCISCO ESTEVE, y

estan a favor mayoritariamente de la puesta en marcha de un Plan de Igualdad.
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Area de SELECCION Y CONTRATACION

Los procesos de seleccion y contratacién se inician con la elaboracién de la convocatoria
siguiendo el formato establecido en la politica de personas de la entidad. A continuacion,
se procede a la publicacion de la convocatoria interna/externa por la lista de difusion de
la plantilla laboral. Ademas, se publica en los tablones de anuncios de todos los centros
y servicios. Una vez finaliza la presentacion de candidaturas y recopilacién de
documentacién se realiza la baremacion de los méritos aportados y aquellas
candidaturas que superan la fase de baremacion de méritos pasan a la fase de
entrevista, Finalmente, se publican los resultados de la suma de ambas fases en el

tablon de personal de la entidad.

Para cada uno de los procesos de seleccion se conforma una comision de seleccion ad
hoc compuesta siempre por la presidencia de la entidad (0 miembro de la Junta Directiva
en quien delegue) la CEO de la entidad y la direccion del centro/servicio para el que se
oferta el puesto, todos ellos con voz y voto. Ademas, se puede solicitar la participacion
de algun otro/a profesional del centro/servicio del area propia del puesto ofertado. Asi
mismo, en todos los procesos de seleccion participa un miembro de la RLT, con voz y
sin voto, para garantizar el respeto escrupuloso de los derechos de los trabajadores. En

general, siempre hay mayoria femenina.
Las ultimas ofertas de empleo publicadas han sido las siguientes:

- Promocién externa para puesto de fisioterapeuta en el Centro de Dia.
- Promocién interna para puesto de Titulado superior (Psicéloga) en el Centro de

Atencién temprana.

La entidad no cuenta con una Guia o Manual que recoja la sistematica de los procesos
de seleccion con perspectiva de género, aspecto que se abordara en el Ill Plan de

Igualdad.
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Area de PROMOCION PROFESIONAL

En cuanto a la promocion profesional del personal de la plantilla de la entidad, se ha
producido en cinco puestos de trabajo:

- 1 mujer que es conductora y responsable del area de transporte.

- 1 mujer que ha pasado de auxiliar de comedor a auxiliar ocupacional a través de
promocion interna.

- 1 hombre que ha ampliado su jornada a través de promocion interna.

- 1 mujer que ha pasado de Auxiliar de Comedor a Auxiliar Ocupacional y ha aumentado
su jornada laboral de 10 horas a 18 horas y media.

- 1 hombre que ha pasado de Auxiliar Ocupacional a Educador del Centro de dia y ha
aumentado su jornada laboral de 10 horas a 37 horas.

- 1 mujer que ha promocionado de personal técnico de Atencidon Temprana a Psicologa.

Area de FORMACION

En cuanto a los datos de formacion para el personal durante la anualidad de 2023 se

corresponde con la siguiente tabla aportada por la entidad:

TFARLLEAS veC L Codigo: F.P04.03
PESTRINATO PLAN DE FORMACION 2024 Fecha: 23/05/2024
I Ed.: 02
Centro Propuesta formativa Persona/ Fecha realizacion Asistentes Ponente Observ.
Empresa horas
CDIAyCO Introduccién a LENGUAJE PIFE 18y 19junio. 8,30 8,15 Plantilla Maria Chamorroy
NATURAL ASISTIDO Total 1,30h Cdia Elena Pastor

§ Aux. comedor Intreduccién al TEA PIFE BY7MAYD 15a1B15H | Verlistado | M?®José Castilloy
o transporte Nayara Saez
Ll-E Atencion directa|  Reciclaje en Manipulacion de PIFE Mayo 2024 Marian Ferris Aplicacién
3 alimentos y control de alérgenos

VARIOS GESTION DE ENERGIA EMOCIONAL ASPEYOD Novbre 2023 a Febrero ON LINE
§ CENTROS EN EL PUESTO DE TRABAJO 2024 2 horas
§ Equipos de PROYECTONORTE J.C Morcillo 17/01,21/02, 27/03, Ver listado J.C. Morcillo
t Mandos Programade Fortalecimiento 17/04,19/06
s Intermedios Organizacional
% Varios centros PRIMEROS AUXILIOS ASPY 21/03/24 8.30-1130 | Ver listado Varios centros PRIMEROS
g 22/03/241.30-14.30 AUXILIOS
< Varios centros |DESINSTITUCIONALIZACION Y VIDA| PLENA De 30 septiembre al 04 | 2 personas On line Varios centros
= EN COMUNIDAD INCLUSION noviembre 2024
% FACILITADOR PROCESAL UNED Diciembre 24 - Mayo25 | 2 personas Beca Plena
~ Inclusién 1
5 Varios centros | ORGANIZACION DEL TRABAJO Y INDICE Dias 2y 5 diciembre Ver listado Varios centros

GESTION DEL TIEMPO 2024 Bhoras total.
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FAWLIAS DL L Cddigo: F.P04.03
PETROWATO PLAN DE FORMACION 2024 Fecha: 23/05/2024
L - Ed.: 02
Varios centros PREVENCION INCENDIOS ASPY Feb-marzo 2024 15 personas Varios centros
Personal TALLER ‘ENFADATE MEJOR' INDICE 30 de mayo ROCIO GOMEZ Personal
Administracién 2 horas SANABRIA  Experta | Administracion
15hal7h clima laboral empatia
Mandos LIDERAZGO INDICE 13y 14mayode10al4h (8 | Ver listado J.C. Morcillo
intermedios horas) Consultor
responsables desarrollo
programas/ organizacional
servicios _
< PERSONAL DE | COMUNICACION NO VIOLENTA Y PIFE 26y 27 de junio de 9.30 | Ver listado ROCIO GOMEZ AULA
% AT.DIRECTA RESOLUCION DE CONFLICTOS (Fundae a14,30h (10 horas) SANABRIA. FORMACION
S 1°5C§e ?at nosotros) 29y 30 de juliode S a Comunicacion No CAIXA
< 2*Dia-Co- 14h (10 horas) Violenta POPULAR
= Programas
% CDIAyotros | ENVEJECIMIENTO ACTIVO EN PDI INDICE 2y 3 septiembre. De Ver listaod Clicia Jatahy CDIAy otros
centros 930a13,00 Total 7 Peisoto centros
horas Gerontéloga
Mandos FORMACION EN DIRECCION Y PIFE 4 octubre, 15 noviembre YOLANDA ARENAS Mandos
intermedios LIDERAZGO (Fundae y 4 diciembre. www.yolandaarena | intermedios
nosotros) s.com
Todos los | ACCESIBILIDAD Y LECTURA FACIL INDICE 7-10-16-23 OCTUBRE | Ver listado MARTA MORENO
centros y 15218 h. TOTAL12 horas
servicios _ ‘
Todos los SENSIBILIZACION E IMPLICACION INDICE 19 y 20 noviembre 2024 | Ver listado M? José Nodal y
centros Sistema Gestion CALIDAD 9a13horas 4horas Milagros

Las formaciones se han realizado todas ellas en horario laboral segun informa la
entidad.
Se indica que se han solicitado aproximadamente 23 permisos en 20 mujeres y 3

hombres de la entidad para asistir a examenes.

Area de CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional de las personas trabajadoras se realiza segun titulaciéon y
trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y puestos de trabajo del

convenio laboral de referencia.

El sistema de clasificacion profesional es acorde al puesto desempefado para cada
categoria profesional, segun convenio aplicado. Dicho convenio corresponde al Viii
Convenio colectivo laboral autonémico de centros, entidades y servicios de atencion a

personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana 2021-2025.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagndstico relativa a los indicadores
cuantitativos, se ha presentado la valoracion de puestos de trabajo realizada en la
entidad basado en el Sistema de Valoracién de Puestos de trabajo con perspectiva de
género conforme a orden ministerial prevista en la disposicion final primera del citado
Real Decreto 902/2020 y mediante la herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
publicada por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad con fecha de 13 de
abril de 2022.
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Area de CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

La entidad cuenta con teletrabajo regulado previamente.

En cuanto a los turnos de trabajo de la plantilla no se producen.

No hay normativa que regule la desconexion digital en cuanto a la relacidn con la plantilla
trabajadora por parte de la entidad, y se informa que:

— Hay establecidos limites claros de horario laboral por lo que se procura limitar
las comunicaciones fuera de este tiempo, como correos electronicos o mensajes.

— Se fomenta el respeto en los descansos y vacaciones.

— Se promueve una cultura organizacional saludable, una cultura de respeto y
bienestar en la que se respete el equilibrio entre la vida personal y profesional.

— Flexibilidad laboral: En los puestos en los que existe esa posibilidad por el tipo
de trabajo, se procuran horarios flexibles o trabajo remoto, para que los y las
profesionales puedan gestionar su tiempo de forma mas equilibrada.

La entidad informa que no ha habido ausencias no justificadas al trabajo.

En cuanto a los dias de vacaciones anuales o dias de asuntos personales, se informa
que son por convenio 13 dias entre pascua y navidad, y 30 dias en agosto en el caso
de los centros de adultos. En el caso del centro de Educacion Especial, los 13 dias son
entre pascua y navidad, mas verano todo julio y agosto. La empresa concede algun dia
para cuadrar horas anuales. Las vacaciones del Centro de Atencién Temprana son de
45 dias, el mes de agosto, mas la ultima quincena de julio, o la primera de septiembre,

a distribuir entre la plantilla del centro.

El abono de las ndminas a la plantilla trabajadora se realiza el 30 de cada mes.

No existe la posibilidad de movilidad geografica en la entidad.

La entidad no tiene implantados sistemas de organizacion y control del trabajo, con

estudios del tiempo.
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Area de REPRESENTACION/INFRARREPRESENTACION DE MUJERES

Tal como se apuntaba en el apartado anterior de analisis cuantitativo de la plantilla, la
entidad esta practicamente feminizada. Este indicador evidencia que el sector de los
cuidados, servicios sociales y la atencion especializada, ha sido tradicionalmente

ocupado por mujeres.

En cuanto a este aspecto debe tenerse en cuenta que, el porcentaje de mujeres que se
forman en ciencias sociales, en general, es mucho mayor que el de los hombres, y es
por ello, por lo que a la entidad llegan mas candidaturas para cubrir los puestos ofertados
de mujeres que de hombres. Asimismo, cabe destacar la vinculacion que todavia se
mantiene de las mujeres en los roles tradicionales de cuidado y atencion a los demas,
mientras que los hombres, por el contrario, siguen manteniendo los roles de produccion

e industria manufacturera.

Hay una mayor representacion de mujeres que de hombres en la plantilla.

Los puestos ocupados de manera unipersonal por mujeres son:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general

DIRECCION CAT 1 1
DIRECCION CO 1 1
GERENCIA 1 1
GOBERNANCIA 1 1
ORIENTADOR/A 1 1
TECNICO/A INTEGRACION LABORAL 1 1
Total general 6 6

Los puestos ocupados solo por mujeres son:

Puestos de trabajo hombre mujer Total general
LOGOPEDIA/PROFESORADO AUDICION Y
LENGUAIJE

OFICIAL ADMINISTRACION
TECNICO/A INTEGRACION SOCIAL
TRABAJO SOCIAL

Total general 11 11

N NN |
NIN|INUN
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El puesto de mayor responsabilidad en la entidad como es el de Gerencia esta ocupado
por una figura femenina con caracter unipersonal e, igualmente, sucede con los dos
puestos de direccion de los centros de trabajo que estan ocupados por una mujer cada

uno de ellos de forma unipersonal.

Area de SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

No se han producido situaciones de acoso sexual o por razén de sexo en la entidad. Se
cuenta con un Protocolo de Acoso Sexual y por Razon de Sexo pero no esta adaptado
a las nuevas normativas que se han publicado sobre la materia para estar acorde con

la legislacion vigente.

En materia de salud laboral y prevencion de riesgos, el sistema de prevencion de riesgos
laborales es general no atendiendo a una perspectiva de género. Pero la entidad indica
que si que se tiene en cuenta la perspectiva de género a la hora de realizar las

evaluaciones de riesgos, incluidas las psicosociales.

No existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas a la salud como, por

ejemplo, examenes ginecoldgicos.

No existe un catalogo de puestos exentos de riesgo en el embarazo y lactancia natural.

En cuanto al embarazo y lactancia natural, si se cumple el articulo 26 de la LPRL en
cuanto a que cuando una trabajadora comunica que esta embarazada se siguen los
diferentes pasos que marca dicha ley, primero adaptando el puesto y, si no es posible

cambiarla de puesto, en ultimo lugar se procede a suspender el contrato.

La entidad cuenta con vestuarios y aseos diferentes para mujeres y hombres. No se

utilizan uniformes por parte del personal de la plantilla.
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Area de VIOLENCIA DE GENERO

En el convenio de referencia de aplicacion, se detalla lo siguiente:
Articulo 103.-Proteccion a las victimas de la violencia de género.

Los trabajadores o trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de la violencia
de género tendran derecho, en los términos previstos en el estatuto de los Trabajadores,
a la reduccion o a la reordenacion de su tiempo de trabajo (art. 37.7 de la LET) a la
movilidad geografica y al cambio de centro de trabajo (art.40.3bis y 49.1 de la LET), a la
suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo (art.45.n y 48.6 de la
LET) y a la extincién de su contrato de trabajo (art 52.d y 55.b) de la LET.

También les sera de aplicacion todos los beneficios a tal efecto previstos en la Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la

violencia de género.

No obstante, lo anterior, la ASOCIACION PATRONATO FRANCISCO ESTEVE no
cuenta con medidas especificas de actuacion para casos de mujeres trabajadoras
victimas de violencia de género y tampoco se realizan medidas para la prevencion de

dicha violencia.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan

desarrollarse en el lll Plan de Igualdad.

Area de COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

La comunicacion interna se realiza mediante comunicados en el tablén de anuncios,

reuniones del personal, teléfono o manuales.

La comunicacion externa se realiza a través de la pagina web

https://familiasdelpatronato.org/ y el correo de la asociacion, teléfono, charlas y

conferencias y las diferentes redes sociales donde tiene presencia la asociacién, como
son:

X (Twitter) https://x.com/i/flow/login?redirect after login=%2FPIFE

Facebook https://www.facebook.com/profile.php?id=100091062018586

Instagram https://www.instagram.com/familiasdelpatronato/



https://familiasdelpatronato.org/
https://x.com/i/flow/login?redirect_after_login=%2FPIFE_
https://www.facebook.com/profile.php?id=100091062018586
https://www.instagram.com/familiasdelpatronato/
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Se intenta mantener la utilizacién de lenguaje de género en la comunicacion interna o
externa de forma expresa, habiéndose revisado el uso de dicho lenguaje en documentos

internos y pagina web.

A pesar de este esfuerzo, no siempre se logra el uso de lenguaje neutros, alguna

s

muestra de ello es en alguna publicacién en Facebook:

ﬁ O Bericar gn Facehook

= Asociacian Familias del Patronato PIFE =

)
o

)
&)

M Heirranar, prddies, abuele, regas
U i R R Al
pemire ELLASE J-"'n- B el bt chiathe o Pavitnato ¢

by il e “Pebperes. v, diechas L Vier mas

tha et -Ela  Bad

. Asocischon Farsliss el Patronats PIFE

§ e i @ L B0

s

| SOOIl DA g vidd PR [T T T Y g
amgrohiand b inclepancngn ch ruateod wiancs & I de Lale
Eri i du b ipuclan § ebrsheird on 0 IR
i Dy cocanar jil progmsd platcr hiriks S By ropd LnSnta o
PETONA ful COMENaY, ca4a Prquerio PaSO FRlRTE 1U SUTONGMIE Y
conhsnn

oy Trabugad i el Fbdlind bl Pt ROFRGY i PO

CRCTLCNY | CHETIVONT T SO e pegundad en bt
Erertendo und v Vel mdd

Bl

Debera realizarse formacion por parte de toda la plantila en materia de lenguaje
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inclusivo y no sexista, aspecto no debera perderse de vista en las acciones del Ill Plan

de lgualdad.

OPINION DE LA GERENCIA Y DIRECTIVA DE LA ENTIDAD

Es trascendente la opinion por parte de la Gerencia y Directiva en cuanto a la puesta en
marcha del Ill Plan de Igualdad de la entidad, por ello, se ha realizado una encuesta
especifica para valorar la opinidon de las personas que ocupan estos puestos en la
entidad. Es de suma importancia conocer cual es la actitud de la direccion del centro
hacia la idea de la puesta en marcha del lll Plan de Igualdad, sus necesidades, sus
propuestas, nivel de compromiso de cara a la integracion de los principios de igualdad
en la gestién de sus equipos. Al tratarse de una empresa feminizada, el cuestionario

emitido ha sido el que se dirige a entidades feminizadas.
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Sexo

3 respuestas

Edad

3 respuestas

Responsabilidades de cuidados

Il si I No

Hijos/as
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@ Hombre
@ Mujer

@ Menos de 20 afios
@ De 20 a 29 afios
@ De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 arios

Otras personas dependientes
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Antigliedad en la empresa

3 respuestas

@ Menos de 6 meses
@® De6a 12 meses
@ De 1a4afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:3 respuestas

- Creo que no tenemos ninguna deficiencia que subsanar

- No sabe, no contesta

- Conciliacién; Informacion, participacion y difusion del Plan de Igualdad entre
todos los trabajadores y trabajadoras

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a
esas necesidades y deficiencias:3 respuestas

- Ninguna, creo que no tenemos deficiencias en trato igualitario

- No sabe, no contesta

- Promover mas medidas de conciliacion entre la vida personal y laboral; -
Actualizacion de Protocolos; Establecer indicadores de calidad medibles y darlos
a conocer; Colaborar en acciones externas de responsabilidad social corporativa
que promuevan la igualdad y derechos de las mujeres

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

3 respuestas

®si
@® NO
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¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
3 respuestas

@ si
@® nNO

¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

3 respuestas

@ si
@ NO

;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?

I si I No

11111

Administrativos Técnicos Operativos/produccién Mandos intermedios Direccién

N

-
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¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos de
decision o mando en la empresa?

3 respuestas

® si
® No

¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en los puestos
de decisién o mando en la empresa?

3 respuestas

®si
® No

5 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
Del diagnéstico realizado en el que se ha analizado la situacion real del centro de trabajo
de la empresa en relacién con la igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres, se pueden
extraer las siguientes conclusiones a modo de resumen final. Lo que aqui se presentan
son las principales problematicas y dificultades detectadas, ambitos prioritarios de

actuacioén y propuestas de accion:
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Principales problemas y dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

b)

a)

b)

Las personas intervinientes que
realizan esta funciéon cuentan
con formacion en materia de
igualdad de oportunidades pero
deben seguir con la formacion
en materia de igualdad. Como
minimo la formacién deberia de
ser de 6 horas.

No existe protocolo
estandarizado para los procesos
de seleccion y contratacidn, de
esta forma se contaria con
objetividad a la hora de realizar
los procesos y evitaria utilizar
posibles sesgos de género.

La empresa no cuenta con un
protocolo estandarizado para
los procesos de promocion
profesional. No se dan o son
muy escasas, las promociones
laborales en la entidad.

Necesidad de continuar con la
formacion en materia de
igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a la
totalidad de la plantilla.

Las personas que van a realizar
el seguimiento del Il PIO,
deberan contar con formacién
minima en perspectiva de
género de 10 horas.

Formacion al personal que realiza
la seleccion en la entidad con una
duracién minima de 6 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de seleccion
con perspectiva de género.

Elaborar un protocolo de
actuacion, para estandarizar los
procesos de seleccion y
contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Realizacion de protocolo
estandarizado para los procesos de
promocion interna con perspectiva
de género.

Realizacion de accion formativa
minima de 5 a 10 horas en
perspectiva de género para la
plantilla estructural anualmente,
cada afio se trabajaran diferentes
materias.

Realizacion de formaciéon en
perspectiva de género por parte de
las personas que van a realizar el
seguimiento del lll PIO.
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a)

b)

c)

b)

La entidad deberd adaptarse a la
nueva normativa en materia de
derechos de conciliacién vy
corresponsabilidad e intentar
anadir alguna mejora respecto
de lo estipulado en el convenio
colectivo.

Trasladar y comunicar la
existencia de medidas de
conciliacion de la vida familiar y
la corresponsabilidad a toda la
plantilla.

Facilitar la realizacion de
formacion de la plantilla dentro
del horario laboral para
fomentar asi la conciliacion.

Es necesario que la entidad
revise si la documentacién que
utiliza a nivel interno y externo
cumple con un lenguaje no
sexista.

Compromiso de la entidad con la
igualdad.
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Elaborar un documento que
recopile todos los derechos en
materia de conciliacion y
corresponsabilidad contemplando
la nueva normativa e intentando
incluir mejoras respecto a lo
contemplado en el convenio
colectivo. Se incorporara
informacion de en qué grado se ve
afectada la cotizacion en las
reducciones de jornadas, o por
excedencia por los diversos
motivos que se solicite

Comunicacion e informacion
dirigida a toda la plantilla sobre las
medidas de conciliacion que se
encuentran a su disposicidn
haciéndolas visibles y accesibles
para todo el personal.

Realizacion de formacion en
horario de trabajo.

Actualizacion y revision de la
documentacion de la entidad, asi
como del contenido expuesto en su
web y medios digitales para evitar
el uso de un lenguaje sexista o
discriminatorio.

Realizacion de formaciéon sobre
uso no sexista del lenguaje por
parte de Ilas personas que
gestionan la documentacién y la
informacion de la entidad.

Publicitar el compromiso de la
entidad con la igualdad en las
comunicaciones con las empresas 'y
las personas usuarias.
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a)

b)

a)

Es necesario contemplar un
protocolo de acoso sexual y de
garantia integral de la libertad
sexual, contando ademas con
las nuevas formas de
ciberacoso.

Es necesario contar con
personal formado en igualdad
para intervenir en casos de
denuncias por acoso en la
entidad.

Es necesario darle visibilidad y
facil acceso al protocolo de
acoso y de garantiaintegral de la
libertad sexual para todo el
personal de plantilla, asi como
las familias y personas usuarias.

No existen medidas especificas
para la prevencion de |Ia
violencia de género en el caso
de que trabajadoras sufran una
situacion de esta indole. Es
necesario plantear medidas
especificas de actuacion para
que las  mujeres  estén
informadas en todo momento
de sus derechos, asi como si
tienen necesidades sobre estas
problemdticas, que sepan que
en su lugar de trabajo pueden
recibir apoyo y asesoramiento.

Es necesario dar visibilidad al
protocolo para casos de
situaciones de riesgo por
embarazo y de lactancia a toda
la plantilla.
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Revision y adaptacion del
protocolo sobre acoso sexual y/o
por razon de sexo y de garantia
integral de la libertad sexual,
anadiendo las nuevas formas de
acoso a través de Internet y las
nuevas legislaciones sobre Ila
materia.

Formacion en materia de igualdad
de las personas que intervengan en
casos de acoso.

Publicitar y difundir de manera
efectiva el protocolo de acoso y de
garantia integral de la libertad
sexual.

Elaboracion de documento que
recopile los derechos laborales y
de seguridad social reconocidos
legal o por convenio a las victimas
de violencia de género e
intentando incluir mejoras
respecto a lo contemplado
normativamente.

Difundir y publicitar los derechos
de las victimas.

Revisar y comunicar el
procedimiento de la empresa en
situaciones de riesgo  por
embarazo y de lactancia a toda la
plantilla.
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Asi mismo, se muestra la valoracién del impacto en la plantilla de las acciones en
materia de igualdad llevadas a cabo durante la vigencia del Il Plan de Igualdad entidad

segun datos aportados por la misma:
1. Formacion

Acciones Implementadas:

* Formacion en igualdad para el 100% del personal.

* Replanteamiento de la gestion de la formacion para alinearla con la estrategia
corporativa.

» Potenciacion de la formacion online e interna.

Repercusiones:

« Aumento de la Conciencia: Todos los empleados y empleadas han recibido
formacion en igualdad, lo que ha aumentado la conciencia sobre la importancia de la
igualdad de oportunidades.

* Mejora en la Gestion de la Formacion: La formacion ahora se gestiona de manera
mas estratégica, lo que permite una mejor adaptacion a las necesidades especificas de
cada area.

* Flexibilidad y Accesibilidad: La formacion online ha permitido una mayor flexibilidad

y accesibilidad para los empleados.
2. Promocién

Acciones Implementadas:
» Asegurar procesos de promocion sin sesgos de género.

» Conformacion de comisiones de seleccion ad hoc para evitar conflictos de interés.

Repercusiones:

* Transparencia en la Promocion: Los procesos de promocion son mas transparentes
y justos, reduciendo los sesgos de género.

» Confianza en el Proceso: La creacion de comisiones de seleccion especificas ha
aumentado la confianza de los empleados en la imparcialidad de los procesos de

seleccion.
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3. Clasificacion Profesional

Acciones Implementadas:
* Definicion de funciones y responsabilidades sin sesgos de género.

» Realizacion de una auditoria salarial.

Repercusiones:

* Claridad en las Funciones: Los empleados tienen una mejor comprension de sus
roles y responsabilidades, lo que mejora la eficiencia y la satisfaccién laboral.

* Equidad Salarial: La auditoria salarial ha ayudado a identificar y corregir posibles
desigualdades salariales, promoviendo la equidad.

4. Condiciones de Trabajo

Acciones Implementadas:

* Mejora de la gestion de la seguridad y salud laboral con perspectiva de género.

Repercusiones:
* Ambiente de Trabajo Seguro: La incorporacién de la perspectiva de género en la
seguridad y salud laboral ha creado un ambiente de trabajo mas seguro y saludable

para toda la plantilla.

5. Ejercicio de la Corresponsabilidad

Acciones Implementadas:
* Sensibilizacion sobre la importancia de la corresponsabilidad dentro de los avances en

la conciliacion.

Repercusiones:
« Conciliacion Familiar y Laboral: Las acciones de sensibilizacion han promovido una

mayor corresponsabilidad, facilitando la conciliacion entre la vida laboral y familiar.
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6. Prevencion del Acoso Sexual o por Razén de Sexo

Acciones Implementadas:
* Actualizacion del protocolo de prevencién y actuacion en casos de acoso sexual o por

razoén de sexo.

Repercusiones:
» Seguridad y Confianza: La actualizacion del protocolo ha reforzado la seguridad y

confianza de los empleados en la proteccion contra el acoso.
7. Comunicacioén y Publicidad No Sexista

Acciones Implementadas:

* Fomento del uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

Repercusiones:
* Cultura Inclusiva: La promocién del lenguaje inclusivo ha contribuido a crear una

cultura mas inclusiva y respetuosa dentro de la entidad.
Conclusion

La implementacion de las acciones del plan de igualdad ha tenido un impacto positivo
en la plantila de trabajadores, mejorando la conciencia sobre la igualdad, la
transparencia en los procesos de promocién, la equidad salarial, la seguridad laboral, la
corresponsabilidad y la cultura inclusiva. Estas medidas han contribuido a crear un

ambiente de trabajo mas justo, seguro y respetuoso para todos los empleados.
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6- PLAN Dt IGUALDAD

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagnaostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razon de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o

dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Con caracter previo se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias: Proceso de seleccion y contratacion; clasificacion profesional;
formacion; promocion profesional; condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral; infrarrepresentacién femenina; retribuciones y prevencion del acoso

sexual y por razén de sexo.

A su vez, la ley 9/2009, de 2 de abiril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la
Comunitat Valenciana, en el art. 20 apartado 2, se especifica que se consideran planes
de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran las estrategias de las
entidades para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas

para hacer efectivo dicho principio.
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El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las

siguientes fases:

v' COMPROMISO CORPORATIVO

v' DIAGNOSTICO
' v’ SENSIBILIZACION Y FORMACION
v OBJETIVOS Y ACCIONES
\ v" COMUNICACION DIFUSION

v' SEGUIMIENTO

v" EVALUACION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

numero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad

del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El lll Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la ASOCIACION PATRONATO
FRANCISCO ESTEVE, tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.
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El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores

y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio

fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos.

El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de este Ill Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de la situacion y posicién de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso,

adoptar una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.

7. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En cuanto a los objetivos perseguidos con el Il Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de la ASOCIACION PATRONATO FRANCISCO ESTEVE,

diferenciamos generales y especificos.

En relacion con el objetivo general:
v' Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible

discriminacion por razén de sexo en el ambito de la entidad.

En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:
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Objetivos especificos por areas

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Especifico: Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

2-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Especifico: Revisar, mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla
trabajadora de la entidad.

3-Area de actuacion: FORMACION

Objetivo Especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos que
conforman la entidad, en materia de igualdad de género y violencia de género referida sobre todo
a personas con diversidad.

4-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

Objetivo Especifico: Realizar una adaptacion de las medidas en materia de conciliacion y
corresponsabilidad y proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador,
favoreciendo la formacién en horario laboral.

5- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo Especifico: Realizar formacion en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

6- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo Especifico: Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno
de la entidad mediante la elaboracion y publicitacion de un protocolo propio de actuaciéon que
incluya las nuevas formas de acoso digital.

7- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Especifico: Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres
victimas de la violencia de género e informar a toda la plantilla, y elaborar un protocolo de medidas
especificas para la prevencion de la violencia de género.

8- Area de mejora: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Objetivo Especifico: Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.
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8. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Resumen de las medidas por area de actuacion y mejora:
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AREA

MEDIDA

. ACCION

1-. Proceso de
seleccién y
contratacion.

Programas de formacién y sensibilizacién en
igualdad de oportunidades al personal que realiza
la seleccién y contratacion.

A1

Elaborar un protocolo de actuacién, para
estandarizar los procesos de seleccién vy
contratacion aplicando la perspectiva de género.

A2

2- Promocion
Profesional

Realizacién de protocolo estandarizado para los
procesos de promocion interna con perspectiva de
género.

A3

3-. Formacion

Realizacion de acciones formativas con
perspectiva de género para la plantilla
anualmente, cada afio se trabajaran diferentes
materias.

A4

Realizacion de formacion en perspectiva de
género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del Il PIO.

A5

4-. Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la
vida personal,
familiar y laboral.

Elaborar un documento que recopile todos los
derechos en materia de conciliacion familiar y
corresponsabilidad contemplando la nueva
normativa e intentando incluir mejoras respecto
del convenio colectivo. Se incorporara informacion
de en qué grado se ve afectada la cotizacion en
las reducciones de jornadas, o por excedencia por
los diversos motivos que se solicite

A6

Comunicacién e informacion dirigida a toda la
plantilla sobre las medidas de conciliacion que se
encuentran a su disposicién haciéndolas visibles y
accesibles para todo el personal.

A7

Facilitar la realizacién de formacién de la plantilla
dentro del horario laboral para fomentar asi la
conciliacion.

A8
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5-. Comunicacion
inclusiva 'y no
sexista

Revision de la documentacion de la entidad, asi
como del contenido expuesto en su web y medios
digitales para evitar el uso de un lenguaje sexista
o discriminatorio.

A9

Realizaciéon de formacion sobre uso no sexista del
lenguaje por parte de las personas que gestionan
la documentacion y la informacion de la entidad.

A10

Publicitar el compromiso de la entidad con la
igualdad en las comunicaciones con las empresas
usuarias.

A11

6-. Prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo.

Revision y adaptacién del protocolo sobre acoso
sexual y/o por razon de sexo y de garantia integral
de la libertad sexual, anadiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet y las nuevas
legislaciones sobre la materia.

A12

Formacién en materia de igualdad de las personas
que intervengan en casos de acoso como parte de
la Comisién Instructora.

A13

Publicitar y difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso a toda la plantilla, familias y
personas usuarias de la entidad.

A14

7-. Apoyo a las
trabajadoras
victimas de la
violencia de género

Elaboracion de documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las victimas de
violencia de género.

A15

Difundir y publicitar los derechos reconocidos a las
victimas de violencia de género.

A16

8-. Salud laboral

Revisar y comunicar el procedimiento de la
empresa en situaciones de riesgo por embarazo y
de lactancia a toda la plantilla.

A17
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Areas y medidas de actuacion

FICHA PLAN DE IGUALDAD
N.° EICHA AM |NOMBRE DE LA ENTIDAD PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
iREA Proceso de seleccion y contratacion

IACCION/MEDIDA
Programas de formacion y sensibilizacién en igualdad de oportunidades, dirigidos a los|
departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la

N.° ACCION/MEDIDA
1

entidad.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHADE FIN 2029
OBJETIVOS

Incorporacidn de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCION
Accion formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres especifica para personal
interviniente en los procesos de seleccion de personal. La persona responsable de la formacién (la persona
ponente) debera aportar CV cuando se trate de formacién externa e interna y, en este ultimo supuesto,

lademas, debera indicarse el puesto de trabajo que ocupa en la entidad.
RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades seran acordes a la modalidad formativa (Internet, equipo de ordenador,
altavoces, etc.).

Presupuesto de formacion estimado para un curso de 10 horas: 700€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
v" Certificados de realizacion de la formacién por parte de las personas responsables de los
procesos de seleccion.
v" Temario impartido y horas de formacion.

v" Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Personal participante en los procesos de seleccién de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION
Comisién de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Cursos realizados y personas que han participado
OBSERVACIONES
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N.° EICHA A2 INOMBREDELA entibap  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
AREA Proceso de seleccion y contratacion
N.° ACCION/MEDIDA IACCION/MEDIDA
2 Elaboracion de guia o manual de seleccion para realizar los procesos de seleccion
aplicando la perspectiva de género y respetando un uso del lenguaje inclusivo €
igualitario.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2026
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCION

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los puestos de trabajo, los perfiles profesionales,
la descripcion de los requisitos de los puestos y perfiles de trabajo siguiendo un uso del lenguaje neutro y
sin sesgos por razon de género.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Guia o manual elaborado.
v" Fichas de puestos de trabajo con lenguaje neutro.

N° de ofertas redactadas y publicitadas.
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personal participante en los procesos de seleccién de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOR(’;:_S DCEOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Implantacion Guia o Manual.
Fichas de puestos de trabajo con lenguaje neutro.

N° de ofertas redactadas y publicitadas.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.OEICHA A3 nomsre DE LA ENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

AREA Promocion Profesional
ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . .y . e
3 Realizacion de protocolo estandarizado para los procesos de promocion interna con
perspectiva de género.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2028 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Revisar mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.

DESCRIPCION

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los procesos para realizar la promocién interna
del personal de la plantilla trabajadora, asi como los requisitos requeridos y necesarios para poder
promocionar.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comisién de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO'Y EVALUACION

v' Guia o manual elaborado.
v N° de promociones internas desagregadas por sexos.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOIg:'S DCEOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Implantacion de Guia o manual elaborado.
N° de promociones internas desagregadas por sexos.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.° EICHA Ad NoM DE L'ENTITAT / NowBRE DE LAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

iREA Formacion
N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
4 Realizacion de acciones formativas con perspectiva de género para la plantilla
anualmente, cada afio se trabajaran diferentes materias y, preferentemente, en horarig
laboral.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género V|
violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.

DESCRIPCION

Acciones formativas sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para sensibilizar cada
periodo anual sobre una tematica (conciliacion, prevencién del acoso sexual o por razén de sexo,
desigualdades en el ambito del empleo, lenguaje inclusivo, nuevas masculinidades, salud laboral con
perspectiva de género, etcétera). La persona responsable de la formacion (la persona ponente) debera
aportar CV cuando se trate de formacidn externa e interna y, en este ultimo supuesto, ademas, debera
indicarse el puesto de trabajo que ocupa en la entidad.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formaciéon de 5 horas por accién formativa: 600€ la accién formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Certificados de realizacion de la formacién por parte de las personas de la plantilla e
integrantes de los diferentes departamentos.

v' Temario impartido y horas de formacion.

v" Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOIg:_S %EOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Certificados de realizacion de la formacion por parte de las personas de la plantilla e integrantes de los
diferentes departamentos.

Temario impartido y horas de formacion.

Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NoFiCHA A5 nowmsre DELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

AREA Formacion
N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
5 Realizacion de formacién en perspectiva de género por parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del Plan de Igualdad.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy,
violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.

DESCRIPCION

Acciones formativas con perspectiva de género e igualdad por parte de las personas encargadas del
seguimiento del Plan. La persona responsable de la formacién (la persona ponente) debera aportar CV
cuando se trate de formacion externa e interna y, en este ultimo supuesto, ademas, debera indicarse el
puesto de trabajo que ocupa en la entidad.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacién de 5 horas por accién formativa: 600€ la accidon formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacién cursos formacion.

Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

ANEANEANIEN

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADO.‘g:_S %EOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacién cursos formacion.

Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NOFICHA A6 ‘ nowmsre DELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

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

N.° ACCION/MEDIDA ACCIONMEDIDA
' 6 Elaborar un protocolo en materia de conciliacién familiar y corresponsabilidad a la
nueva normativa, intentando incluir mejoras respecto al convenio colectivo. Se
incorporara informacion de en qué grado se ve afectada la cotizacidon en las|
reducciones de jornadas, o por excedencia por los diversos motivos que se solicite.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2026
OBJETIVOS

Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad paral
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario|
laboral.

DESCRIPCION

Adaptar el protocolo en materia de conciliacion y corresponsabilidad a la nueva normativa y mejorar lo

estipulado en el convenio colectivo. Se incorporara informacion de en qué grado se ve afectada la
cotizacion en las reducciones de jornadas, o por excedencia por los diversos motivos que se solicite

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comisién de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Guias y documentacion de apoyo.
v’ Andlisis de la normativa y legislacion.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comisién de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOR(’;:_S DCEOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Guias y documentacion de apoyo.
Analisis de la normativa y legislacion.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.e EICHA A7 ‘ ~NomBRre DE LA ENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
4rea  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA

7 Comunicacién e informacién dirigida a toda la plantilla sobre las medidas de
conciliacidn que se encuentran a su disposicidon haciéndolas visibles y accesibles para
todo el personal.

TEMPORIZACION

FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029

OBJETIVOS

Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad para
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario|
laboral.

DESCRIPCION

Accion informativa sobre las medidas de conciliacion a las que puede acceder el personal empleado segun

sus necesidades e intereses.
RECURSOS EMPLEADOQOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por la Comision de Igualdad y RR.HH.
Guias y documentacion de apoyo. Impresoras y ordenadores. Tablones de informacion, correo
electronico.

200 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Difusién de las medidas de conciliaciéon a disposicion de la plantilla trabajadora.

v' Medidas a las que el personal empleado se acoge.
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comisién de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICA\?,?L%EI-':’SA DC?OCI;\IENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU

Difusién de las medidas de conciliacion a disposicion de la plantilla trabajadora.
[Medidas a las que el personal empleado se acoge.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NeFicHA A8 ‘ nomsre DELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

AREA Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
8 Facilitar la realizacién de formacion de la plantilla dentro del horario laboral para
fomentar asi la conciliacion.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad paral
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario|
laboral.

DESCRIPCION

Facilitar la realizaciéon de formacién de la plantila dentro del horario laboral para fomentar asi Ia
conciliacion.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas responsables designadas por la entidad y RR.HH. con la colaboracién
de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO'Y EVALUACION

v N° de formaciones realizadas.
v" Horas de formacion.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO'Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

N° de formaciones realizadas.
Horas de formacion.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NeFicHA A9 ‘ nomsre DELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

irEA Comunicacion inclusiva y no sexista
N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
9 Revisién de la documentacion de la entidad, asi como del contenido expuesto en su
web para evitar el uso del lenguaje sexista o discriminatorio.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un
uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCION

Revisién de documentos e imagenes de la entidad para eliminar cualquier sesgo de sexo o género que
pudiera existir.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

La revisidn se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400 €
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N° de documentos revisados

v" N°de imagenes revisadas
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.
| PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION |

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICA\E/),?L%EI-:\’SA DCfOCI-}VENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU

N° de documentos revisados
N° de imagenes revisadas

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NoFICHA A0 ‘ nomBre DELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

4rea Comunicacion inclusiva y no sexista

N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
10 Realizacion de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas|
que gestionan la documentacion y la informacion de la entidad.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2026 FECHA DE FIN 2027
OBJETIVOS

Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacion de la
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un
uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCION

Realizacion de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas que gestionan la
documentacién y la informacion de la entidad. La persona responsable de la formacion (la persona
ponente) debera aportar CV cuando se trate de formacion externa e interna y, en este ultimo supuesto,
ademas, debera indicarse el puesto de trabajo que ocupa en la entidad.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacién online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accidon formativa (precio estimado,
dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacién cursos formacion.

Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

ANERNER NI

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacion cursos formacion.

Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NeEcHAe A1 ‘NOMBREDELA ENTIDAD PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
irea  Comunicacién inclusiva y no sexista

N2 ACCION/MEDIDA Dar a conocer publicamente que la entidad cuenta con un Plan de Igualdad.
11
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacion de la
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un
uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCION

Utilizar, en las campafas publicitarias y pagina Web corporativa, los logotipos y reconocimientos que|
acrediten que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La publicacion se realizara con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N° de documentos revisados

v" N°de imagenes revisadas
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.
| PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO' Y EJECUCION |

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICA\E/),?L%EI-:\’SA DCfOCI-}VENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU

N° de documentos revisados
N° de imagenes revisadas

OBSERVACIONES
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Consultoria

FICHA PLAN DE IGUALDAD

noricna A2 NomBrepeaenTipap  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

irea  Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

IN.° ACCION/MEDIDA IACCION/MEDIDA

12 Elaboracion del protocolo sobre acoso sexual y por razén de sexo, anadiendo las|
nuevas formas de acoso a través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de
la diversidad en el protocolo.

TEMPORIZACION

FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2026

OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razon de sexo en el seno de la entidad con revision vy
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCION

Elaboracion del protocolo sobre acoso sexual y por razéon de sexo, afiadiendo las nuevas formas de acoso|
a través de Internet, asi como contemplar la perspectiva de la diversidad en el protocolo.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO'Y EVALUACION

v" Protocolo.

v" Mecanismo de comunicacion para dar traslado a la plantilla.
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.
| PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION |

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICA\E/),?L%EI-:\’SA DCfOCI-}VENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU

Protocolo.
[IMecanismo de comunicacién para dar traslado a la plantilla.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.oFICHA ™ ATS T wougre peLa EnTipap. PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

irea  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA .. . . .
Formacion en materia de igualdad de las personas que intervengan en casos de acoso|

13

en la entidad.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razon de sexo en el seno de la entidad con revision vy
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCION

Accion de formacion de plantilla en materia de igualdad de las personas que intervengan en los posibles
casos que se produzcan por acoso en la entidad abordando la nueva regulacién establecida en la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. La persona responsable
de la formacion (la persona ponente) debera aportar CV cuando se trate de formacion externa e interna vy,
en este ultimo supuesto, ademas, debera indicarse el puesto de trabajo que ocupa en la entidad.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accidn formativa: 600€ la accidn formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
v' Temario impartido y horas de formacion.
v" Nivel de satisfaccion de la formacién realizada por las personas asistentes.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADO.‘g:_S %EOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.
Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.oFIcHA— AT4 T wousre peLa enTipap. PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
irea  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
14 Publicitar y difundir de manera efectiva el protocolo de acoso sexual y por razén de
S€exo.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razon de sexo en el seno de la entidad con revision vy
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCION

Publicitar y difundir de manera efectiva el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

La publicidad e informacidn se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400 €
[ MECANISMOS DE SEGUIMIENTO YEVALUACION |

v" Protocolo.

v" Mecanismo de comunicacién para dar traslado a la plantilla.
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOI(?)ES gEOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU|
VALORACION

Protocolo.

IMecanismo de comunicacién para dar traslado a la plantilla.
OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.oFICHA— ATS T wougre pELAENTIDAD  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

4rea Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género

N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
15 Elaboracion de documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las victimas de violencia de género.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2026 FECHADE FIN 2028
OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género|
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCION

Elaboraciéon de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social acorde a la
normativa en vigor para las trabajadoras victimas de la violencia de género y darlo a conocer a la plantilla
por los canales oficiales de informacion. Se contemplaran de manera obligatoria dentro de los derechos
recogidos en dicho protocolo los siguientes:

- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios de atencion y
asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as, seran consideradas como permisos
retribuidos (éstas deberan ser justificadas en cualquier caso).

- Facilitar el teletrabajo a la victima, si asi lo requiere y el puesto lo permite.

RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad y la Junta Directiva con la colaboracién de
la Comisién de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado: 20h * 20€/h= 400€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO 'Y EVALUACION

v Verificar la elaboracién del documento previsto.
v' Verificar el traslado de la informacion a la plantilla sobre el contenido del documento.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION

Comisién de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADOR(’;:_S DCEOGENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Verificar la elaboracion del documento previsto.
Verificar el traslado de la informacién a la plantilla sobre el contenido del documento.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

N.eFIcHA— ATe T wougre peLa enTipa0  PATRONATO FRANCISCO ESTEVE

irea  Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género

N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
16 Difundir y publicitar los derechos de las victimas de violencia de género.
TEMPORIZACION
FECHA DE INICIO 2026 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género|
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCION

Planificar, disefiar y poner en marcha campafias preventivas sobre violencia de género tanto internas como|
hacia el exterior de la entidad.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas integrantes de RR.HH. y direccion de la entidad con la colaboracién
de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado: 10h * 20€/h= 200€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO'Y EVALUACION

v Evidencias de la publicacién y difusién realizada.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.
| PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO' Y EJECUCION |

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICA\E/),?L%EI-:\’SA DCfOCI-}VENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU

Evidencias de la publicacién y difusion realizada.

OBSERVACIONES
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FICHA PLAN DE IGUALDAD

NeFicHA ATT ] vomere peLa entipap . PATRONATO FRANCISCO ESTEVE
irea)  Salud Laboral

N.° ACCION/MEDIDA ACCION/MEDIDA
17 Es necesario dar visibilidad al protocolo para casos de situaciones de riesgo por
embarazo y de lactancia a toda la plantilla.
TEMPORIZACION
FECHA DEINICIO 2025 FECHA DE FIN 2029
OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.
DESCRIPCION

Revisar y comunicar el procedimiento de la empresa en situaciones de riesgo por embarazo y de lactancia
a toda la plantilla.

RECURSOS EMPLEADQOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracién de la Comision de
Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.
Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.

v/ Catalogo elaborado.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO'Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS) PARA SU
VALORACION

Catalogo elaborado.

OBSERVACIONES
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Presupuesto por area:
AREA PRESUPUESTO

1.000€
300€
i | 1:200€
Ejercicio corresponsable de los derechos de la 800€
vida familiar, laboral y personal
Comunicacion inclusiva y no sexista 1.400€

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo [WElieiS
Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia 600€
de género
Salud laboral
SUBTOTAL

600€
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9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad de la ASOCIACION PATRONATO FRANCISCO ESTEVE, se
aplicara a la totalidad de la plantilla de la entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo,
y cualquiera que sea la forma de contrataciéon laboral, incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos, contratos de duracion determinada y personas con

contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al seguimiento, instrumento esencial para conocer el desarrollo y el grado de
eficacia de las medidas propuestas, debera realizarse de forma simultanea a la
ejecucion del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad sera verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comision de Seguimiento e Igualdad, sera la responsable de velar por el
correcto cumplimiento de las medidas para la consecucion de los objetivos. Mas
adelante del presente documento, se detallan las funciones y cuando se constituira la
Comision de Seguimiento e Igualdad. No obstante, hay que destacar que el seguimiento
del Plan sera de cada una de las medidas descritas a implementar y se llevara a cabo
al mismo tiempo que la ejecucion del plan. En cada medida, se ha determinado el érgano

de vigilancia y control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento e Igualdad se realizaran como minimo
semestralmente, en éstas se evaluaran las acciones realizadas, segun los indicadores

establecidos en cada medida y los instrumentos de recogida de informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la informacién, asi como de la
documentacién relativa a la implantacién del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accién en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacion del 11l PIO, para después,
trasladarlo a la Comisién de Seguimiento e Igualdad, para realizar la evaluacion
intermedia y la final. Se tendran en cuenta, en la elaboracion de los informes de
seguimiento, los analisis y la valoracion de la ejecucién, propuestas de mejora o

modificacion de las medidas llevadas a cabo.
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10. EVALUACION Y REVISION

La evaluacion, ya sea intermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizar una
serie de procedimientos destinados a comprobar si se han conseguido o no los objetivos
propuestos e identificar los factores que han influido en los resultados con el fin de
introducir las modificaciones oportunas. Por tanto, la evaluacion sera un instrumento de
retroalimentacion. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado
los objetivos propuestos dentro del lll PIO, que es un plan de actuacion, y asi facilitar el
proceso en la toma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacion

y asi sucesivamente.

Este apartado permitira contemplar y analizar el desarrollo del plan en su conjunto,

contara con los elementos siguientes:

v' Para realizar la evaluacioén, se designara al érgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comision de Seguimiento e Igualdad.

La evaluacién se fija en las siguientes fechas:
» Evaluacion intermedia en marzo de 2027.

= Evaluacion final en marzo de 2029, dado que la vigencia del plan es hasta
el 30 de marzo de 2029, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final

debera realizarse.

La informacion se recopilard mediante las reuniones semestrales de la Comision de
Seguimiento e lgualdad, a las cuales deberan acudir las personas responsables de la
implementacion de las diferentes acciones para verificar el seguimiento y ejecucion, asi

como trasladar los datos recopilados en los informes realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el analisis y valoracién de la informaciéon recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con
el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y

de oportunidades en la entidad.
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La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefo y aplicacion
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revisién de aquel.
La informacion obtenida formara parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la

aprobacién de un IV Plan de igualdad de oportunidades.

En los informes de evaluacion intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de
analisis y valoracion, que permitiran comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan. Se prestara atencion a los siguientes elementos:

+ Evaluacion de resultados: se contemplara el nivel de ejecucion del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados y las personas beneficiarias.

+ Evaluacion de proceso: se analizara la adecuacién de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

+ Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que
se han producido en la entidad como resultado de la implantacion del presente

plan de igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacién de la entidad en términos de igualdad

Debemos anadir que la implantacién de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacion paralelo y una evolucion constante
que se va redefiniendo segun las nuevas necesidades que van surgiendo. En definitiva,
se trata de un proceso circular y continuo que enlazara de la vigencia de cada plan, su
evaluacion y el arranque del nuevo plan. La puesta en marcha de un Plan de Igualdad
en una realidad social no es una ciencia exacta, por lo tanto, es posible que surjan
modificaciones durante todo el proceso de implementacion y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

A continuacion, se detalla el calendario de actuacion para la implantacién, seguimiento,
revision y evaluaciéon del lll Plan de Igualdad de la ASOCIACION PATRONATO
FRANCISCO ESTEVE:

CRONOGRAMA N'.o. 2025 2026 2027 2028 2029
Accion
.. A1
1. Proceso de seleccién y
tratacié
contratacion A2
2. Clasificacion y Promocion
. A3
profesional
Ad
3. Formacioén
A5
A6

4. Ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida | A7
personal, familiar y laboral

A8
A19
5. Comunicacion inclusivay
. A10
no sexista
A11
A12
6. Prevencion del acoso
. A13
sexual y/o por razén de sexo
A14

7. Apoyo a las trabajadoras | A15
victimas de la violencia de

género A16
8. Salud laboral

A17




[ J
PRp— TAMLIAS DL
l Indice P TPﬁNATO
50 S

12. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO

Segun lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan de Igualdad,
debera incluirse una comision u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicion equilibrada y atribuciones que se decidan en este, donde deberan
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas

trabajadoras, con composicién equilibrada entre mujeres y hombres.

Formaran parte de esta comisién como representantes de la entidad D. Rafael Plasencia
Garcia (Junta Directiva), Dfia. M® Carmen Carou Romero (Junta Directiva) y Dfa. Eva
Luna Botet (CEO entidad); y como representantes de las personas trabajadoras Dna.
Lorenza Pérez Ruiz (CC.0O0.), Dfia. Carmen Boiza Ruiz (FSIE) y Dfia. Ana Usero Caja
(FSIE).

Las funciones de la comision seran las siguientes:

— Velar por el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién en la
organizacion, realizando el seguimiento de los compromisos adquiridos en el
Plan de Igualdad y de cuantas acciones se inicien para cumplir el objetivo
principal de la comision, es decir, la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en la organizacién, asi como realizar propuestas de cambios que correspondan.

— Informar al personal de la organizacion sobre el Plan de Igualdad y los objetivos
perseguidos con el mismo.

— Impulsar la difusion del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas
destinatarias de este, y promover la implantacién de las acciones proponiendo
el tiempo, los medios y recursos necesarios.

— Realizar el seguimiento y control del Plan en todas las fases de este.

— Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad y la implantacion

efectiva de las acciones en él contenidas.
En cuanto al funcionamiento, se regira por las siguientes normas:

— Reuniones: La Comisién de Seguimiento se reunira con una periodicidad minima
semestral, para velar por la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad,
pudiéndose convocar por ambas partes, cuantas reuniones extraordinarias

estimen necesarias, previa justificacion de los motivos que las originan.
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— Acuerdos: Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la
mayoria, siendo vinculantes estos para todas las partes.

— Actas: Se levantara acta de lo tratado en cada reunion donde quedaran
recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados. El acta serd leida y
aprobada en cada reunion.

— Todos los miembros de la Comision de Seguimiento, y sus asesores/as,
respetaran la confidencialidad de los asuntos tratados en sus reuniones, asi

como de la documentacion y datos aportados por las partes.

13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, tendra que revisarse siempre que concurran las siguientes
circunstancias:
1. Cuando se tenga que hacer como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion previstos.
2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmisiéon o modificacion del estatus
juridico de la empresa.
4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacibn o sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracion.
5. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién

del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento e Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion
como ocasion del apartado 1, esto es, cuando se tenga que realizar como consecuencia

del seguimiento y evaluacion.



[ J
PRp— TAMLIAS DL
l Indice P TPﬁNATO
50 S

La Comisién de Seguimiento e Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos. Para proceder a la
modificacion del plan de igualdad como consecuencia de los apartados 2, 3, 4 y 5 debera
promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando en aquel
momento disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
supondra la actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de

Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusion a toda

la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el
acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con

el fin de mejora.

Solucion extrajudicial de conflictos: para solventar discrepancias que puedan surgir en
la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision del Plan de Igualdad, cualquiera de las
partes de Comision de Seguimiento e Igualdad, podra acudir a los 6rganos de mediacion

y arbitraje designados para ello.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.
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