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1. PRESENTACION

Fundacio Patronat Joan XXIll d’Inca (en adelante Patronat Joan XXIIl) es una fundacion sin animo
de lucro constituida en el afio 1975 y que desde entonces cuenta con diversos centros ubicados
entre los municipios de Inca, Sencelles, Binissalem y Alcudia.

La entidad orienta su actuacién a mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad
intelectual/diversidad funcional y de sus familias, dando respuesta a sus necesidades vy
expectativas mediante una atencidn personalizada, continua y basada en principios de calidad.

Asimismo, trabaja por la mejora continua de sus procesos y servicios, garantizando los recursos
necesarios para un entorno de trabajo adecuado, fomentando la comunicacidn interna, la
participacién del personal y la cooperacién con colaboradores y proveedores para alcanzar
objetivos comunes.

La fundacién ya cuenta con dos planes de igualdad previos. De este modo, y con la finalidad de
dar continuidad al compromiso adquirido en materia de igualdad, se impulsa la elaboracién de
su lll Plan de Igualdad, consolidando asi su apuesta por la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

DATOS DE LA ENTIDAD

Razdén social FUNDACIO PATRONAT J23 D’'INCA
NIF G72519879

Domicilio social Calle Menorca 55 Inca, 07300 Mallorca (Islas Baleares)
Forma juridica Fundacion

Afio de constitucion 1975

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Pere Rotger Llabrés

Cargo Presidente

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre Pedro Lladé

Cargo Gerente

ACTIVIDAD

Sector Actividad Educacion

CNAE 8559

Descripcidn de la actividad Otra educacién n.c.o.p.

Dispersion geografica y ambito de
P geo8 y Mallorca (Islas Baleares)

actuacion
DIMENSION
Total de personas trabajadoras Mujeres ‘ 238 ‘ Hombres ‘ 46 ‘ Total ‘ 284
Facturacion anual (€) 8.825.354€
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal No
Certificados o reconocimientos de No
igualdad obtenidos
Representacion Legal y/o sindical de las .
. . Mujeres 13 Hombres 3 Total 16
Trabajadoras y Trabajadores
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2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de Patronat Joan XXIll se ha elaborado en base a las conclusiones resultantes
del diagndstico de situacién, mediante el cual se ha obtenido datos e informacién actual de la
empresa en materia de igualdad.

Para llevar a cabo el diagnéstico, se requerido un trabajo de recopilacién de la informacion
facilitada por la empresa, tanto de bases de datos del area de recursos humanos, como de
entrevistas, documentacidn, normativa e informacién interna y externa de la organizacidn.
Posteriormente, se han definido diferentes apartados, entre otros, los estipulados en el Real
Decreto Ley 6/2019 y RD 901/2020, donde se analizan los datos desagregados por sexo bajo una
perspectiva de género. Los apartados analizados en el Diagndstico de situacién han abarcado los
siguientes aspectos:

e Informacién cuantitativa de la plantilla

e Proceso de seleccién y contratacion

e Proceso de formacidn

e Promocioén profesional

e (lasificacion profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacién femenina

e Politica retributiva, registro retributivo y auditoria retributiva
e Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo

e Comunicacion y uso del lenguaje no sexista

e Violencia de género

e Salud laboral desde una perspectiva de género

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa y extraidas las conclusiones en puntos fuertes y dreas de mejora detectadas, se elabora
el presente Plan de Igualdad donde se define el programa de actuacién para mejorar o
solucionar aquellas carencias detectadas en materia de igualdad en la empresa. Para ello se han
definido:

e Los objetivos cuantitativos y cualitativos a alcanzar tanto generales como especificos

e Las medidas o acciones concretas para corregir aquellas posibles desigualdades
detectadas.

e Losrecursos tanto humanos como materiales necesarios para su realizacion.

e Elplazo en el que se llevaran a cabo las acciones propuestas.

e Los indicadores de seguimiento.

e Laprioridad de las acciones.
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Posteriormente se define la metodologia de implantacién y seguimiento para conocer el
desarrollo del plan y el grado de eficacia de las medidas propuestas. Finalmente se determina el
sistema de evaluacién y revisidn del plan. La informacién obtenida en la evaluacién formara
parte del nuevo diagndstico para la elaboracién de un nuevo plan de igualdad.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN

El presente Plan ha sido elaborado, negociado y acordado por parte de la Comisién negociadora
del Plan de Igualdad.

Dicha comisidn se ha formado por representaciéon de la empresa y representacién de las
personas trabajadoras de forma paritaria. Por tanto, la composicidon de dicha comisién es la

siguiente:
EN REPRESENTACION POR PARTE DE LA EMPRESA
Nombre y apellidos: Cargo:
Pedro Llad6 Melia Gerente
Joan Reus Macias Director de residencia y centro de dia Catalina Rossello
M2 Antonia Reinoso Pascual Directora Centro Son Agullé
Azucena Subires Hidalgo Coordinadora de Centros y Servicios
Gabriela Jaume Mayol Directora Atencié Primarenca
Barbara Gelabert Bonnin Directora de residencia i centre de dia Sa Creu
REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
Nombre y apellidos: Cargo y centro de trabajo:

Delegada de la Residencia Catalina Rosselld, del
sindicato UGT
Representante de la Residencia Sa Creu, del sindicato

Catiana Cachinero Perelld

Catalina Vallori Femenies

UGT
Josep Antoni Ledesma Representante de la Residencia Sa Creu, del sindicato
Mingorance CCoOo
Francisca Cabrer Ramirez Delegada del centro SEPAP, del sindicato UGT
Francesc Fuster Bonnin Representante de CEE Joan Xlll, sindicato UGT
Isabel Capllonch Grimalt Representante del CCEE Joan XXIlI, del sindicato FSIE

La constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad esta recogida a través del Acta
de Constitucion de la Comisidn, y sus funciones estan reguladas mediante el Reglamento de
Funcionamiento firmado por todas las partes.

Por la parte empresarial ha asesorado en materia de igualdad de género especializada en el
ambito laboral, la consultoria Site5, Consultoria de Gestion, mientras que, por la parte social, ha
asesorado la secretaria de igualdad y politicas sociales de UGT —SP llles Balears, Esther Mercedes
Carnero.
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Todas las reuniones realizadas por la Comisién hasta llegar a la aprobacion del Plan han sido
recogidas a través de actas de reunion.

4. AMBITO DE APLICACION

4.1. Ambito personal
El ambito de aplicacién del presente Plan de Igualdad se circunscribe a la totalidad de las
personas trabajadoras de la empresa, mujeres y hombres de cualquier nivel jerarquico, grupo
profesional, categoria y/o puesto de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el plan
de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacidn de servicios

4.2. Ambito territorial
El dmbito de aplicacién del presente Plan de Igualdad abarca a todos los centros de trabajo de
la entidad ubicados en Mallorca.

4.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro afios, desde el 01/07/2026 hasta el
30/06/2030.

5. PUBLICIDAD DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad estard a disposicidn de la plantilla. Se potenciara la difusién a través
de los canales internos de comunicacion de la empresa (tablones de anuncio, letreros,
comunicados, correos electrénicos, y reuniones). El documento serd de consulta publica a través
del REGCON.

6. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA

El presente informe diagndstico de Patronat Joan XXIIl recoge un resumen de los resultados del
analisis y de las conclusiones obtenidas a partir del Diagndstico de Situacién sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
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La estructura del informe comprende:
e Organigrama de la empresa
e Analisis de la situacién cuantitativa de la empresa
e Andlisis de igualdad por materias
e Conclusiones
e Propuesta de actuacion

6.1. ORGANIGRAMA

Patronat de la Fundacié
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| | |
Directora Servei Director Servei SEPAP Directora Centre
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Direccio

Serveis concertats per la Conselleria d'Educacié

Serveis concertats per 'lMAS

Serveis concertats per la Conselleria de Familia i Afers Socials

Serveis subvencionats per la Conselleria de Treball

6.2. ANALISIS DE LA SITUACION CUANTITATIVA DE LA EMPRESA

Durante 2024 en Fundacié Patronat J23 d’Inca, han trabajado un total de 284 personas, de las
cuales un 84% han sido mujeres (238) y un 16% han sido hombres (46), por lo que se considera
una entidad feminizada ya que las mujeres representan mas del 60% de la plantilla.

El promedio de edad de la plantilla es de 40,5 siendo de 40,8 en el caso de las mujeres y de 38,9
en el caso de los hombres.

El promedio de antigliedad del personal es mayor en el caso de las mujeres con un promedio de
8,8 afos en las mujeres y de 6,6 afios en los hombres.
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El 72% del personal ha contado con contratos Indefinidos, con una representacién de 83% de
mujeres y un 17% de hombres. En el caso de los contratos de Duracién determinada (28% del
personal), se observa una representacion del 82% de mujeres y del 18% de hombres. El 72% de
las mujeres que trabajan en la entidad han contado con contratos indefinidos al igual que el 70%
de los hombres.

Se registran 24 transformaciones de contrato temporal a contrato indefinido a tiempo completo
(83% de mujeres), y 2 transformaciones de contrato temporal a contrato indefinido a tiempo
parcial (100% de mujeres).

La mayoria de las jornadas registradas (72%) son a tiempo completo representando un 83% en
el caso de las mujeres y un 17% en el caso de los hombres. El 83% de las jornadas parciales y el
100% de las jornadas reducidas corresponden a mujeres (por guarda legal de menores).

Se observa una segregacion horizontal, ya que los puestos educativos, asistenciales y
administrativos (profesorado de educacién especial, cuidadores/as, logopedas, trabajadores/as
sociales, monitores/as, auxiliares, personal doméstico) estan ocupados casi exclusivamente por
mujeres (mds del 85%). Los hombres, en cambio son mayoria en ocupaciones como operarios
del CEQ, conductores, mantenimiento o psicdlogos. Por centros:

Sa Creu: El centro presenta una plantilla altamente feminizada, con un 91% de mujeres, lo que
refleja la segregacidon habitual del sector sociosanitario. Las mujeres concentran la mayoria de
los contratos indefinidos y todas las conversiones de temporal a indefinido. Se observa una
segregacion horizontal, donde las mujeres ocupan casi todos los puestos asistenciales, sanitarios
y administrativos, mientras que los hombres se concentran en mantenimiento y en la direccidn
general.

Ses Garrigues: La plantilla del centro estd altamente feminizada (85%). Se aprecia una
segregacion horizontal, tipica del sector, donde las mujeres ocupan la mayoria de los puestos
asistenciales, administrativos y de gestion, mientras que los hombres se concentran en
funciones de mayor cualificacion técnica. En materia de contratacidn, las mujeres son mayoria
tanto en los contratos temporales como en las transformaciones a indefinido. Ademas, la
parcialidad y las reducciones de jornada recaen exclusivamente sobre mujeres.

Escola: La plantilla del centro presenta una alta feminizacidn (88%), caracteristica del ambito
educativo y asistencial. Las mujeres cuentan con mas contratos indefinidos a jornada completa,
y también concentran la mayoria de las transformaciones de temporales a indefinidos. Sin
embargo, las jornadas parciales y las reducciones recaen exclusivamente sobre mujeres. A nivel
de puestos de trabajo, las mujeres ocupan mayoritariamente las funciones educativas,
asistenciales y administrativas, mientras que los hombres tienen mds presencia en
mantenimiento, tareas técnicas y actividad deportiva.

Son Agullé: La plantilla del centro esta feminizada, aunque con una presencia masculina mas
significativa. En materia de contratacién, los hombres se concentran en contratos eventuales o
por circunstancias de la produccion, mientras que las mujeres tienen mayor presencia en
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contratos indefinidos, interinidades y transformaciones a indefinido, siendo estas ultimas
exclusivamente femeninas. La organizacién de los puestos de trabajo evidencia una clara
segregacion horizontal, ya que las mujeres se concentran en funciones asistenciales, educativas
y de apoyo, mientras que los hombres ocupan mayoritariamente puestos técnicos, de
mantenimiento o conduccién.

NR Catalina Rossello: El centro mantiene la tendencia sectorial de predominio femenino (70 %),
aunque presenta un nivel de masculinizacion moderado, especialmente significativo en puestos
vinculados a cuidados fisicos. En materia contractual, los hombres muestran una mayor
estabilidad, ya que tienen mas presencia en los contratos indefinidos a jornada completa,
mientras que las mujeres se concentran en mayor medida en contratos de duracidon
determinada. Aunque la mayoria del personal trabaja a jornada completa, las jornadas parciales
y las reducciones recaen exclusivamente sobre mujeres. A nivel ocupacional, se evidencia una
segregacion horizontal, ya que las mujeres predominan en puestos asistenciales, educativos,
técnicos y de gestion, mientras que los hombres se concentran en funciones vinculadas al
mantenimiento y a cuidados fisicos directos.

Atencié Primarenca: Plantilla totalmente feminizada, sin presencia masculina, vinculada al
sector de la atencidon temprana, psicologia, logopedia o intervencion social. Todos los puestos
corresponden a profesiones feminizadas del dmbito sociosanitario. Un 47% de la plantilla,
trabaja a tiempo completo y un 47% a tiempo parcial. Existe una reduccion de jornada por
guarda legal.

SEPAP: La plantilla del SEPAP estd compuesta por 5 mujeres y un solo hombre. Esta situacién es
habitual en servicios vinculados al dambito educativo, terapéutico o asistencial, donde las
mujeres predominan de manera estructural. El 86% de los contratos son indefinidos a tiempo
parcial y el 14% son indefinidos a tiempo completo. Por otra parte, el 83% de las mujeres
trabajan a tiempo parcial, y solo una jornada completa.

OCI: La plantilla del centro esta feminizada, aunque con presencia masculina, algo habitual para
un dmbito como el ocio, tradicionalmente femenino. La plantilla trabaja a tiempo parcial en
puestos educativos y de atencién directa.

Es Lladoner: A diferencia del resto de centros, Es Lladoner cuenta con una plantilla
mayoritariamente masculina, esta particularidad puede estar relacionada con la naturaleza del
servicio, mas vinculado a actividades ocupacionales, productivas o de mantenimiento. En cuanto
a la contratacién, los hombres tienen mayor presencia en contratos indefinidos a tiempo parcial
o vinculados a personas con discapacidad, mientras que las mujeres ocupan principalmente
contratos indefinidos a tiempo completo y concentran las conversiones de temporal a
indefinido.
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6.3. ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS
a) Procesos de seleccion y contratacion

Se han producido un total de 101 nuevos ingresos durante el 2024, de los cuales un 76%
corresponden a mujeres y 24% a hombres. También se han producido 57 ceses con una
representacion de mujeres del 77% y de hombres del 23%. Por centros:

Sa Creu: Se han producido un total de 15 nuevos ingresos, de los cuales un 93% corresponden
a mujeres 'y 7% a hombres. También se han producido 11 ceses con una representacién de
mujeres del 91% y de hombres del 9%.

Ses Garrigues: Se han producido un total de 12 nuevos ingresos, de los cuales un 67%
corresponden a mujeres y 33% a hombres. También se han producido 10 ceses con una
representacion de mujeres del 50% y de hombres del 50%.

Escola: Se han producido un total de 25 nuevos ingresos, de los cuales un 84% corresponden a
mujeres y 16% a hombres. También se han producido 15 ceses con una representacion de
mujeres del 93% y de hombres del 7%.

Son Agullé: Se han producido un total de 7 nuevos ingresos, de los cuales un 57%
corresponden a mujeres y 43% a hombres. También se han producido 9 ceses con una
representacién de mujeres del 67% y de hombres del 33%.

NR Catalina Rosselld: Se han producido un total de 22 nuevos ingresos, de los cuales un 68%
corresponden a mujeres y 32% a hombres. También se han producido 13 ceses con una
representacion de mujeres del 77% y de hombres del 23%.

Atencid Primarenca: Se han producido un total de 4 nuevos ingresos, todos ellos por parte de
mujeres. También se han producido 4 ceses, correspondientes a mujeres.

SEPAP: Se han producido un total de 3 nuevos ingresos, todos ellos por parte de mujeres. No se
han producido ceses en 2024.

OCI: Se han producido un total de 9 nuevos ingresos, de los cuales un 67% corresponden a
mujeres y 33% a hombres. También se han producido 8 ceses con una representacién de
mujeres del 75% y de hombres del 25%.

Es Lladoner: Se han producido un total de 6 nuevos ingresos, de los cuales un 33% corresponden
a mujeres y 67% a hombres. También se han producido 3 ceses con una representacion de
mujeres del 67% y de hombres del 33%.

Para el proceso de seleccion, se utilizan portales de empleo disponibles en la Web de la UIB, del
SOIB, asi como la pagina web de la Fundacion, redes sociales y colegios profesionales o el
contacto con personal que ha trabajado anteriormente en la entidad.
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Para la definicién de los puestos de trabajo, aunque no se dispone de una descripcién interna,
se tiene en cuenta lo establecido en el Anexo 4 del XIV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atencidn a personas con discapacidad, donde se definen los diferentes puestos de
trabajo, indicando las competencias y cometidos necesarios para un correcto desempefio de
cada uno.

La fundacién no cuenta con un procedimiento definido para la realizacién del proceso de
seleccidn del personal bajo una perspectiva de género.

Las personas que intervienen en los procesos de seleccidon no poseen formacién en materia de
igualdad.

b) Proceso de formacion

Las acciones formativas se planifican a partir de las necesidades detectadas a través de la
consulta anual sobre necesidades formativas realizada al personal.

Desde el convenio de aplicacidn, se regulan los principios generales para el acceso a la formacion
debiendo ser la fundacién la que organice, planifique y decida la formacién mas adecuada a cada
puesto de trabajo, teniendo en cuenta las necesidades del personal.

En los dos ultimos afos, la participacion de mujeres en las acciones formativas realizadas es
superior a la participacion masculina. En 2023 (88% mujeres y 12% hombres) y en 2024 (93%

mujeres y 7% hombres).

El mayor nimero de formaciones realizadas han estado relacionadas con: cuidados y atencién
directa, formacion obligatoria y sociosanitaria y competencias profesionales transversales.

Los puestos que mas formacidén reciben son cuidadoras/es, auxiliares técnicos educativos,
profesionales de atencién terapéutica (logopedia, psicologia, fisioterapia) y personal educativo.
Todos ellos estan altamente feminizados.

En 2024, el 93% de las formaciones se han realizado dentro de la jornada laboral.

Trece personas han participado en la formacidn sobre el Plan de Igualdad en la empresa.

¢) Proceso de promocidn profesional

Ante la posibilidad de una plaza vacante y/o de nueva creacion que tenga caracter estable, la
fundacién favorece el reclutamiento interno.

Normalmente la plaza vacante se publicita a través de los tablones de anuncios a disposicidn del
personal.
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La fundacion no cuenta con un procedimiento formalizado y/o redactado a la hora de realizar el
procedimiento, por lo que no existen criterios definidos para una promocién de personal bajo
una perspectiva de género. Sin embargo, desde el Convenio de aplicacion, se estipula que toda
promocién se hara de acuerdo con las competencias reconocidas a la persona trabajadora y su
adecuacidén al puesto de trabajo concreto a cubrir. Se tendrd en cuenta la antigliedad del
trabajador/a en el centro, y tendran preferencia en los procesos de promocion, en caso de
igualdad de condiciones, primero las victimas de violencia de género y posteriormente, las
personas mayores de 55 afios y personas con discapacidad.

En los ultimos dos afios el 25% de las promociones han sido por parte de hombres y el 75% por
parte de mujeres, lo que supone 3 promociones de mujeres y 1 de un hombre.

d) Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva

La clasificacidon profesional establecida en la fundacion se define a partir del XV Convenio
colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad, donde se
clasifica al personal en funcién del tipo de centro asistencial que aplique y en segun la titulacién
y funciones desempefadas.

El régimen retributivo de la entidad se regula por el XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atencidn a personas con discapacidad estableciéndose unos niveles salariales en
funcidn de los puestos de trabajo.

Una vez desagregados los datos extraidos del registro retributivo de la entidad, y analizada la
brecha salarial de los puestos de trabajo tomando el conjunto de la masa salarial en base a los
conceptos equiparados, los resultados obtenidos no reflejan diferencias entre ambos sexos
superiores al 25%, tanto en el calculo de la media aritmética (desviacion 13% favorable a las
mujeres) como de la mediana (desviacion 9% favorable a las mujeres). Aunque se reconoce la
inexistencia de una brecha superior a dicho porcentaje en el cdmputo global, no presupone, por
si misma, la ausencia de desigualdades en la estructura retributiva.

Por lo que respecta a los resultados obtenidos de la auditoria retributiva, una vez valorados
todos los puestos de trabajo y agrupadas los puestos de igual valor, se han identificado
diferencias porcentuales mayores al 25% en las agrupaciones. Estas diferencias retributivas se
deben a la coexistencia en ellas de puestos de trabajo con distintos niveles de formacidn exigida,
responsabilidad asignada y complejidad funcional. En particular, algunos puestos requieren
titulaciones académicas especificas, conocimientos técnicos especializados o experiencia
profesional acreditada, asi como un mayor grado de responsabilidad en la planificacion,
supervisiéon o toma de decisiones (puestos con mayoria de mujeres) lo que justifica una
retribucién superior respecto de otros puestos incluidos en la misma agrupacién, cuyo
contenido funcional es de caracter mas operativo o de apoyo. Estas diferencias responden a
criterios objetivos, razonables y proporcionales vinculados a los requisitos del puesto y a su
contribucidon a la organizacion, y no a factores relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.
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e) Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo del personal de Fundacié Patronat J23 d’Inca. se rigen por el XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad.

La mayor parte del personal (72%) posee jornada a tiempo completo representando un 83% en
el caso de las mujeres y un 17% en el caso de los hombres. Las jornadas a tiempo parcial
corresponden en un 83% a mujeres y las jornadas reducidas corresponden en su totalidad a
mujeres. Las jornadas parciales se deben al tipo de contrato que poseen estas personas, siendo
contratos a tiempo parcial eventual por circunstancias de produccién, y contrato a tiempo
parcial por obra y servicio. Las jornadas reducidas han sido por guarda legal de menores.

El analisis conjunto de los centros muestra un patrdn consistente: la parcialidad y las jornadas
reducidas recaen en mayor medida sobre las mujeres, mientras que los hombres, aun siendo
minoria en la mayoria de los centros, tienen mayor presencia proporcional en la jornada
completa.

El andlisis de horarios, distribucién del tiempo de trabajo y régimen de turnos muestra una
tendencia transversal en la organizacidn: la mayor parte del personal trabaja en horario
continuo vy sin turnos, especialmente en los centros educativos, terapéuticos y de atencién
diurna, donde la estructura de los servicios facilita horarios mas estables. Sin embargo, en los
centros donde si existe trabajo a turnos (principalmente Catalina Rossello, Sa Creu y Ses
Garrigues), se observa que las mujeres son quienes soportan mayoritariamente el peso del turno
rotativo, debido a su fuerte presencia en los puestos asistenciales y de atencion directa.

El sistema de trabajo habitualmente es presencial.

De entre las Extinciones de contrato, la mas comun ha sido la expiracion del tiempo convenido
(33%), con una representacién de mujeres del 84%.

Se han registrado tres ausencias sin justificacién por parte del personal, correspondientes a dos
mujeres y un hombre.

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

Las medidas contempladas en materia de conciliacidn estan determinadas en el XV Convenio
colectivo general de centros y servicios de atencidon a personas con discapacidad. La entidad
flexibiliza el uso de algunas de las medidas para el personal con hijos/as a su cargo, sin embargo,
no estan definidas o recogidas en procedimientos internos.

No se han realizado acciones informativas para comunicar a la plantilla los derechos de

conciliacién que poseen, ni se han puesto en marcha medidas de sensibilizacion para facilitar la
corresponsabilidad.
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En 2024 se han registrado un total de 402 solicitudes de permisos, con un 90% solicitado por
parte de mujeres y el 10% por parte de hombres. El 33,6% de las solicitudes de permiso han sido
para asistencias a consultas médicas, seguido con un 15,2% las solicitudes por horas sindicales.

A nivel de distribucion de las solicitudes de permisos, se observa como mujeres concentran la
gran mayoria de permisos, relacionados con los cuidados, responsabilidades familiares y
gestiones médicas. Mientras que los hombres por su parte se encuentran mas representados
entre permisos puntuales vinculados a situaciones personales, sindicales o administrativas.

Durante 2024, se han solicitado tres excedencias, dos de ellas por cuidado de menores y una
voluntaria, todas correspondientes a mujeres.

g) Infrarrepresentacion femenina

No existe una infrarrepresentacién femenina, ya que las mujeres han representado durante
2024 un 84% de la plantilla total de la fundacién.

A nivel general tampoco se observa infrarrepresentacion femenina en los puestos de
responsabilidad ya que existe una mayor representacion femenina en los puestos de
responsabilidad, con un 91% de mujeres en los érganos de direccién de la entidad y un 82% de
mujeres entre los mandos intermedios.

El analisis de los niveles jerarquicos en el conjunto de centros muestra como la presencia
femenina es mayoritaria en la mayoria de las estructuras directivas y de coordinacién, mientras
que los hombres se concentran principalmente en puestos operativos, técnicos o de base. Esta
tendencia se observa de manera consistente en centros como Atencid Primerenca, Escola, NR
Catalina Rossellé, Ses Garrigues y Son Agulld, donde la direccién y la coordinacidon estan
ocupadas integramente por mujeres.

En centros con mayor presencia masculina, como Es Lladoner, se observa una estructura
equilibrada en la coordinacion, pero con una clara divisidon por roles: las mujeres tienden a
ocupar los puestos de gestidn, mientras que los hombres se concentran en tareas operativas o
vinculadas a oficios. En SEPAP, por el contrario, aparece un patron de segregacion vertical, ya
que el puesto de mayor responsabilidad lo ocupa un hombre, mientras que el resto de los
puestos estan desempefiados por mujeres.

En Sa Creu se identifica también una ligera segregacidn vertical: aunque las mujeres ocupan la
mayoria de los mandos intermedios y direcciones asistenciales, el puesto de mayor autoridad
esta ocupado por un hombre.

h) Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo

La fundacién cuenta con Procedimiento para la prevencion de la violencia en el trabajo (fisica y
psicoldgica), el acoso moral y el acoso sexual, donde se definen las fases a seguir ante la

Plan de Igualdad 13



deteccidon de una situacién de acosos, ademas incluye un modelo de denuncia para facilitar el
tramite. El protocolo esta a disposicion de la plantilla en los tablones de anuncios de cada centro.

El protocolo esta en proceso de actualizacién en base a Ley Organica 10/2022, de garantia
integral de la libertad sexual, ni a la Ley 4/2023, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

No se han realizado campafias de sensibilizacion, y/o informacién en materia de acoso dirigida
a la plantilla.

i) Comunicacion y uso del lenguaje no sexista

A nivel interno, se dispone de diversos canales para garantizar la mayor eficacia en la
comunicacion entre todo el personal de manera vertical y horizontal (tablones de anuncios,
letreros, comunicados, correos electrdnicos, y reuniones).

A nivel externo, se dispone de una pagina web, en la que se utilizan imdagenes que reflejan
diversidad, pero no siempre se utiliza un lenguaje inclusivo.

j) Violencia de género

A parte de las medidas estipuladas por convenio y por la legislacidn vigente, la Fundacién no
dispone de medicas especificas o adicionales en relacién a la violencia de género, por lo que se
tendra en cuenta incorporar en el plan de igualdad acciones en materia de violencia de género.

k) Salud laboral desde la perspectiva de género

La entidad cuenta con un servicio de prevencion de riesgos laborales, con la finalidad de
promover la mejora de las condiciones de trabajo y de garantizar un nivel eficaz de protecciéon
de la seguridad y de la salud del personal. Sin embargo, no se estipulan medidas de prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género mas alla de las indicadas en la normativa vigente
relativa a la proteccion de las mujeres embarazadas y /o en periodo de lactancia.

De entre las bajas registradas el 12% han correspondido a hombres y el 88% a mujeres, el motivo
mas registrado, ha sido enfermedad comun (80%), tanto en el caso de las mujeres como de los
hombres, con un indice de concentracién del 81% de las mujeres y del 76% en el caso de los
hombres.
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6.4. CONCLUSIONES

La fundacion dispone actualmente de dos planes de igualdad previos, a través de los cuales inicidé
su trabajo en materia de igualdad, implantando algunas de las acciones previstas y quedando
otras pendientes de desarrollo. De este modo, la entidad consolida su compromiso con el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres mediante la
aprobacion de su lll Plan de Igualdad.

No existe en la entidad, infrarrepresentacién femenina, ya que la presencia de mujeres (238)
entre la plantilla es superior a la presencia de hombres (46). Por lo que los porcentajes de
representacion de mujeres (84%) y hombres (16%) se alejan de los parametros establecidos en
la ley 3/2007 (60%-40%) para considerar que la representacién de mujeres y hombres entre la
plantilla es equilibrada.

Por otra parte, se observa una segregacién horizontal, ya que los puestos educativos,
asistenciales y administrativos (profesorado de educacidn especial, cuidadores/as, logopedas,
trabajadores/as sociales, monitores/as, auxiliares, personal doméstico) estan ocupados casi
exclusivamente por mujeres (mas del 85%). Los hombres, en cambio son mayoria en
ocupaciones como operarios del CEO, conductores, mantenimiento o psicélogos.

En cuanto a las condiciones laborales, el 72% de la plantilla posee contratos de tipo indefinido
(83% de mujeres y 17% de hombres), con un 72% del personal con jornadas a tiempo completo
(83% de mujeres y 17% de hombres). El 83% de las jornadas parciales y el 100% de las jornadas
reducidas corresponden a mujeres (por guarda legal de menores).

Para poder contribuir a una presencia equilibrada en funcidn de las diferentes caracteristicas
laborales, es fundamental disponer de procedimientos de gestion de personal elaborados bajo
una perspectiva de género, donde se incluyan pautas y criterios objetivos para evitar los sesgos
de género en los procesos de seleccién, contratacion, formacidn y promocién.

La formacion en materia de igualdad también se considera un aspecto importante a la hora de
trabajar la igualdad de trato y de oportunidades dentro de la empresa, asi como establecer un
plan de formacidon bajo una perspectiva de género que tenga en cuenta las necesidades
formativas tanto de mujeres como de hombres.

En materia de conciliacion también es fundamental aplicar medidas para favorecer la
corresponsabilidad informando de los derechos establecidos por la normativa vigente, asi como
los establecidos en materia de violencia de género y la sensibilizacién respecto al acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.
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e PRIORIZACION DE MEDIDAS

En base a las conclusiones extraidas, el ambito prioritario de actuacidén se centrard en asegurar
el principio de igualdad en el acceso, la seleccidn, la contratacion, la retencidon de talento y
promocién, con la finalidad de reducir la segregacién horizontal en los diferentes puestos y
departamentos.

La priorizacién de las acciones quedara contemplada en cada una de las medidas propuestas en
el Plan de Igualdad. A estos efectos, se consideraran de prioridad alta aquellas medidas cuya
implantacidon esté prevista durante el primer afio de vigencia del Plan o que entren en vigor
desde la fecha de su firma. Las medidas previstas para su desarrollo durante el segundo afo
tendran prioridad media, mientras que aquellas cuya ejecucion se prevea a partir del tercer afio
de vigencia tendran prioridad baja.

6.5. PROPUESTAS DE ACTUACION

En funcion de los objetivos planteados, las propuestas de actuacion irdn encaminadas a:

v" Promover las posibilidades de seleccién para lograr una representacion mas equilibrada
en las diferentes areas o categorias profesionales.

v" Fomentar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso y los
procesos de promocidn y ascenso en base a criterios objetivos.

v" Promover el acceso a la formacion en igualdad de oportunidades para asegurar la
equidad en la participacién de mujeres y hombres.

v" Fomentar el conocimiento y la sensibilizacidon en materia de igualdad de género para
todo el personal.

v" Implementar medidas que posibiliten la conciliacién y la corresponsabilidad para toda
la plantilla, asegurando la igualdad de trato y oportunidades en el acceso y disfrute de
las medidas establecidas.

v/ Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad
retributiva.

v" Garantizar la prevencién y una actuacién correcta, eficaz y efectiva ante el acoso sexual
0 acoso por razon de sexo.

v" Asegurar el cumplimiento de los derechos y la efectiva proteccién y atencidn de las
victimas de violencia de género.

v" Fomentar un proceso de comunicacién donde se promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres, fomentando un correcto uso del lenguaje inclusivo e imagenes no
sexistas.
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7. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria salarial de Fundacié Patronat J23 d’Inca, se ha realizado mediante la Herramienta
de valoracién de puestos de trabajo. Dicha ha sido elaborada en el seno de la Comisién
negociadora. Asi mismo ha sido elaborada de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y
Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, en base a lo estipulado
en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre.

El objetivo fundamental de la herramienta es el establecimiento y definicion de un
procedimiento de valoracién de puestos de trabajo que cumple las siguientes caracteristicas:

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

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

c. Esintegral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacién y los
factores que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacidn de los puestos de trabajo
se realiza mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando
asi la comparabilidad entre los mismos.

e. Esunaherramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género
o la estimacidn estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y
neutros con respecto al género.

f. Es un método analitico que evalla la importancia relativa de las ocupaciones de una
manera sistematica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y
principios descritos en el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

e Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacion directa y
objetiva con la actividad realmente desarrollada.

e Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que
singularizan un puesto de trabajo.

e Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar
de evitar estimaciones estereotipadas.

g. Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas
interesadas y su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

El procedimiento de valoracién servira para identificar las diferencias retributivas que pudieran
existir en la entidad y corregir aquellas que, en su caso, resultaran discriminatorias; prevenir los
sesgos de género que puede llevar consigo la utilizacidn incorrecta del método de valoracidn; y
corregir la politica de personal y retributiva de la entidad.

Segun lo estipulado en el Articulo 8, del Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, la auditoria

retributiva implica las siguientes obligaciones para la entidad:
a) Realizacidn del diagnéstico de la situacion retributiva en la entidad.
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b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccién de las desigualdades
retributivas.

A. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA

A.1 METODOLOGIA DEL PROCEDIMIENTO DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo se ha construido a partir de los siguientes
elementos:

12) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracién que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacidn establecida en el articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:
a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacidn laboral, tanto
en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencion al
contenido efectivo de la actividad desempefiada.
b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.
¢. Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacidon no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.
d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempenio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

Las funciones de cada puesto de trabajo se encuentran definidas en el Anexo | del presente
diagndstico.

22) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacidn anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de
un determinado puesto de trabajo.
Cumplen los siguientes criterios:
e Caracter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de
trabajo de la entidad.
e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los puestos
de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion, intensidad o
importancia, sino que lo estardn en su correspondiente grado o nivel.
e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los
puestos de trabajo.
¢ Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

El procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las categorias antes sefialadas, cuya
evaluacion es obligatoria para todos los puestos de trabajo. La definicidn de los distintos factores
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evita incurrir en sesgos de género que infravaloran cualidades tradicionalmente entendidas
como femeninas.

392) Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que
permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta
escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no concurrencia del factor o
subfactor para un determinado puesto de trabajo.

42) Ponderacion de los factores y subfactores de valoracién. La herramienta, elaborada sobre
un total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo
a cada factor y subfactor de valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la
intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La férmula
matematica empleada garantiza un equilibrio entre la valoracion de los niveles minimos y
maximos de cada factor o subfactor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo
definido.

52) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada puesto de
trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de concurrencia
de cada factor y subfactor de valoracién, la herramienta calcularad su puntuacién total. A
continuacién, la herramienta agrupard los puestos de trabajo de igual valor conforme a los
criterios establecidos en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre.

La valoracion de puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta integra la perspectiva
de género, pues la extensa lista de factores y subfactores que la componen busca dar visibilidad
a aquellas cualidades que son consideradas femeninas y que suelen ser obviadas en la
evaluacidon de los puestos de trabajo. La determinacion de los factores y subfactores empleados
en la herramienta atienden a los principios de adecuacién, totalidad y objetividad. Ademas, las
ponderaciones asignadas a cada factor buscan equilibrar la valoracién de las cualidades que
socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando asi la perpetuacion de estereotipos
sexistas.

A la hora de establecer esta ponderacién se ha seguido un método escalonado o por bloques.
En primer lugar, se ha determinado el valor porcentual o peso relativo de cada una de las cuatro
categorias recogidas en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre. Dentro de cada categoria, se han configurado grupos de factores
homogéneos, a los que se ha otorgado un peso relativo entre si. Esta operacion se ha reiterado
para los factores dentro de cada grupo y, en su caso, para los subfactores integrados en cada
factor.

A continuacidn, se exponen las ponderaciones:
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PESO PESO PESO
bESO DENTRO DENTRO DENTRO
CATEGORIA GRUPO DE FACTOR DE SUBFACTOR DEL
%) CATEGORIA GRUPO FACTOR
%) (%) (%)
— -
25
C.2) APTITUDES 50 -
L
APTITUDES ¥
HABILIDADES 50 TOTAL
SOCIALES
kL
C.3) HABILIDADES %0 ' : 30
SOCIALES mocior
' ' 35
TOTAL
OTROS 5 C.4) OTROS
50
ENTORNO 60 D.1) ENTORNO
50
TOTAL
15 50
CONDICIONES - D.2) CONDICIONES
ORGANIZATIVAS 35 ORGANIZATIVAS
50
TOTAL
OTROS 5 D.3) OTROS

A.2 RESULTADOS OBTENIDOS

Tras realizar la valoracion de los puestos de trabajo de la entidad, se han extraido los siguientes
resultados derivados de la herramienta:

A.2.1 Agrupacion por puestos
El listado de las agrupaciones de trabajos de igual valor resultantes de la valoracién es el
siguiente:

Agrupaciones Puesto + Puntos
Gerencia (624)
Coordinador/a de Centros de servicios (589)

Agrupacion 7

Direccidon pedagogica (526)

Agrupacion 6 Direccion servicios asistenciales (547)

Direccidn servicios diurnos (547)
Cuidador/a (vivienda) (436)
Dip.universitario enfermeria (495)

Agrupacion 5
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Educador/a Social (residencias) (422)

Educador/a Social (taller ocupacional) (405)

Coordinacion SEPAP (429)

Psicélogo/a (417)

Jefe/a de estudios (492)

Direccién contable (491)

Trabajador/a social (con guardias) (420)

Agrupacion 4

Aucxiliar enfermeria (371)

Fisioterapeuta (con guardia) (378)

Fisioterapeuta (sin guardia) (348)

Fisioterapeuta (SEPAP y Att temprana) (368)

Jefe/a administracion (338)

Logopeda / AL (AT)(369)

Oficial especialista (jefe Mantenimiento) (396)

Oficial especialista (Mantenimiento y conductor) (373)

Oficial especialista (Conductor) (367)

Logopeda / AL (Colegio) (325)

Profesorado Educacion Especial (357)

Profesorado Educacion Especial (TAVA) (323)

Psicdlogo/a (AT) (388)

Orientador/a (389)

Monitor/a SEPAP (311)

Trabajador/a social (sin guardias) (393)

Conductor/a (367)

Educador/a educacion especial (328)

Oficial 22 Oficios (325)

Pedagogo/a (332)

Tec. Sup Integ. Social (328)

Cuidador/a (336)

Agrupacion 3

Cuidador/a (centro de dia) (257)

Cuidador/a (residencia y centro de dia) (273)

Monitor/a de ocio (259)

Técnico/ deportivo (282)

Monitor / Educador/a (286)

Administrativo/a (252)

Agrupacion 2

Aux. Gestidn administrativa (residencias) (238)

Agrupacion 1

Aux. Gestidn administrativa (193)

Auxiliar técnico educativo (197)

Operario/a (CEO) (108)

Pers.servicios domésticos (limpieza Sa Garrigues) (112)

Pers.servicios domésticos (limpieza comedor) (112)

Pers.servicios domésticos (limpieza de L-V) (102)

Pers.servicios domésticos (con supervisién) (97)
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Los puestos que se encuentran en una misma agrupacion se entienden como puestos de trabajo

de igual valor en la entidad.

A.2.2 Mapa de puestos

Puesto-empresa

Agrupacion
01

Agrupacion
02

Agrupacion
03

Agrupacion
04

Agrupacion
05

Agrupacion
06

Agrupacion
07

CUIDADOR/A
(RESIDENCIAY
CENTRO DE DIA)

106

EDUCADOR/A SOCIAL
(TALLER
OCUPACIONAL)

PROFESOR/A
EDUCACION
ESPECIAL

42

OPERARIO/A (CEO)

MONITOR/A SEPAP

MONITOR/A OCI

14

PERSONAL SERVICIOS
DOMESTICOS
(LIMPIEZA SES
GARRIGUES)

FISIOTERAPEUTA
(SEPAP Y AP)

PSICOLOGO/A (AT)

MONITOR/A -
EDUCADOR/A

13

TRABAJADOR/A
SOCIAL (SIN
GUARDIAS)

PERSONAL SERVICIOS
DOMESTICOS
(LIMPIEZA
COMEDOR)

CUIDADOR/A
(VIVIENDA)

16

PSICOLOGO/A

ORIENTADOR/A

LOGOPEDA /AL
(COLEGIO)

PROFESOR/A
EDUCACION
ESPECIAL (TALLER
TAVA)

AUXILIAR DE
ENFERMERIA

OFICIAL
ESPECIALISTA
(MANTENIMIENTO Y
CONDUCTOR)

DIRECCION
CONTABLE

LOGOPEDA /AL (AT)

FISIOTERAPEUTA (SIN
GUARDIA)

FISIOTERAPEUTA
(CON GUARDIA)

TRABAJADOR/A
SOCIAL (CON
GUARDIAS)

CUIDADOR/A
(CENTRO DE DIA)
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JEFE/A
ADMINISTRACION
DIRECCION
SERVICIOS 4
ASISTENCIALES
ADMINISTRATIVA 2
EDUCADOR/A
EDUCACION 4
ESPECIAL

AUXILIAR TECNICO
EDUCATIVO
DIRECCION
SERVICIOS DIURNOS
OFICIAL
ESPECIALISTA (JEFE 1
MANTENIMIENTO)
AUX. GESTION
ADMINISTRATIVA 2
(RESIDENCIAS)
TECNICO
SUP.INTEGRACION 1
SOCIAL
OFICIAL
ESPECIALISTA 1
(CONDUCTOR)
PEDAGOGO/A 1
PERSONAL SERVICIOS
DOMESTICOS (L-V)
EDUCADOR/A SOCIAL
(RESIDENCIAS)
GERENCIA 1
PERSONAL SERVICIOS
DOMESTICOS (CON 1
SUPERVISION)
OFICIAL/A 22 OFICIOS 1
AUX. GESTION
ADMINISTRATIVA
CUIDADOR/A 4
DIPLOMADO/A UNIV.
ENFERMERIA
COORDINACION
(SEPAP)
CONDUCTOR/A 1
JEFE/A DE ESTUDIOS 1
TECNICO/A
DEPORTIVO
DIRECCION
PEDAGOGICO/A
COORDINADOR/A DE
CENTROS Y 1
SERVICIOS

14

A.2.3 Puntuacion total de los puestos de trabajo

A continuacidn, se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la cantidad
total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademads si cada puesto es ocupado
mayoritariamente por mujeres o por hombres, encontrandose feminizado o masculinizado
respectivamente:
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Coordinador/a de...
Direccidn servicios...
Direccién servicios...

Direccioén...

Dip.universitario...

Jefe/a de estudios

Direccién contable

Cuidador/a...

Coordinacién SEPAP

Educador/a Social...

Trabajador/a...

Psicélogo/a

Educador/a Social...
Oficial especialista...

Trabajador/a...

Orientador/a

Psicélogo/a (AT)

Fisioterapeuta...

Oficial especialista...

Auxiliar enfermeria

Logopeda / AL (AT)

Fisioterapeuta...

Conductor/a

Oficial especialista...
Profesorado...
Fisioterapeuta (sin...

Jefe/a...

Cuidador/a

Pedagogo/a

Educador/a...
Tec. Sup Integ....
Logopeda / AL...

Profesorado...

Monitor/a SEPAP

Monitor /...

Técnico/ deportivo

Cuidador/a...

Monitor/a de ocio

Cuidador/a...

Administrativo/a

Aux. Gestion...

Auxiliar técnico...

Pers.servicios..

Pers.servicios..
Operario/a (CEO)

Pers.servicios..

Pers.servicios..

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

589
547
547
526
495
492
491
436
429
422
420
417
405
396
393
389
388
378
373
371
369
368
367
367 ™ Equilibrada
357 ® Masculinizada
348
™ Feminizada
338
336
332
328
328
325
323
311
286
282
273
259
257
252
238
197
T —— 112
T —— ] 12
—— 108
" — ] 02
 — Q]
0 100 200 300 400 500 600 700
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A.2.4 Categorias de factores por sexo

En la siguiente gréfica se aprecia si la valoracidn del conjunto de cada una de las cuatro
categorias de factores se encuentra feminizada, masculinizada o es equilibrada, en funcién del
cociente entre el nimero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y el
numero total de mujeres u hombres en la plantilla:

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES... 6 113
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION | 16 445
B) CONDICIONES EDUCATIVAS 17 508
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS 20 516
0 100 200 300 400 500 600
Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

En la siguiente grafica se aprecia si la valoracion del conjunto de cada uno de los factores o
subfactores, se encuentra feminizada, masculinizada o es equilibrada:
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A.2.5 Agrupaciones por sexo

En este grafico se visualiza el nimero de mujeres y de hombres que ocupan los puestos de
trabajo que conforman cada agrupacion, clasificando dicha agrupacion como feminizada,
masculinizada o equilibrada en funcién del nimero de ocupantes de cada sexo:

AGRUPACIONES POR SEXO Ne. de Mujeres

N2. de Hombres

140
120
100

80

95

60
81

40

20 26 5 > 8 1
0 0 4 0 1 0 0 0

Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Equilibrada

Agrupacion 1 =~ Agrupacion 2 Agrupacion 3~ Agrupacién 4~ Agrupacién 5 = Agrupacion 6 =~ Agrupacion 7 = Agrupacion 8 =~ Agrupacion 9 = Agrupacion 10

A.3.6 Diferencias retributivas en puestos de igual valor

Una vez agrupados los puestos de igual valor, se ha calculado tanto la media como la mediana
de las diferentes percepciones salariales, en base al registro retributivo de la entidad.

De esta manera, se han obtenido las siguientes diferencias porcentuales en el total del conjunto

de la masa salarial segun la agrupacién obtenida:

e Agrupacion 7> Media 54% a favor de los hombres — Mediana 54% a favor de los hombres

e Agrupacidn 6 = Media -26% a favor de las mujeres — Mediana -44% a favor de las mujeres

e Agrupacion 5 > Media -28% a favor de las mujeres — Mediana -12% a favor de las mujeres

e Agrupacién 4> Media 0% — Mediana -5% a favor de las mujeres

e Agrupacion 3> Media -20% a favor de las mujeres — Mediana -16% a favor de las mujeres

e Agrupacidn 2-> La representacion es Unicamente femenina

e Agrupacién 1> > Media -59% a favor de las mujeres — Mediana -50% a favor de las
mujeres

A nivel general, las diferencias retributivas identificadas dentro de estas agrupaciones se deben
a la coexistencia en ellas de puestos de trabajo con distintos niveles de formaciéon exigida,
responsabilidad asignada y complejidad funcional. En particular, algunos puestos requieren
titulaciones académicas especificas, conocimientos técnicos especializados o experiencia
profesional acreditada, asi como un mayor grado de responsabilidad en la planificacion,
supervision o toma de decisiones (puestos con mayoria de mujeres) lo que justifica una

Plan de Igualdad 28



retribucién superior respecto de otros puestos incluidos en la misma agrupacién, cuyo
contenido funcional es de cardcter mas operativo o de apoyo. Estas diferencias responden a
criterios objetivos, razonables y proporcionales vinculados a los requisitos del puesto y a su
contribucidon a la organizacion, y no a factores relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.

A.2.7 Diferencias retributivas entre agrupaciones:

AGRUPACION 1:

v N N°SC  N°SC NN‘SC NeSC | SALARIO TOTAL goeorm Accide I-““.’:" De:ol. :egulla
Norm Anualiz "°™Y Eq | BASEEq SALARIO o' gy 1226i6n embarg rizacio
Anualiz Ea Especi o npaga
ESCALA 01 -46% 5% “212% 9% 30% % -6176% -86% -56%

Hombre 6 6 1 1 4 6 8611 0 0 0 0 1603 0 0 0 0 0 0 0 o % 0 0 0 116 50 0 0 0 0 [ 0 0 % 0 2879 11489 0 0 0 0 0 0
Muer 26 26 9 2 4 15 12546 546 1381 0 o3 0 8 7 0 8 o 18 13 % 0 0 o W 3% 0 0 0 0 () 0 0 221 0 5362 17908 226 106 0 0 0 332

Justificacidn de las diferencias entre retribucién por complementos:

e Complemento salarial: dentro de esta agrupacién se incluye el concepto 018 —
Complemento salarial, que se abona exclusivamente al personal operario con la
finalidad de garantizar el cumplimiento de la cuantia minima establecida por el Salario
Minimo Interprofesional (SMI). Dado que el colectivo de operarios se encuentra
mayoritariamente masculinizado, la distribucion de este complemento responde a la
estructura ocupacional de la empresa y no a un criterio retributivo diferenciado por
razén de sexo.

e Festivos: se trata de complementos vinculados al desempeiio efectivo de trabajo en dias
festivos. Los puestos que requieren prestacidon de servicios en dichas fechas estan
mayoritariamente ocupados por mujeres, lo que explica la mayor incidencia retributiva
en este colectivo. La percepcién del complemento estad directamente vinculada a la
organizacion del trabajo y a las necesidades del servicio.

e Horas complementarias: las horas complementarias han sido realizadas principalmente
por personal del CEO, colectivo que presenta una mayor presencia masculina. La
diferencia observada responde, por tanto, a la distribucién funcional de la plantilla y a
la adscripcidon organizativa de dichos puestos.

e Complementos IT salariales: las diferencias detectadas en esta agrupacion se
encuentran vinculadas a la mayor duracidn media de los procesos de incapacidad
temporal en el caso de los hombres.

e Vacaciones: Las variaciones observadas derivan de situaciones concretas producidas
durante el ejercicio analizado, que han afectado en mayor medida a mujeres,
circunstancia coherente con la composicién mayoritariamente femenina de la plantilla,
que conforma esta agrupacion.

e Complemento retributivo: este complemento estd asociado al desempefio de funciones
vinculadas a servicios asistenciales. La mayor parte de los puestos que lo perciben estan
ocupados por mujeres, lo que explica la mayor incidencia en este colectivo.
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Justificacidn de las diferencias entre retribucién por complementos:

e Por convenio: las diferencias observadas en esta agrupacién se encuentran
directamente vinculadas a la estructura retributiva establecida por convenio colectivo.
La empresa presenta una elevada feminizacién tanto en términos globales como en
determinados puestos de responsabilidad, lo que incide en la distribucién y cuantia de
estos complementos.

e Antigliedad: las mujeres cuentan, en promedio, con mayor tiempo de permanencia en
la empresa, lo que repercute directamente en la percepcién de complementos
vinculados a la antigliedad.

e Disponibilidad: en esta agrupacion estd el concepto 012 - Plus disponibilidad, este
complemento estd vinculado a guardias fijas de mantenimiento. Dicho servicio estd
adscrito al personal de mantenimiento, colectivo actualmente masculinizado al 100 %.

e Desplazamiento: corresponde a personal que, por las caracteristicas de su puesto —
mayoritariamente desempefiado por mujeres— debe desplazarse entre centros dentro
de la jornada laboral.

e Festivos: complementos asociados al desempeno en dias festivos. Los puestos que
requieren prestacidon de servicios en festivos se encuentran mayoritariamente ocupados
por mujeres, lo que explica su mayor incidencia.

e Nocturnidad: idem anterior.

e Complementos IT salariales: mayor afeccién a mujeres.

e Vacaciones: las diferencias se derivan de situaciones concretas producidas durante el
ejercicio y han afectado en mayor medida a mujeres, en coherencia con la composicién
mayoritaria femenina de la plantilla.

e Otros complementos: las variaciones observadas responden igualmente a situaciones
puntuales y a la estructura feminizada de la empresa.

e Complemento retributivo: este complemento estd asociado al desempefio de funciones
vinculadas a servicios asistenciales. La mayor parte de los puestos que lo perciben estan
ocupados por mujeres, lo que explica la mayor incidencia en este colectivo.

e En los complementos extrasalariales, la indemnizacién especial hace referencia al
finiquito.
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Justificacidn de las diferencias entre retribucién por complementos:

Por convenio: las diferencias observadas en esta agrupacion se encuentran
directamente vinculadas a la estructura retributiva establecida en el convenio colectivo
de aplicacion.

Antigliedad: las percepciones incluidas en esta agrupacién estan determinadas por la
antigliedad del personal adscrito a esta escala dentro de la empresa.

Tutor: la mayor parte del personal que asume funciones de tutoria esta compuesto por
mujeres (18 mujeres frente a 2 hombres), lo que explica la mayor incidencia retributiva
en este colectivo.

Complemento salarial: dentro de esta agrupacion Unicamente perciben alguno de los
conceptos incluidos dos hombres, uno de ellos operario de mantenimiento—conductor
con una cuantia elevada. Esta circunstancia, dada la reducida muestra, puede influir de
forma significativa en el cdlculo de medias y porcentajes, generando una posible
distorsidn estadistica.

Disponibilidad: en esta agrupacion estd el concepto 012 - Plus disponibilidad, este
complemento estd vinculado al personal de mantenimiento, con una cuantia elevada.
Desplazamiento: corresponde a personal que, por las caracteristicas de su puesto debe
desplazarse entre centros dentro de la jornada laboral.

Atrasos y regularizaciones salariales: las diferencias derivan de situaciones concretas
producidas durante el ejercicio, que han afectado en mayor medida a mujeres. Esta
circunstancia guarda relacién con la composicién mayoritariamente femenina de la
plantilla.

Plus residencia: complemento percibido por determinados trabajadores/as del ambito
escolar, mayoritariamente mujeres. Se trata de un complemento histérico que se ha
mantenido tras la unificacidn en el convenio colectivo de aplicacidn.

Complementos IT salariales: las diferencias observadas se encuentran vinculadas a una
mayor duracién media de los procesos de incapacidad temporal en el caso de los
hombres, lo que incide en la cuantia total percibida durante el ejercicio.

Direccidn: dentro de esta escala el complemento es percibido por un hombre y dos
mujeres. Dada la reducida muestra, cualquier diferencia individual puede influir de
manera significativa en el cdlculo de medias, pudiendo generar desviaciones
estadisticas.

Trienios y sexenios: la mayor percepcion por parte de mujeres estd vinculada a la
feminizaciéon del personal docente y a la mayor antigliedad media en este colectivo.
Por resultados / rendimiento: este concepto es percibido Unicamente por un hombre,
quien tiene asociado el concepto 015 — Gratificacidn, con una cuantia elevada como
mejora voluntaria por el desempefio de funciones adicionales a su categoria profesional.
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AGRUPACION 5:
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Justificacidn de las diferencias entre retribucién por complementos:

e Por convenio: las diferencias observadas en esta agrupacién se encuentran
directamente vinculadas a la estructura retributiva establecida por convenio colectivo.
La empresa presenta una elevada feminizacion.

e Antigliedad: promedio mayor por parte de las mujeres, de esta escala, de permanencia
en la empresa, lo que repercute directamente en la percepcion de complementos
vinculados a la antigliedad.

e Disponibilidad: en este caso, el complemento esta asociado a la realizacién de guardias,
la diferencia puede recaer, en que en la presente escala, el personal masculino ha
asumido un mayor porcentaje de guardias durante el ejercicio analizado

e Desplazamiento: dentro de esta agrupacidon existe un concepto pactado
individualmente con anterioridad para una persona trabajadora (mujer) que ocupa un
puesto especifico. El resto corresponde a personal que, por las caracteristicas de su
puesto —mayoritariamente desempefiado por mujeres— debe desplazarse entre
centros dentro de la jornada laboral.

e Festivos: complementos asociados al desempeno en dias festivos. Los puestos que
requieren prestacion de servicios en festivos se encuentran mayoritariamente ocupados
por mujeres, lo que explica su mayor incidencia.

e Nocturnidad: idem anterior.

e Complementos IT salariales: el promedio de dias de baja, del personal de esta escala, ha
resultado mayor en el caso de las mujeres.

e Vacaciones: las diferencias se derivan de situaciones concretas producidas durante el
ejercicio y han afectado en mayor medida a mujeres, en coherencia con la composicién
mayoritaria femenina de la plantilla.

e Complemento retributivo: complemento percibido en este caso por personal
asistencial, con mayor presencia de mujeres.
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Justificacidn de las diferencias entre retribucidon por complementos:

e Por convenio: las diferencias observadas en esta agrupacién se encuentran
directamente vinculadas a la estructura retributiva establecida por convenio colectivo.

e Complementos IT salariales: promedio de dias de baja mayor en el caso de los hombres.

e Complemento retributivo: complemento percibido en este caso por personal
asistencial, con mayor presencia de mujeres.

En esta escala hay un solo hombre y ocho mujeres. Esto influye directamente en los cdlculos de
los complementos salariales, ya que la media masculina se corresponde Unicamente con lo que
cobra una sola persona. Por tanto, cualquier circunstancia concreta que afecte a ese trabajador
puede alterar el resultado que muestra la herramienta del Ministerio. Por ello, los porcentajes
obtenidos deben analizarse con cautela y teniendo en cuenta esta situacion, ya que no reflejan
necesariamente una diferencia estructural.

AGRUPACION 7:

Justificacidn de las diferencias entre retribucién por complementos:

e Porresultados/ rendimiento: mayor cuantia percibida por gerencia, derivado de el nivel
de responsabilidad asumido en el cargo.
e Complemento retributivo: percibido en mayor medida por gerencia.
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B. PLAN DE ACTUACION PARA CORREGIR LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

Objetivo:

Garantizar el principio de igual retribucion por trabajos, no solo iguales,
sino de igual valor.

Actuaciones concretas

Persona
responsable de
implantacion y

seguimiento

Plazo

Indicador de seguimiento

Realizar y difundir un catalogo retributivo que refleje la
naturaleza de las retribuciones, su origen y sus
limitaciones, con el fin de facilitar su conocimiento por
parte de la plantilla.

Resp. Igualdad
Gerencia

292 semestre de
2027

- Evidencia del documento
- N2 de comunicaciones realizadas a la
plantilla informando sobre la
disponibilidad del catdlogo retributivo.

Crear un procedimiento de agrupacion de complementos
retributivos, en base a los criterios del RD 902/2020, de
tal manera que queden correctamente encuadradas las
retribuciones salariales y extrasalariales.

Resp. Igualdad
Gerencia

22 semestre de
2027

- Evidencia del documento
- N2 de categorias retributivas
diferenciadas en el procedimiento:
salariales y extrasalariales.

En el registro salarial anual en base al RD 902/2020
analizar con perspectiva de género tanto las retribuciones
equiparadas como las efectivas.

Resp. Igualdad
Gerencia

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

- Resultados del registro salarial
desagregado por sexo
- Informe anual de analisis retributivo
con perspectiva de género

Realizar una auditoria retributiva a mitad de la vigencia
del plan, en base a las valoraciones de puestos de trabajo
validadas en el marco de la elaboracidn del plan de
igualdad. Utilizacion de la herramienta del ministerio de
igualdad

Resp. Igualdad
Gerencia

22 semestre de
2028

- Informe resultados de la auditoria
retributiva
- Fecha de realizacion de la auditoria

Realizar un estudio de los CDCP en todos sus niveles,
garantizando su cobro segun antigliedad.

Resp. Igualdad
Gerencia

22 semestre de
2028

- % de personas trabajadoras a las que
se les ha aplicado correctamente el
CDCP segun antigliedad.

- Informe de seguimiento.

Analizar posibles sesgos de género o discriminaciones
indirectas en las retribuciones en el dmbito educativo
para puestos de igual, en concreto, en relaciéon a los
complementos que percibe el personal de pago no
delegado a la Conselleria d’Educacié. Corrigiéndose si
procede para que sean equitativas.

Resp. Igualdad
Gerencia

De manera anula
durante la vigencia
del plan

- % de casos corregidos.
- Informe de seguimiento.

Se garantizard que los periodos de reduccion de jornada
por cuidados computen al 100% a efectos de antigliedad
y progresion en el CDCP, evitando que las personas
trabajadoras ven frenada su carrera profesional por
ejercer su derecho a la conciliacién.

Resp. Igualdad
Gerencia

De manera anula
durante la vigencia
del plan

- Informe de seguimiento.

- % de personas con reduccién de
jornada cuyo tiempo ha sido
computado al 100% en
antigliedad/CDCP.

Analizar posibles sesgos de género o discriminaciones
directas, en retribuciones sobre puestos de igual valor.
Corrigiéndose si procede.

Resp. lgualdad
Gerencia

De manera anula
durante la vigencia
del plan

- % de casos corregidos.
- Informe de seguimiento.

Plan de Igualdad
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B.1 Sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras

La persona o personas responsables establecidas en cada una de las medidas de accién
propuestas serdn las encargadas de desarrollar todas las actuaciones y de realizar el seguimiento
y la evaluacién de cada una de ellas.

El seguimiento se podra realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas, que se
incorporara en el Plan de Igualdad. Sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida.

A través de las reuniones de seguimiento anuales, se analizard el grado de cumplimiento de las
medidas contempladas en funciéon del plazo establecido y mediante los indicadores de
seguimiento sefialados para cada una de las medidas. A través de las reuniones anuales con la
comision se podran proponer mejoras con la finalidad de conseguir el principio de transparencia
retributiva y asegurar la igualdad en materia salarial.

La auditoria retributiva tendrd una vigencia de dos afos. La revisién de la auditoria retributiva
se realizard coincidiendo con el cronograma del plan de actuacién, referido en el apartado
anterior.
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8. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN DE
IGUALDAD

En consonancia con lo establecido en la Ley de Igualdad 3/2007, de 22 de marzo, el principal
objetivo del Plan de Igualdad de la entidad es garantizar en el ambito de la empresa la igualdad
real y efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno de
trabajo libre de discriminacidn, y, en particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacién (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas
a los siguientes ejes:

e Cultura empresarial

e Seleccidn y contratacién

e Promocion profesional

e Formacién

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Retribuciones y auditoria retributiva

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Derechos laborales de las victimas de violencia de género
e Comunicacion, informacién y sensibilizacion

e Salud laboral desde la perspectiva de género

e (Clasificacion profesional

e Infrarepresentacion femenina

e Condiciones de trabajo

Para ello se establecen los siguientes objetivos cualitativos y cuantitativos generales:

1. Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura organizativa de la entidad.
Afianzar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres
en la clasificacion profesional, atendiendo a las oportunidades de acceso, seleccién, y
contratacién en todos los niveles de la empresa.

3. Consolidar la objetividad y la ausencia de discriminacion (directa o indirecta) por razén
de sexo en los procesos de promocién profesional.

4. Impulsar acciones formativas en igualdad de oportunidades en toda la organizacion.

5. Continuar favoreciendo y garantizando la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral de todo el personal de la empresa.

6. Asegurar una politica de igualdad retributiva cumpliendo con el principio de igual
retribuciéon por trabajo de igual valor.

7. Reforzarla prevenciéony actuacion frente a situaciones de acoso sexual y acoso por razon
de sexo

8. Fortalecer la garantia de los derechos laborales de las victimas de violencia de género.

9. Consolidar una comunicacion inclusiva tanto de manera interna como externa.

10.Integrar la perspectiva de género en el analisis de la salud y la prevencion de riesgos.
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9. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS. IDENTIFICACION DE
MEDIOS Y RECURSOS

A continuacion, se especifican las medidas o acciones concretas para cada uno de los objetivos
especificos que a su vez derivan de los objetivos generales. Para cada una de las medidas se
describen los indicadores necesarios para llevar a cabo la implantacion, el seguimiento y la
evaluacion. Ademas, se especifican los plazos maximos de ejecuciény la prioridad de las mismas.
Se identifican asi mismo los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.
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_ 1. Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura organizativa de la entidad

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades

Contratacién de un técnico de nivel 1 con formacidon en
la promocién de la igualdad de género, para gestionar la
implementacion y seguimiento del plan de igualdad y
otras cuestiones relacionadas.

Elaborar campaiias informativas y de sensibilizacion
dirigidas a toda la plantilla de la fundacién, mediante
materiales divulgativos difundidos a través de los canales
internos de comunicacién, con el objetivo de fomentar la
corresponsabilidad, el uso de lenguaje inclusivo, la
prevencidon del acoso, la sensibilizaciéon frente a la
violencia de género y el conocimiento de los derechos
laborales legalmente establecidos para las victimas de
violencia de género. Tener en cuenta los dias
conmemorativos como el 8M y el 25N.

Plan de Igualdad

22 semestre de
2026

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

- Contrataciéon de la

persona
- Ne de horas
contratadas

- N.2 de acciones

informativas realizadas
- Calidad y adecuacion
del contenido de las
campafas a las materias
previstas

Gerencia

Resp.
lgualdad
Gerencia
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- Ordenador

- Despacho

- Jornada

laboral de la Alta
persona

contratada

- Ordenador

- Despacho

- Material

divulgativo

- Horas Alta
aproximadas
necesarias:

4-6 horas

anuales



profesionales.

Negociar y acordar con la RLPT un procedimiento de
seleccidn y contratacién de personal con perspectiva de
género.

En nuevas contrataciones facilitar, material de
bienvenida con toda la documentacién referente al

plan de igualdad, sus protocolos, guias y medidas.

Establecer proceso de entrevista en caso de excedencia

0 renuncia para crear una base de datos estadistica

desagregada por sexo, categoria y situacion familiar.
Plan de Igualdad

292 semestre de
2026

En el momento en
gue se dé una
nueva contratacion
a partir de la
aprobacion del
plany durante
toda su vigencia

En el momento en
gue se dé un caso a
partir de la

2. Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la entidad

- N2 de reuniones o
sesiones de trabajo
realizadas para negociar
el procedimiento.

- Fecha de aprobacién
del procedimiento.

- N2 de
incorporadas
desagregada por sexo,
puesto de trabajo.

personas

- Existencia y
adecuacioén del material
de bienvenida
elaborado, verificando
que incluye la
documentacion
referida.
- N.o
realizadas

de entrevistas

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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Promover las posibilidades de seleccidn, para lograr una representacién mas equilibrada en las diferentes areas o categorias

- Ordenador
- Despacho
- Sala de
reuniones
Alta
- Horas
aproximadas
necesarias:

8-10 horas

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias:
2-3 horas

Alta

- Ordenador
Alta
- Despacho



aprobacion del
plany durante

Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Se analizard la distribucidn del personal segun el sexo
Evolucidon de los nuevos ingresos segun el sexo

- Base de datos

estadistica desagregada

de datos desagregados
por sexo en los procesos
de seleccidn.

Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento

Se analizard el informe de seguimiento sobre las acciones formativas propuestas y realizadas

- Horas
aproximadas

toda su vigencia por sexo, categoria y necesarias:
situacion familiar. 8-10 horas
-N.2 de personas de
NnuUevo ingreso por sexos
) § pt ) - Ordenador
uestos o categorias
P q 8 - Despacho
ocupadas
P o y - Horas
. . ., . De manera anual caracteristicas .
Disponer de informacion estadistica, desagregada por . . Resp. Igualdad aproximadas
_, durante la vigencia laborales. . . Alta
sexo de los procesos de seleccidn que se lleven a cabo. del PI Gerencia necesarias:
el Plan
. . . 4-6 horas
- Existencia del registro
anuales

La Comisidon de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con
la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacion de los
recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacidn se plasmaran mediante un informe de evaluacién. En
el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

vk wN R
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criterios objetivos.

Negociary acordar con la RLT un procedimiento
de promocién interna que asegure la ausencia
de sesgos de género y de posibles
discriminaciones indirectas.

Registrar la informacién de los procesos de
promocién interna desagregada por sexo vy
facilitar, con caracter anual, a la representacion
legal de las personas trabajadoras informacién
sobre la promocién vertical y horizontal, con
especial puestos de
responsabilidad, coordinacion y/o direccidn.

atencion a los

Plan de Igualdad

22 semestre de
2026

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

- N2 de reuniones o

sesiones de trabajo
realizadas para
negociar el

procedimiento.

- Fecha de aprobacién
del procedimiento.

- N.2 de promociones
desagregadas  segun
tipologia, sexos, centro
de trabajo y categoria
profesional desde Ia
que se parte y a la que

se accede.

- Existencia del registro
de datos desagregados

por sexo en los
procesos de
promocion.

3. Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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Fomentar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso y los procesos de promocion y ascenso en base a

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 8-
10 horas

Alta

- Ordenador
- Despacho
- Horas
. Alta
aproximadas
necesarias: 5-7

horas anuales



- N.2 de veces que ha
sido aplicada la
medida, desagregado
por sexos

i - Ordenador
Informar a las personas candidatas a puestos En el momento en
de promocidn interna que hayan alcanzado la quesedéuncasoa - Existencia de - Despacho
fase final del proceso de seleccién sobre los partir de la evidencia documental Resp. Igualdad ] Hora's
motivos de su no eleccion, asi como sobre los aprobaciéndelplan de la comunicacion Gerencia aproxnn'ad.as Alta
posibles aspectos de mejora para futuras ydurantetodasu realizada a las necesarias: 3-5
oportunidades. vigencia personas candidatas horas anuales

finalistas no

seleccionadas.

- N2 de personas

trabajadoras
desagregado por
sexos, con datos de - Ordenador
estudios y formacién - Despacho
Implantar y actualizar anualmente un registro ~ De manera anual  registrados. - Horas
) . - ) . Resp. Igualdad .
que permita conocer el nivel de estudios y durante la vigencia G . aproximadas Alta
. . erencia )
formacién de la plantilla del Plan - Existencia del necesarias: 3-5
registro de datos horas anuales
desagregados por sexo
del nivel de estudios y
formacién de la
plantilla
. . . S . - N.2 de
Difundir aquella informacidn disponible sobre o
. . . 22 semestre de comunicaciones Resp. lgualdad - Ordenador .
certificados de profesionalidad, en las que se ) ) Media
2027 realizadas Gerencia - Despacho

proporcionara informacién especifica sobre
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estos, con especial atencién a las categorias - Contenido de Ia - Horas

profesionales con menor nivel de formacién informacion: aproximadas

académica. accesibilidad del necesarias: 3-4
contenido informativo, horas anuales

comprobando que se
presenta en un
lenguaje claro, sencillo
y adaptado al perfil de
las personas
destinatarias.

-N.2 de personas por
sexos  puestos o

En el momentoen categorias ocupadas y - Ordenador
Considerar los cambios de puesto, ubicacién, que se dé uncaso caracteristicas - Despacho
servicio, funciones dentro de una misma desde la laborales. Resp. Igualdad - Horas Alta
categoria profesional como promociones aprobacidn del plan Gerencia aproximadas
horizontales. y durantetodasu - Verificacién de la necesarias: 3-4
vigencia inclusién de la cldusula horas

en el Procedimiento de
promocién

Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento

Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores

Se analizara la distribucidn del personal segun el sexo, en los puestos de responsabilidad
Evolucion de los registros bajo una perspectiva de género.

vk wbh e

Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con la
finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los recursos
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Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacidon se plasmaran mediante un informe de evaluacién. En el apartado

Negociar un protocolo de plan individual de
formacién (PIF), que asegure la ausencia de
sesgos sexistas.

del
formacion una cldusula que favorezca |la
del horario de las acciones
formativas y facilite el acceso a la formacion,

Establecer dentro Procedimiento de

adaptacion
especialmente para las personas trabajadoras
con reduccién de jornada y aquellas que se

incorporen tras permisos o suspensiones de
trabajo.

Plan de Igualdad

4. Impulsar acciones formativas en igualdad de oportunidades en toda la organizacion.

Promover el acceso a la formacidn en igualdad de oportunidades para asegurar la equidad en la participacion de mujeres y hombres

22 semestre de
2026

292 semestre de
2026

- Verificacidon del PIF

- Registro de las
acciones formativas

realizadas por sexo

- Verificacién de Ia
inclusién de la
clausula en el
Procedimiento de
formacidn

- Registro de |las
acciones formativas
realizadas

desagregado por sexo

y segun jornada.

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador
- Despacho
- Horas
) Alta
aproximadas
necesarias: 8-

10 horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 8-
10 horas
(incluido en la
negociacion del
PIF)

Alta



Llevar a cabo, una deteccion de las necesidades
formativas y valoracion de las mismas, a través
de la elaboracidn de encuestas online a toda la
plantilla, desagregando los resultados por sexo.

Informar a todo el personal de la disponibilidad
de 25 horas de formacién anual para cada
persona trabajadora (de acuerdo con el articulo
62 del Convenio Colectivo), informando de cada
formacidn a la representacidon legal de las
personas trabajadoras, especialmente en
aquellos casos que se vincule la formacion con el
cobro de complementos salariales.

Se emitird, en el marco de las formaciones
externas, un certificado de aprovechamiento de
las acciones formativas realizadas, en el que se
indiquen los contenidos, objetivos y nimero de
horas, a requerimiento del personal.

Plan de Igualdad

292 semestre de
2026

De manera anual
durante la vigencia

del Plan

En el momento en

que se dé una

formacion externa
desde la aprobacion
del plan y durante

toda su vigencia

- Cuestionarios
realizados — N2 de
respuestas recibidas
desagregado por
Sexos

- N2 de respuestas
recibidas por sexo,
centro de trabajo y
categoria profesional
- N.©
informativas

de acciones

realizadas

-Evidencia
documental de Ia
difusién realizada y
adecuacion del
contenido
informativo

- N2 de certificados
emitidos
desagregado por
sexos

-Evidencia
documental de los
certificados emitidos
a solicitud del
personal.

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 7-9
horas anuales

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-5
horas anuales

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 2-3
horas anuales

Alta

Alta

Alta



Favorecer, siempre que la operativa del servicio
asi lo permita, los cambios de turnos, servicio o
ubicacidén, para personas que cursen formacién
reglada con relacién de la actividad empresarial
o bien en materias transversales como la
igualdad en caso de la RLPT.

Elaborar un registro anual de las acciones
formativas del personal, desagregado por sexo,
categoria y servicio, que recoja el tipo de
formacion, numero de horas, modalidad
(presencial u on-line) y su realizacién dentro o
fuera de la jornada laboral, con la finalidad de
obtener informacién estadistica y analizar la
formacidn desde una perspectiva de género.

Plan de Igualdad

En el momento en
que se sea
necesario desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

- N.2 de solicitudes
recibidas y % de
solicitudes aceptadas
Verificacién de la

inclusién de la
clausula en el
Procedimiento de
formacion

- N.2 de personas que
han recibido
formaciéon segin las

diferentes
caracteristicas
laborales
desagregada por
sexo.

- N2 de horas

invertido por persona
en formaciones.

- Existencia del
registro de
desagregados por
sexo de las acciones

datos

formativas realizadas.

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 3-5
horas anuales

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-7
horas anuales

Alta

Alta



Garantizar la realizacion de acciones formativas
en materia de igualdad de género, prevencion
del acoso sexual y/o por razén de sexo, dirigidas
al personal.

Realizar acciones formativas en materia de
igualdad, dirigidas especialmente a direccion,
mandos intermedios y personas responsables de
la gestion de personal.

Plan de Igualdad

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

4. Impulsar acciones formativas en igualdad de oportunidades en toda la organizacion.

- N.2 de acciones
formativas realizadas
en materia de
igualdad y personas
participantes

departamento o

segun

puesto de trabajo.

- Percepcién de Ia
plantilla  sobre la
adecuacién de las
formaciones
recibidas

- N.e©
realizadas y personas
segun
departamento o
puesto de trabajo.

de acciones

participantes

- Valoraciéon de las
personas
participantes sobre la

Fomentar el conocimiento y la sensibilizacion en materia de igualdad de género para todo el personal

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. lgualdad
Gerencia

47

- Aula

- Ordenador
- Material
didactico

- Horas
aproximadas
necesarias: 2
horas anuales

- Aula

- Ordenador
- Material
didactico

- Horas
aproximadas
necesarias: 2
horas anuales



utilidad, claridad vy
aplicabilidad de los
contenidos
impartidos.

Se llevardn a cabo reuniones anuales de la Comisidn de Seguimiento

Se llevard a cabo un seguimiento anual de los indicadores

Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas

Se analizaran aquellas acciones formativas demandadas o necesarias para el personal

Seguimiento

P wnN e

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacién de las medidas propuestas, con la
finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los recursos
y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluaciéon se plasmaran mediante un informe de evaluacién. En el apartado

Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

Evaluacion
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y laboral

Elaborar una guia de medidas de conciliacién
incluyendo las medidas contempladas en la
normativa vigente, el convenio aplicable y plan
de igualdad.

Incluir en la encuesta de bienestar o clima laboral
y de riesgos psicosociales preguntas relacionadas
con la posibilidad y resultados de la conciliacidn.

Ampliar a 30 horas anuales, el permiso retribuido
de 20 horas previsto en el Convenio Colectivo, en
los supuestos de familias monoparentales,

Plan de Igualdad

292 semestre de
2026

1r semestre de
2028

En el momento en
gue se reciba una

solicitud desde la
aprobacion del plan

- Fecha publicacion
de la Guia de medidas
de conciliacion.

- N2 de solicitudes de

medidas de
conciliacion
desagregado por
Sexos

- Cuestionarios
realizados — N2 de
respuestas recibidas
desagregado por
Sexos

- Anélisis de
respuestas recibidas
por sexo, centro de

trabajo y categoria

profesional

- N.2 de veces
solicitada la medida
desagregado por
Sexos

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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5. Conciliar la ordenacion del tiempo de trabajo mediante la adopcidon de medidas que hagan compatible la vida personal, familiar

Implementar medidas que posibiliten la conciliacion y la corresponsabilidad para toda la plantilla, asegurando la igualdad de trato y
oportunidades en el acceso y disfrute de las medidas establecidas

- Ordenador

- Despacho
-Horas
aproximadas
necesarias: 6-8

Alta

horas

- Ordenador

- Despacho
-Horas
aproximadas
necesarias: 4-5

Baja

horas anuales

- Ordenador
- Despacho
- Horas

Alta

aproximadas



5.4

5.5

familias numerosas y personas trabajadoras con
hijos/as con discapacidad o personas a cargo en
situacidn de dependencia (acreditada).

Ampliar el permiso retribuido de 20 horas
anuales previsto en el Convenio Colectivo, en lo
relativo a las edades de las personas menores a
cargo que dan derecho a su solicitud. En
concreto, el permiso podra utilizarse para el
acompanamiento a consultas médicas de
menores hasta los 12 afios, tanto en pediatria
general como en especialidades, incluyendo
vacunaciones; hasta los 18 afios cuando se trate
de consultas con especialistas; y hasta los 21
afios en situaciones de enfermedad grave
debidamente justificada. Asimismo, este
permiso podra destinarse a la asistencia a
eventos actividades

tutorias, escolares y

académicas.

Duplicado de los permisos remunerados por
hospitalizacién, operacion o necesidad de reposo
domiciliario de hijos e hijas hasta 16 afios, en
caso de familia monoparental/monoparental o
con custodia en exclusiva, hijos/as con
discapacidad igual o superior al 33%, cuando se

justifique la continuidad del hecho causante.

Plan de Igualdad

y durante toda su
vigencia

En el momento en
gue se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

En el momento en
que se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

- Evidencia de
incorporacién de la

ampliacion del
permiso retribuido en
la Guia de
Conciliacion

- N2 de \veces
solicitada la medida
desagregado por
sexos

- Evidencia de
incorporacién de la

ampliacion del
permiso retribuido en
la Guia de
Conciliacion

- N.2 de \veces
solicitada la medida
desagregado por
sexos

- Evidencia de
incorporacién de la
ampliacion del
permiso retribuido en

Resp. Igualdad

Gerencia

Resp. lgualdad

Gerencia

50

necesarias: 4-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas

Alta

Alta



5.6

5.7

5.8

Ampliar de 3 a 5 dias el permiso por fallecimiento
de padre o madre de la persona trabajadora,
permitiendo el disfrute fraccionado de dichos
dias dentro del mes siguiente al hecho causante,
previa comunicacion a la empresa.

Asimismo, en el resto de los supuestos de
fallecimiento en los que resulte de aplicacion el
permiso previsto en el convenio colectivo,
también se permitira el disfrute fraccionado de
los dias correspondientes dentro del mes

siguiente  al hecho  causante, previa

comunicacion a la empresa.

Ampliar el permiso de lactancia hasta los doce

meses del lactante. En caso de lactancia
acumulada 26 dias naturales. Con el objetivo de
favorecer la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Permiso retribuido de 5 dias por nacimiento de
nieto o nieta, previa comunicacidn y justificacion
ala empresa. Este permiso no serd acumulable ni
compatible con el permiso retribuido previsto en
el articulo 37.3.b) del
Trabajadores,

Estatuto de los

relativo a los 5 dias por

Plan de Igualdad

En el momento en
que se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

En el momento en
que se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

En el momento en
gue se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

la Guia de
Conciliacidn

- N.2 de veces
solicitada la medida
desagregado por
Sexos

- N2 de solicitudes

que han sido
rechazadas y motivo

desagregado por sexo

- N.2 de veces
solicitada la medida
desagregado por
sexos

- Evidencia de
incorporacién de la

ampliacion del
permiso retribuido en
la Guia de
Conciliacion

- N.2 de \veces
solicitada la medida
desagregado por
sexos

- Evidencia de
incorporacién de la

Resp. Igualdad

Gerencia

Resp. Igualdad

Gerencia

Resp. Igualdad

Gerencia
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- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas

Alta

Alta

Alta



hospitalizacién, accidente o enfermedad grave, o ampliacion del
intervencién quirudrgica sin hospitalizacion que permiso retribuido en
precise reposo domiciliario de familiares en los la Guia de
términos legalmente establecidos. Conciliacion

- Informe

seguimiento  anual
con datos
desagregado por
sexo, tipo de permiso
(remunerado y no

- Ordenador

) remunerado), de
Registrar datos desagregados por sexo de las ] o - Despacho

S . . ) De manera anual medida solicitada, y
solicitudes de reduccién de jornada, los permisos ) . ] Resp. lgualdad - Horas

5.9 o ] ] durante la vigencia las diferentes ) ) Alta
solicitados, o las excedencias relacionadas con la o Gerencia aproximadas
L del Plan caracteristicas )

conciliacion. necesarias: 4-6

laborales, n?2 de
o horas anuales
solicitudes
concedidas y las no
concedidas.
- Existencia del
registro para permitir

el analisis.

Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento
Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Se analizara la evolucidn en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo

Seguimiento L o ] i
Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas

vk wnN e

Se analizard el impacto positivo de la implementacién de medidas de conciliacion mas alla de las establecidas en el convenio, y se
valorardn nuevas medidas de cara a implantar en préximos afios
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el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con
la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los
recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de evaluacidn. En

Realizar y difundir un catdlogo retributivo que
refleje la naturaleza de las retribuciones, su
origen y sus limitaciones, con el fin de facilitar su
conocimiento por parte de la plantilla.

Crear un procedimiento de agrupacion de
complementos retributivos, en base a los
criterios del RD 902/2020, de tal manera que
quede claramente diferenciado lo que serian
retribuciones salariales, por wun lado, vy
extrasalariales, por otro.

Plan de Igualdad

22 semestre de
2027

22 semestre de
2027

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la fundacion y la equidad retributiva

- Evidencia del
documento

- N2 de
comunicaciones
realizadas a la
plantilla informando
sobre la
disponibilidad del
catdlogo retributivo.
- Evidencia  del
procedimiento

- N2 de categorias
retributivas
diferenciadas en el
procedimiento:

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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1. Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere discriminacion por razén de sexo.

- Ordenador
- Despacho
- Horas
. Media
aproximadas
necesarias: 5-6

horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas .
. Media

aproximadas

necesarias: 5-7

horas



6.3

6.4

6.5

6.6

En el registro salarial anual en base al RD
902/2020 analizar con perspectiva de género
tanto las retribuciones equiparadas como las
efectivas.

Realizar una auditoria retributiva a mitad de la
vigencia del plan, en base a las valoraciones de
puestos de trabajo validadas en el marco de la
elaboracion del plan de igualdad. Utilizacién de la
herramienta del ministerio de igualdad.

Realizar un estudio de los CDCP en todos sus
niveles, garantizando su cobro segun antigliedad.

Analizar posibles sesgos de género o
discriminaciones indirectas en las retribuciones
en el ambito educativo para puestos de igual, en
concreto, en relacion a los complementos que
percibe el personal de pago no delegado a la
Conselleria d’Educacid. Corrigiéndose si procede

para que sean equitativas.

Plan de Igualdad

De manera anual
durante la vigencia

del Plan

22 semestre de
2028

De manera anual
durante la vigencia

del Plan

De manera anual
durante la vigencia

del Plan

salariales y
extrasalariales.
- Resultados del

registro salarial
desagregado por
sexo

- Informe anual de
analisis  retributivo
con perspectiva de
género

- Informe resultados
de la auditoria

retributiva

- Fecha de realizacion
de la auditoria

- %
trabajadoras a las

de personas

gue se ha corregido

- Informe de
seguimiento
- Informe de
seguimiento
- % de casos
corregidos

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
Gestoria
externa

Resp. Igualdad
Gerencia
Gestoria
externa
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- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-6
horas anuales

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 10-
12 horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 7-9
horas

Alta

Baja

Alta

Alta



Se garantizard que los periodos de reduccion de
jornada por cuidados computen al 100% a
efectos de antigliedad y progresion en el CDCP,

De manera anual

- Informe de
seguimiento

- % de personas con
reduccion de jornada
cuyo tiempo ha sido
computado al 100%
en antigtiedad/CDCP.

- Informe de
seguimiento
- % de casos
corregidos

Resp. Igualdad
Gerencia
Gestoria
externa

Resp. Igualdad
Gerencia

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-6
horas

Alta

Alta

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con

6.7 - ] durante la vigencia
evitando que las personas trabajadoras ven del PI
. . el Plan
frenada su carrera profesional por ejercer su
derecho a la conciliacién.
Analizar posibles sesgos de género o Desde la
g.g  discriminaciones indirectas, en retribuciones aprobacion del
sobre puestos de igual valor. Corrigiéndose si plany durante
procede. toda su vigencia
1. Se llevaran a cabo reuniones anuales con de Comisién de Seguimiento
Seguimiento 2. Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
3. Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas
Evaluacion

la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los

recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de evaluacidn. En

el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

Plan de Igualdad
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2. Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo

Garantizar la prevencion y una actuacion correcta, eficaz y efectiva ante el acoso sexual o acoso por razén de sexo.

- Ne de

Difundir y dar a conocer el protocolo de acoso
revisado y aprobado en la comisidn negociadora
del plan de igualdad a toda la plantilla a través de
los medios de comunicacién internos de la

fundacién.

Difundir mediante formacién a toda la plantilla el
nuevo protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo, siendo impartida por profesionales de la
formacién y/o los agentes sociales (sindicatos o
patronales).

Elaborar un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual o por razén de sexo,
incluyendo el nimero de denuncias archivadas
por centro de trabajo y presentarlo a la Comision
de Seguimiento.

Plan de Igualdad

22 semestre de
2026

22 semestre de
2028

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

comunicaciones
internas realizadas

- Existencia de
evidencia

documental de Ia
difusién del protocolo

- N@
formadas
desagregado por sexo

de personas

- Grado de
satisfaccion de la
plantilla respecto a la
formacion recibida

- Informe  anual

elaborado

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
Agentes
sociales

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador
- Despacho
- Internet

- Horas Alta
aproximadas

necesarias: 2-3

horas

- Ordenador
- Despacho

- Material de
apoyo
didactico Alta
- Horas

aproximadas

necesarias: 2

horas anuales

- Ordenador
- Despacho
- Horas

Alta

aproximadas



Seguimiento

Evaluacion

- N2 de denuncias necesarias: 4-5
tramitadas y horas anuales
archivadas

Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento
Se analizara el grado de difusién y alcance del protocolo

Informe anual de casos de acoso presentados y resueltos
Se analizaran las acciones realizadas de sensibilizacidn e informacidn en materia de acoso dirigidas al personal

ukwNRE

Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacién de las medidas propuestas, con
la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los
recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de evaluacién. En
el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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Elaborar una guia informativa, sobre los derechos
legalmente establecidos para las
victimas de violencia de género.

laborales

Elaborar un protocolo de atencién y proteccion a
mujeres victimas de violencia de género.

Plan de Igualdad

292 semestre de
2026

292 semestre de
2026

3. Garantizar los derechos laborales de las victimas de violencia de género

- Guia informativa
sobre los derechos
laborales de las

victimas de violencia
de género elaborada:
Si/No.

- N2 de
laborales solicitadas y

medidas

tramitadas.

- Protocolo de atencién
y proteccion a mujeres
victimas de violencia
de género elaborado:
Si/No.

- Existencia de
evidencia documental
de la publicacién vy
puesta a disposicion
del protocolo

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. lgualdad
Gerencia

58

Asegurar el cumplimiento de los derechos y la efectiva proteccién y atencion de las victimas de violencia de género

- Ordenador
- Despacho
- Material
divulgativo
- Horas

Alta

aproximadas
necesarias: 5-6
horas

- Ordenador

- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-6

Alta

horas



8.3

8.4

Seguimiento

flexibilidad en la

devolucion de los anticipos previstos en el

Establecer una mayor
convenio colectivo para las trabajadoras que
acrediten su condicion de victimas de violencia de
género. El plazo de devolucién serd de hasta un
mes de anticipo se devuelve en tres meses, hasta
dos meses se devuelve en seis meses y hasta tres
meses de anticipo se devuelve en nueve meses.
En caso de extincién de la relacidn laboral antes
de su devolucién total, el importe pendiente
podra compensarse con la liquidacion o finiquito.
Si no fuera suficiente, la deuda restante se
devolvera manteniendo la proporcién mensual
previamente acordada con la entidad.

Asesorar e informar a las mujeres victimas, a
través de los Trabajadores/as sociales de la
entidad, sobre al acceso a las ayudas publicas a
su disposicion.

En el momento
en que se solicite
la medida a partir
de la aprobacion

del plany
durante toda su
vigencia

En el momento
en que se solicite
la medida a partir
de la aprobacion

del plany
durante toda su
vigencia

- N2 de
laborales solicitadas y

medidas

tramitadas.

-N2 de veces solicitada
y aplicada la medida

- Evidencia de
incorporacién de la
medida en la Guia de
derechos laborales
para

violencia de género.

victimas de

-N¢2 de
informativas realizadas

acciones

- Evidencia de
incorporaciéon de |la
medida en la Guia de
derechos laborales
para  victimas de

violencia de género.

1. Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisidén de Seguimiento

3. Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones propuestas y realizadas

Plan de Igualdad

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
Trabajadores/as
sociales
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- Ordenador
- Despacho
- Horas
) Alta
aproximadas
necesarias: 3-4

horas

- Ordenador
- Despacho
~Horas
aproximadas
. Alta
necesarias: 3-5
horas anuales
(en funcién de

necesidades)

2. Sellevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores y las acciones realizadas en materia de prevencion y sensibilizacion



4. Se revisaran las acciones realizadas de sensibilizacidn e informacién en materia de violencia de género

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con
la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los
recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de evaluacidn. En
el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.

4. Introducir la perspectiva de género en la comunicacion interna y externa de la entidad

Garantizar un proceso de comunicacion donde se promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres, fomentando un correcto uso
del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas

- Guia para un uso no
sexista del lenguaje
i g, ey - Ordenador
, . de las imagenes
Elaborar una guia para un uso no sexista del ; - Despacho
. . . elaborada: Si/No.
lenguaje y de las imagenes que recopile 22 semestre de Resp. Igualdad - Horas Bai
. _— . . aja
recomendaciones de buenas practicas en la 2028 o . Gerencia aproximadas
o ) - N2 de comunicaciones )
comunicacion tanto interna como externa. . . necesarias: 5-6
realizadas informando h
. - oras
sobre la disponibilidad
de la guia.
Revisar que el lenguaje o las imdagenes utilizadas  En el momento . . - Ordenador
L - Evidencia de las
en la publicacion de las ofertas de empleo para en que se ] - Despacho
L . . ofertas publicadas
que en la descripcidon y funciones del puesto publique una Resp. Igualdad - Horas Alt
. . . . . a
ofertado no se reflejen estereotipos de sexo ni  oferta de empleo Gerencia aproximadas
) ] . ] - N2 de ofertas de .
lenguaje sexista, (en pagina web, redes sociales, desde la . necesarias: 3-4
» empleo revisadas y N2
plataformas de empleo, etc.) aprobacion del horas anuales
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plany durante
toda su vigencia

En el momento

de ofertas de empleo
corregidas

- Evidencia de las
comunicaciones

, internas - Ordenador
en que se realice
- : — - Despacho
Tener en cuenta el uso del lenguaje inclusivo en una comunicacién L
o N - N2 de comunicaciones  Resp. Igualdad - Horas
9.3 las comunicaciones y en la documentacion desde la ) . . Alta
_ - y documentos internos Gerencia aproximadas
interna. aprobacion del . .
revisados y N2 de necesarias: 3-4
plany durante .
] ] comunicaciones horas anuales
toda suvigencia .
internas adaptadas o
corregidas
Ne d . - Ordenador
- N.2 de campafias
) o _ P - Despacho
Establecer campafas de sensibilizacion dirigidas realizadas
) ) 292 semestre de Resp. Igualdad - Horas .
9.4 a toda la plantilla sobre el uso del lenguaje no . . Baja
] 2029 . . Gerencia aproximadas
sexista. - Evidencia de Ia )
L, necesarias: 3-4
publicacién
horas anuales
Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento
.. Se llevard a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Seguimiento

A w NP

Se analizara el grado de ejecucién de las acciones en materia de comunicacién implantadas

Se analizardn los resultados y la repercusidn de las acciones bajo una perspectiva de género

La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto seran las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas, con
Evaluacic la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los
valuacion ) . o . ., . . . -,
recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de evaluacidn. En

el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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5. Integrar la perspectiva de género en el analisis de la salud y la prevencidn de riesgos.

Disponer de mayor informacion relacionada con la salud laboral bajo una perspectiva de género con la finalidad de garantizar la

proteccion y la vigilancia de la salud en base a las necesidades que requiera el desempefio de cada puesto de trabajo.

Realizar un estudio en base al registro
desagregado por sexo de las bajas laborales por
IT, enfermedad profesional y accidentes
laborales, con la finalidad de detectar posibles
enfermedades bajo una perspectiva de género en

funcién del puesto de trabajo.

Revisar, en coordinacion con el Comité de
Seguridad y Salud, y difundir el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo
y lactancia natural, recogiendo los derechos,
hitos y actuaciones a seguir conforme a la
legislacién vigente.

Plan de Igualdad

De manera anual
durante la
vigencia del Plan

292 semestre de
2027

- Informe anual: N2 de
bajas
analizadas desagregadas
por

laborales
sexo, tipo de
contingencia y puesto
de trabajo.

- Existencia de
conclusiones claras
sobre la posible relaciéon
entre sexo, puesto de
trabajo y tipo de baja
laboral registrada.

- Protocolo de
prevencion de riesgos en

situacién de embarazo y

lactancia natural
revisado: Si/No

- N.2 de campafas
realizadas

Resp. Igualdad
Gerencia
Servicio de
Prevencion
Ajeno

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador
- Despacho
- Horas

. Alta
aproximadas
necesarias: 6-8

horas anuales

- Ordenador
- Despacho
- Horas
. Media
aproximadas
necesarias: 5-6

horas



- Estudio de carga
laboral  realizado vy
compartido con el
Comité de Seguridad y

Salud: Si/No.
- Ordenador
) . Resp. Igualdad
Realizar un estudio de carga laboral del personal . - Despacho
o o o - Informe de resultados: Gerencia
de atencién directa, mantenimiento y limpieza, 22 semestre de o o - Horas
10.3 i o Ne de personas Servicio de ) Alta
compartiendo sus resultados con el Comité de 2026 ) .. aproximadas
_ trabajadoras Prevencién .
Seguridad y Salud . necesarias: 7-9
desagregado por sexo, Ajeno
. . e horas
incluidas en el analisis de
carga laboral; N2 de
puestos o areas
analizadas en el estudio
de carga laboral.
eslimiant 1. Se llevardn a cabo reuniones anuales de la Comisidn de vigilancia y seguimiento
eguimiento ] L oo
2. Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores.
La Comisidn de vigilancia y seguimiento, o personas designadas a tal efecto seran las encargadas de realizar la evaluacién de las medidas
Evaluacié propuestas, con el fin de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién
valuacion

de los recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacién se plasmaran mediante un informe de
evaluacidn. En el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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6. Asegurar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la clasificacion profesional

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios

Realizar un seguimiento activo de cualquier

desviacion retributiva superior al 5% en puestos - Resultados  del

de igual valor o por clasificacién profesional en registro salarial

complementos especificos una vez se apruebe en desagregado por sexo - Ordenador

Espafia la trasposicidn de la Directiva (UE) - Despacho

i iuni De manera anual

2023/970 prevista para antes del 08 de junio de } Informe de Resp. lgualdad - Horas

2026. durante la o . . Alta
L ) ) seguimiento con las Gerencia aproximadas

Hasta que se produzca la transposicion al vigencia del Plan desviaci .

ordenamiento juridico espafiol de la normativa esviaciones necesarias: 5-6

europea aplicable, se mantendra como referencia retributivas superiores horas anuales

el porcentaje del 25% previsto en la normativa al 5% analizadas y

actualmente vigente para la justificacion de justificadas.

diferencias retributivas.

1. Sellevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento
2. Sellevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
3. Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones formativas propuestas y realizadas

La Comisidn de Seguimiento, o personas designadas al efecto serdn las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas,
con la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacion
de los recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmardn mediante un informe de
evaluacidn. En el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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Incluir en el procedimiento, el acceso prioritario
de las trabajadoras a acciones formativas que
fomenten su insercién en dreas de trabajo
masculinizadas.

Ampliar las fuentes de reclutamiento a través de
acciones informativas y divulgativas en centros
formativos, certificados de profesionalidad y/o
universidades, orientadas a promover Ila
incorporacién del sexo menos representado en

los puestos con menor presencia.

En los procesos de seleccion y promocidn interna
se garantizard la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. En caso
de igualdad de

competencias entre las personas candidatas, se

condiciones, méritos vy

Plan de Igualdad

292 semestre de
2026

292 semestre de
2028

En el momento en
quese déla
situacién a partir
de la aprobacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres en la empresa

- Verificacion de Ia
inclusién de la cldusula
en el procedimiento de
formacién

- N.2 de personas que
han recibido formacién

segin  puesto de
trabajo
departamento y

desagregada por sexo.

- N2 de
incorporadas por esta
via

mujeres

- N9. de veces aplicada
la medida desagregado
por sexo y puesto de
trabajo

7. Fomentar una representacion lo mas equilibrada posible de mujeres y hombres en la empresa

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. lgualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia
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- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas Alta
necesarias: 3-

4 horas

anuales

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas Baja
necesarias: 5-
7 horas
anuales

- Ordenador
- Despacho

- Horas Alta
aproximadas

necesarias: 3-



seleccionara o promocionard a la persona
perteneciente al sexo menos representado en el
puesto de trabajo correspondiente, con el
objetivo de avanzar progresivamente hacia una
presencia equilibrada de mujeres y hombres,
entendida como una representacion entre el 40%
y el 60%.

Seguimiento

© N U A

del plan y durante
toda su vigencia

Se analizara la distribucion del personal segln el sexo
Evolucién de los nuevos ingresos segun el sexo

- Verificacion de Ia
inclusién de la cldusula
en el procedimiento se
seleccién/promocién

Se llevardn a cabo reuniones anuales de la Comisidn de Seguimiento
Se llevard a cabo un seguimiento anual de los indicadores

Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones formativas propuestas y realizadas

4 horas
anuales

La Comisidn de Seguimiento, o personas designadas al efecto serdn las encargadas de realizar la evaluacidn de las medidas propuestas,

con la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacion

Evaluacion

de los recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un informe de

evaluacidn. En el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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Elaborar un protocolo de teletrabajo y/o trabajo
a distancia, para aquellos puestos en los que
resulte viable teniendo en cuenta sus
caracteristicas.

Creacion de procedimientos de cambios de
turnos que unifiquen los criterios de la fundacién
y las responsabilidades del cambio.

Plan de Igualdad

1r semestre de
2028

292 semestre de
2027

- Protocolo de
teletrabajo y/o trabajo
a distancia elaborado:
Si/No.

- N2 de puestos con
viabilidad de
teletrabajo o trabajo a
distancia.

- N2 de solicitudes de
teletrabajo recibidas y
concedidas
desagregado por sexo
- Procedimiento de
cambios de turnos
elaborado: Si/No.

- N2 de solicitudes de
cambio de turno
gestionadas conforme
al procedimiento.

Desagregado por sexo

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

67

8. Garantizar la igualdad de trato en las distintas modalidades de contratacion

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 5-

Baja

6 horas

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 6-

Media

7 horas



133

13.4

13.5

La persona trabajadora podra ausentarse del
trabajo por causa de fuerza mayor cuando, por
motivos familiares urgentes e imprevisibles
relacionados con familiares o personas
convivientes, en caso de enfermedad o
accidente, resulte indispensable su presencia
inmediata. Este permiso tendrd caracter
retribuido hasta el equivalente a 5 dias al afio,
(pudiéndose fraccionar por horas en un total de
40) debiendo justificarse adecuadamente la
causa de la ausencia.

La empresa procurara facilitar un reparto
equitativo de los festivos navidefios entre el
personal durante la vigencia del Plan de
Igualdad, de manera que, a lo largo de los
cuatro afios, se evite en la medida de lo posible
que las mismas personas repitan los mismos
festivos. Esta planificacién se recogera en el
calendario anual, siempre que no implique la
contratacion de personal adicional y se
respeten los descansos establecidos por Ia
normativa vigente.

Las solicitudes de disfrute de los dias de
vacaciones a libre disposicion, cuando
respondan a motivos de ocio o disfrute del
tiempo libre y se presenten con una antelacién
minima de dos meses, serdn contestadas por la
empresa en un plazo maximo de tres dias
laborables.

En el caso, de solicitudes de disfrute de los dias
de vacaciones a libre disposicidon presentadas
con una antelacion minima de 10 dias, tal y
como establece el Convenio de aplicacion, y
motivadas por circunstancias de caracter mas

Plan de Igualdad

En el momento en
que se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

De manera anual
durante la vigencia
del Plan

En el momento en
gue se reciba una
solicitud desde la
aprobacion del plan
y durante toda su
vigencia

- N.2 de veces solicitada
la medida desagregado
por sexos

- Evidencia de la
inclusién de la clausula
en el procedimiento de

gestion de recursos
humanos
- % de personas

trabajadoras que han
disfrutado de al menos
un festivo navidefio en
rotacion equitativa
respecto al total de la

plantilla afectada

- Informe anual

- N.2 de veces solicitada
y aceptada la medida
desagregado por sexos,
categoria profesional y
servicio

-N2  de
rechazadas y motivos

solicitudes

desagregado por sexos,

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. Igualdad
Gerencia

Resp. lgualdad
Gerencia

68

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 9-
12 horas
anuales

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 4-
5 horas
anuales

- Ordenador
- Despacho

- Horas
aproximadas
necesarias: 9-
12 horas
anuales

Alta

Alta

Alta



imprevisto, seran respondidas por la empresa categoria profesional y
en un plazo maximo de 5 dias laborables desde servicio
su recepcion.

9. Sellevaran a cabo reuniones anuales de la Comisiéon de Seguimiento
10. Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Seguimiento 11. Se analizard la distribucidn del personal segun el sexo
12. Evolucién de los nuevos ingresos segln el sexo
13. Se analizara el informe de seguimiento sobre las acciones formativas propuestas y realizadas

La Comisidn de Seguimiento, o personas designadas al efecto serdn las encargadas de realizar la evaluacién de las medidas propuestas,
Evaluacié con la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién
valuacion ) . . . L. . . .
de los recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacién se plasmaran mediante un informe de

evaluacidn. En el apartado Sistema de Evaluacion de este Plan, se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El cronograma establecido para la implantacidn, seguimiento y evaluacidn de las medidas del
plan de igualdad sera el siguiente:

Criterios de planificacion del cronograma:

¢ Las medidas con plazo “De manera anual durante la vigencia del Plan” se programan como
actuaciones recurrentes, preferentemente vinculadas al cierre del ejercicio y a la reunién anual
de la Comisidn de Seguimiento.

¢ Las medidas cuyo plazo depende de una solicitud, nueva contratacidn, comunicacidn, proceso
de seleccidon/promocidn, formacion externa u otra situacién concreta se consideran de
aplicacién continua durante toda la vigencia del Plan, debiendo quedar registradas y revisarse
anualmente.

¢ La evaluacion intermedia se ubica en el 22 semestre de 2028, coincidiendo con la mitad de la
vigencia prevista y con la auditoria retributiva establecida en la medida 6.5. La evaluacidn final
se programa en el 12 semestre de 2030.

Cronograma detallado por medida:

1.1 2° semestre de 2026 EJ
1.2 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
21 2° semestre de 2026 EJ
En el momento en que se dé una nueva
2.2 contratacion a partir de la aprobacion del plan y CcV Ccv CcVv CcVv Ccv Ccv CV CV
durante toda su vigencia
En el momento en que se dé un caso a partir de la
23 aprobacién del plan y durante toda su vigencia cv cv cv cv cv cv cv cv
24 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
3.1 2° semestre de 2026 EJ
3.2 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
33 En el momento en que se dé un caso a partir de la cv cv cv cv cv cv cv cv
. aprobacion del plan y durante toda su vigencia
3.4 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
3.5 2° semestre de 2027 EJ
En el momento en que se dé un caso desde la
36 aprobacién del plan y durante toda su vigencia cv cv cv cv cv cv cv cv
4.1 2° semestre de 2026 EJ
4.2 2° semestre de 2026 EJ
4.3 2° semestre de 2026 EJ
4.4 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
En el momento en que se dé una formacion
4.5 externa desde la aprobacion del plan y durante CV CcVv CVv CVv CvV Ccv Ccv Ccv
toda su vigencia
En el momento en que se sea necesario desde la
4.6 aprobacién del plan y durante toda su vigencia cv cv cv cv cv cv cv cv
4.7 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
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4.8 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
4.9 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
5.1 2° semestre de 2026 EJ
5.2 1r semestre de 2028 EJ
En el momento en que se reciba una solicitud
53 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CV CV CcvV CcvV Ccv Ccv
vigencia
En el momento en que se reciba una solicitud
5.4 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CVv CV CcvV CcvV CcVv Ccv
vigencia
En el momento en que se reciba una solicitud
5.5 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CV CV CcvV CcvV Ccv Ccv
vigencia
En el momento en que se reciba una solicitud
5.6 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CVv CV CcvV CcvV Ccv Ccv
vigencia
En el momento en que se reciba una solicitud
5.7 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CV CV CcvV CcvV Ccv CcVv
vigencia
En el momento en que se reciba una solicitud
5.8 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CV CV CcvV CcvV Ccv CcVv
vigencia
5.9 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
6.1 2° semestre de 2027 EJ
6.2 2° semestre de 2027 EJ
6.3 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
6.4 2° semestre de 2028 EJ
6.5 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
6.6 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
6.7 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
6.8 De manera anual durante la vigencia del Plan CV CcVv CVv CVv CcVv CcVv Ccv CcVv
71 2° semestre de 2026 EJ
7.2 2° semestre de 2028 EJ
7.3 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
8.1 2° semestre de 2026 EJ
8.2 2° semestre de 2026 EJ
En el momento en que se solicite la medida a
8.3 partir de la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CVv CVv CcVv CcVv Ccv CcVv
vigencia
En el momento en que se solicite la medida a
8.4 partir de la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CVv CVv CcVv CcVv Ccv CcVv
vigencia
9.1 2° semestre de 2028 EJ

En el momento en que se publique una oferta de
9.2 empleo desde la aprobacion del plan y durante CV CcVv CVv CVv CvV Ccv Ccv Ccv
toda su vigencia

En el momento en que se realice una
9.3 comunicacion desde la aprobacion del plan y CV CcVv CVv CVv CvV Ccv Ccv Ccv
durante toda su vigencia

9.4 2° semestre de 2029 EJ

10.1 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
10.2 2° semestre de 2027 EJ

10.3 2° semestre de 2026 EJ

1.1 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
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121 2° semestre de 2026 EJ

12.2 2° semestre de 2028 EJ
En el momento en que se de la situacion a partir

12.3 de la aprobacion del plan y durante toda su CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv
vigencia

131 1r semestre de 2028 EJ

13.2 2° semestre de 2027 EJ
En el momento en que se reciba una solicitud

13.3 desde la aprobacion del plan y durante toda su CV CcVv CVv CV CcvV CcvV CcVv Ccv
vigencia

13.4 De manera anual durante la vigencia del Plan AN AN AN AN AN/cierre
En el momento en que se reciba una solicitud

13.5 desde la aprobacion del plan y durante toda su CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv CcVv
vigencia

Reunién de la Comisién de Seguimiento, revision
de indicadores, evidencias y grado de ejecucion SEG SEG SEG SEG/cierre
de las medidas.

Seguimient
o anual

Informe de evaluacion intermedia del Plan y
revision del grado de cumplimiento, recursos, EVAL
resultados y nuevas necesidades.

Evaluacién
intermedia

Evaluacioén |Evaluacion final del Plan y cierre de B el
final indicadores/evidencias.

Leyenda:

EJ = ejecucion del plazo maximo; AN = actuacidn/registro anual; CV = aplicaciéon continua
durante la vigencia o cuando se produzca el supuesto; SEG = seguimiento anual; EVAL =
evaluacidn intermedia o final.

Cronograma resumido:
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N.2 Medida
Actuaciones
con plazo
maximo
concreto

Medidas
anuales
recurrentes

Medidas
durante
toda la
vigencia /
segun
solicitud o
caso

Seguimiento
anual

Evaluacion
intermedia
y final

2026 2027 2028 2029 2030
22 Semestre 12 Semestre 22 Semestre 12 Semestre 22 Semestre 12 Semestre 22 Semestre 12 Semestre
1.1,21,31, Lo
41,42,43, 35,6.1,62, 6y 131 65,7.2,9.1, 04 dEV?t’IaC'O" final
5.1,7.1,8.1, 10.2,13.2 213 122 - o i
8.2,103,12.1 ¢ Indicadores
1.2,24,3.2,
1.2,2.4,3.2,3.4, 1.2,2.4,3.2,3.4, 1.2,2.4,3.2,3.4, 3.4,4.4,4.7,
4.4,4.7,4.8,4.9, 4.4,4.7,4.8,4.9, 4.4,4.7,4.8,4.9, 4.8,49,5.9, Cierre/actualizacion
5.9,6.3,6.6,6.7, 5.9, 6.3, 6.6, 6.7 5.9, 6.3, 6.6, 6.7 6.3,6.6,6.7, de registros
6.9,7.3,10.1, 6.9,7.3,10.1, 6.9,7.3,10.1, 6.8,6.9,7.3, anuales pendientes
11.1,13.4 11.1,13.4 11.1,13.4 10.1, 11.1,
13.4
Medidas: 2.2,
2436' 353?: 3564' ‘;5’ Aplicacion y Aplicacién y Aplicacién y Aplicacién y Aplicacién y ﬁzg;ﬁf;ey Aplicacion y
A registro de registro de registro de registro de registro de N . registro de
5,5.6,5.7,5.8, " . " R " R > R > R evidencias . .
evidencias evidencias evidencias evidencias evidencias evidencias cuando
6.8,8.3,84,9.2, cuando proceda. cuando proceda. cuando proceda. cuando proceda. cuando proceda. cuando proceda.
9.3,11.3,13.3, proceda.
13.5
Reunién Reunién Reunién
Comisién Comisién Comisién
Seguimiento + Seguimiento + Seguimiento + Seguimiento final y
informe anual de informe anual de informe anual cierre de ejecucion
indicadores y indicadores y de indicadores
evidencias evidencias y evidencias
. Evaluacion final del
Evaluacion

Plan: grado de
cumplimiento,
recursos,
resultados y nuevas
necesidades

intermedia del

Plan + auditoria
retributiva
medida 6.5

11. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y REVISION

11.1. SEGUIMIENTO

La persona o personas responsables establecidas en cada una de las medidas de accién
propuestas, seran las encargadas de desarrollar todas las actuaciones.

El seguimiento se podra realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas cumplimentada
por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida:

Medida Ne

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Nivel de ejecucion O Pendiente [ En ejecucién [ Finalizada

Indicadores de seguimiento

Documentacion acreditativa

Esta ficha se trasladard posteriormente al Comité de Seguimiento, que se reunira con una
periodicidad minima de 12 meses, pudiendo convocar reuniones adicionales en cualquier otro
momento.

A través de las reuniones de seguimiento anuales, se analizara el grado de cumplimiento de las
medidas contempladas en funcion del plazo establecido y mediante los indicadores de
seguimiento sefalados para cada una de ellas.
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La informacién recopilada en la ficha de seguimiento, se plasmaran en un informe de
seguimiento, cuyo objetivo sera conocer el grado de consecucién de las acciones previstas en el
marco del Plan de Igualdad. Se redactara un informe de seguimiento anual durante toda la
vigencia del plan que servird, a su vez, para la evaluacién del plan de igualdad.

11.2. REVISION PERIODICA

La revisién periddica de las medidas se realizara en paralelo con la ejecucién y seguimiento con
el objetivo de mejorar, modificar o eliminar alguna de ellas si se apreciase que su ejecucion no
estd produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo de manera anual por parte de la Comisién de Seguimiento, y, en
todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacion con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisiéon o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su
elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cualquier revisién del documento quedara plasmada mediante un acta de reunién que recogera
las conclusiones de la revisidn. En caso necesario la revisién podra conllevar la actualizacién del
plan de igualdad.
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12. SISTEMA DE EVALUACION

La evaluacion del Plan serd la fase final que permitird conocer si las medidas adoptadas y las
acciones ejecutadas han permitido obtener los objetivos marcados inicialmente por la empresa,
asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el futuro. Para ello es
necesario responder a tres cuestiones basicas:

v’ ¢Qué se ha hecho? -> Evaluacién de resultado
v' ¢Como se ha hecho? -> Evaluacién de proceso
v" $Qué se ha conseguido? -> Evaluacién de impacto

A través de la evaluacidon del Plan se pretenden conseguir, los siguientes objetivos estratégicos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

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

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones en el siguiente
Plan (si se constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

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

Se realizard al menos una evaluacién intermedia y otra al final, evaluando las acciones segun el
plazo establecido en el calendario.

Los resultados de la evaluacién se plasmardan mediante un informe de evaluacién. Para su
elaboracion se tendra en cuenta los datos y analisis obtenidos de diversas fuentes tales como
las fichas de seguimiento, los informes de seguimiento, o incluso cuestionarios de evaluacién
cumplimentados por las comisiones o personas participantes en el proceso, con la finalidad de
obtener la mayor informacién.

La comision de seguimiento, o personas designadas al efecto, seran las encargadas de elaborar
los informes correspondientes a las evaluaciones. Dichos informes seran negociados en el seno
de la comision designada al efecto.

En los informes deberdn constar al menos la siguiente informacién:

e Informacién de resultados para cada area de actuacién
e Informacién sobre el proceso de implantacion

e Informacién sobre impacto

e Conclusiones y propuestas

El informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagndstico que desemboque en la
actualizacién de un nuevo plan.
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13. COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

Tal y como estipula el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y RD 901/2020. El
desarrollo del Plan de Igualdad sera supervisado y dinamizado a través de un érgano paritario
de vigilancia, seguimiento y revisién del plan en el que participara la representacion legal de las
personas trabajadoras. Asi pues, sera la Comisién de Seguimiento de Patronat Joan XXIII quien
se encargue del cometido.

La composicion de esta Comision, estara formada por las mismas personas que han compuesto
la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad. Las personas que lo integran estan definidas en
el Acta de Constitucion de la Comision Negociadora.

EN REPRESENTACION POR PARTE DE LA EMPRESA

Nombre y apellidos: Cargo:

Pedro Llad6 Melia Gerente

Joan Reus Macias Director de residencia y centro de dia Catalina Rossello

M2 Antonia Reinoso Pascual Directora Centro Son Agullé

Azucena Subires Hidalgo Coordinadora de Centros y Servicios

Gabriela Jaume Mayol Directora Atencid Primarenca

Barbara Gelabert Bonnin Directora de residencia i centre de dia Sa Creu
REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

Nombre y apellidos: Cargo y centro de trabajo:

Delegada de la Residencia Catalina Rosselld, del
sindicato UGT
Representante de la Residencia Sa Creu, del sindicato

Catiana Cachinero Perelld

Catalina Vallori Femenies

UGT
Josep Antoni Ledesma Representante de la Residencia Sa Creu, del sindicato
Mingorance CCoOo
Francisca Cabrer Ramirez Delegada del centro SEPAP, del sindicato UGT
Francesc Fuster Bonnin Representante de CEE Joan XllI, sindicato UGT
Isabel Capllonch Grimalt Representante del CCEE Joan XXIlI, del sindicato FSIE

De cada reunién de seguimiento se levantard acta y se elaborara un informe de seguimiento con
los aspectos tratados. Dichos documentos serdn remitidos a las personas que conforman la
comision de seguimiento.

Todas las personas que componen la Comisidn de vigilancia y seguimiento del plan de igualdad
deberan respetar la confidencialidad de las reuniones, debiendo poner especial cuidado
respecto a los datos e informaciones a la que tengan acceso en materia de acoso sexual o por
razon de sexo, y en supuestos de violencia de género.

Las funciones y objetivos de la Comisidn de Seguimiento seran:

e Dinamizacidn, supervision y control de la puesta en marcha de las acciones.

e Determinar las acciones realizadas, las no realizadas y las que se encuentran en
e proceso de realizacion.

e Establecer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
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e Recopilacion e interpretacién de la informacidn obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial de los indicadores.

e Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con
la Igualdad de Oportunidades.

14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Se podrd valorar la posibilidad de realizar cambios en el Plan de igualdad siempre que esté
debidamente justificado y aprobado por la mayoria de las partes de la Comisién de Seguimiento.
Asi mismo, con la finalidad de solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision del presente plan de igualdad, se facilitard un
canal de comunicacidn para resolver estas cuestiones.

Mediante los canales de comunicacién interna de la empresa se comunicard y difundird
informacidn relativa a las personas que componen la Comisidn de Seguimiento, asi como un
email de contacto para poder recibir cualquier modificacién o disconformidad respecto al Plan
de Igualdad.

La persona interesada debera enviar una solicitud de modificacidn especificando su nombre;
puesto de trabajo; el asunto de la solicitud; la justificacién y razones de la necesidad de
modificacion; fecha; y firma de la persona solicitante.

Una vez recibida la solicitud de modificacion o discrepancia la Comisién de seguimiento valorara
la coherencia y viabilidad de los cambios solicitados, determinando asi el caracter sustancial o
no sustancial de la modificacion cuyo resultado serd comunicado a Direccion.
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