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1. INTRODUCCIÓN 

1.1. ASOCIACIÓN PAIDEIA 

 

El término “PAIDEIA” surge en el siglo V a. de C. en Grecia y significa “el conjunto de todas las 
exigencias de una formación plenamente consciente”. 

Somos una entidad sin ánimo de lucro creada en 1986 y declarada de Utilidad pública por Orden 
Ministerial de 24 de noviembre de 1998, especializada en la protección de la infancia. 

Llevamos más de 30 años luchando por el cumplimiento de los derechos fundamentales de 
niños, niñas y adolescentes, la mejora de su calidad de vida y la de sus familias, la erradicación 
de situaciones de cualquier tipo de abuso a la infancia, así como, la prevención de situaciones 
de riesgo o desventaja social de los colectivos con mayor vulnerabilidad. 
 

 

 
 

 

 

Proyectos:  

 

A nivel nacional: 

 
En la Comunidad de Madrid: 
 
- Pisos de protección para adolescentes. 
- Piso de emancipación “Ser18ymás”. 
- Atención integral a niños y adolescentes en situación de riesgo social. Programa I+I. 
- Servicio de apoyo del menor. 
- Juebes: Juventud en busca de empleo. 
- Servicio de Integración Sociolaboral Paideia. 
- Servicio de intervención con familias en situación de riesgo y especial necesidad. 
- Alfabetización y castellanización de personas con dificultad de integración social. 
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Junta de comunidades de Castilla-La Mancha: 
 
- Hogares residenciales de atención a menores. 
- Centro de primera acogida y valoración. 
- Centros de día de atención a la familia y a la adolescencia. 
 
A nivel Internacional:  
 
Marruecos: 
 
- Escuelas de ocio deportivas. Prevención de situaciones de riesgo a través de la práctica 
deportiva. 
- Equipos de fútbol y baloncesto en las ciudades de Tánger, Khemisanjra, Marrakech y Bel 
Guerir. 
 
 
Pisos de protección para adolescentes: 
 

Los Pisos son recursos de tipo residencial donde se realiza una intervención integral 
y profesionalizada con adolescentes de ambos sexos, con medida de protección de Guarda o 
Tutela, a través de un contrato administrativo con la Dirección General de Infancia, Familia y 
Fomento de la Natalidad de la Comunidad de Madrid.  
 
El objetivo principal es la protección y guarda de los adolescentes menores de edad atendidos, 
así como un trabajo técnico- educativo encaminado a su crecimiento personal y social.  
Los Pisos permanecen abiertos las 24 horas diarias, los 365 días del año, para poder atender las 
necesidades de los y las personas menores de edad.  
Los Pisos se constituyen como herramientas de apoyo en el proceso hacia la independencia 
(personal, social y laboral), autonomía y salida del sistema de protección, basándonos para ello 
en la relación de ayuda y el acompañamiento educativo por sus referentes favoreciendo 
sentimientos de seguridad, protección y confianza personal. Se trata de generar un clima de 
hogar, a través del cual trabajar en el día a día a través de la relación y la vinculación al recurso, 
todos los aspectos de su vida.  
 

Piso de emancipación “Ser 18 y más”: 
 
Servicio de apoyo a la emancipación de jóvenes que han estado bajo una medida de protección. 
Mantenimiento del piso de cinco plazas, que ha favorecido la inclusión de jóvenes que han 
estado en el sistema de protección en su minoría de edad.  
El piso, durante el 2021, ha contribuido a que los jóvenes mayores de 18 años consiguieran una 
autonomía socio laboral y económica, habilidades sociales y personales potenciando su 
capacidad de autonomía e independencia.  
 
Programa de acogimiento familiar para menores y jóvenes extranjeros no acompañados: 
 
La Asociación Paideia gestiona desde el 2020, un Programa de Acogimiento Familiar de menores 
extranjeros no acompañados con el objetivo de crear un modelo de acogimiento en el sistema 
de protección en la Comunidad de Madrid para este colectivo. 
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Acogimiento residencial en Castilla La Mancha:  
 
La Asociación Paideia gestiona un Programa de Acogimiento Residencial en Castilla-La Mancha 
que consta de 12 Hogares Residenciales de Protección de Menores con temporalidad de media-
larga estancia, además del Centro de Primera Acogida y Valoración en Toledo.  
 
Centro de día infantil en Madrid: 
 
Centro socioeducativo, ubicado en el barrio de Embajadores, distrito Centro de 
Madrid, destinado a niños y niñas de 6 a 12 años, en situación de riesgo o de dificultad social.  
El Centro desarrolla una intervención grupal e individual de carácter social y educativo, con el 
fin de dotar a los niños y niñas de las herramientas y competencias sociales básicas que les 
permitan favorecer su desarrollo personal y social, su integración y autonomía personal. Se 
trabaja con las familias para conseguir una mayor implicación en el proceso educativo de sus 
hijos e hijas y la mejora de su funcionalidad.  
 

Centros de día de Atención a la Familia y a la Adolescencia en Toledo y Alcázar de San Juan:  
 
Los Centros de Día de Atención a la Familia y Adolescencia se conciben como un servicio social 
especializado dirigido tanto a la población normalizada como a aquella que se encuentra en 
situación de riesgo o desventaja social.  
Tiene la finalidad de prevenir, reducir y eliminar los factores de riesgo que les impiden 
un desarrollo íntegro dentro de su entorno natural y que podrían llegar a producir situaciones 
de marginación. Para ello, los Centros de Día se encuentran insertos, de manera activa y 
participativa, en el entorno comunitario. 
 
Atención integral a niños y adolescentes en situación de riesgo social. Programa I+I: 
 
El Servicio Atención Integral a Niños y Adolescentes en Situación de Riesgo Social, Programa I+I 
es un contrato administrativo de gestión de servicio público con la actual Dirección General de 
Infancia, Familia y Fomento de la Natalidad para la atención de 60 plazas.  
 

Juebes. Proyecto de inserción sociolaboral: 
 
Se ha fundamentado en la necesidad de realizar actuaciones coordinadas que proporcionen 
oportunidades de integración laboral a colectivos en situación de riesgo, mayoritariamente 
jóvenes, mujeres y sus familias (inmigrantes y autóctonos), con bajo nivel de empleabilidad y 
que se encuentran en paro y sin expectativas formativas.  
 
Desde el Proyecto se desarrollan itinerarios individualizados, con diseño de un 
plan personalizado de actuación, orientación, asesoramiento y acompañamiento en 
la búsqueda activa, formación en técnicas de búsqueda de empleo y nuevas tecnologías.  
 

 
Servicio de intervención con familias en situación de riesgo y especial necesidad  
 
El Servicio ofrece una primera acogida a población en situación de vulnerabilidad a fin 
de dotarles de los conocimientos y habilidades necesarias que les permita un mayor nivel de 
autonomía y les facilite la comunicación y las relaciones familiares.  
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Dicha acogida implica la elaboración de un itinerario de intervención individualizado 
que contempla actuaciones de atención social y/o asesoramiento jurídico y promueve 
la participación en actividades de ocio socializador.  
 
 

Alfabetización y castellanización de personas con dificultad de integración social 
 

Proyecto socioeducativo que promueve la integración lingüística, cultural y social de personas 
inmigrantes. Se concreta en la impartición de clases presenciales de castellano y alfabetización, 
que incluyen salidas culturales según lo estudiado. Las clases están dirigidas a mujeres adultas, 
con escaso nivel curricular y/o sin conocimiento del castellano, dificultades de inserción. 
 
 
 

 

Memorias: 

 

 
 

 

 

Misión, visión y valores: 

 

Llevamos más de 30 años luchando por el cumplimiento de los derechos fundamentales de 
niños, niñas y adolescentes, la mejora de su calidad de vida y la de sus familias, la erradicación 
de situaciones de cualquier tipo de abuso a la infancia, así como, la prevención de situaciones 
de riesgo o desventaja social de los colectivos con mayor vulnerabilidad. Tenemos como fines la 
integración de menores, jóvenes y las familias, la mejora de su calidad de vida y la prevención 
e intervención en situaciones de riesgo, conflicto o dificultad social, manteniendo una actitud 
reflexiva y crítica en sus acciones. Pretendemos ser una Entidad de referencia en el ámbito de 
la intervención social, especializada en la protección de niños, niñas y adolescentes.  
 

La Igualdad, entendida en su acepción más amplia como la no discriminación.  
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• La Sensibilidad, ante situaciones de riesgo, conflicto o dificultad social.  

• La Transparencia, en la gestión económica y de los recursos humanos y materiales.  

• La Profesionalidad, equipo humano en formación continua con compromiso profesional 
y ético.  

• La Calidad, mejora continua en los programas, proyectos y servicios.  

• La Adaptabilidad, a los cambios y a nuevas necesidades sociales y personales.  

• La Participación, compartiendo el compromiso de nuestra tarea.  
 

 

Objetivos: 

 

• Lograr la integración social de menores con medida de protección por parte de la 
Administración Pública. 

• Intervenir para paliar las situaciones de riesgo y conflicto o dificultad social. 

• Orientar y acompañar en itinerarios de inserción laboral. 

• Erradicar situaciones de desventaja social por razones personales, sociales, culturales y 
de género. 

• Favorecer la integración positiva de la población inmigrante. 

• Fomentar actividades educativas, culturales, de ocio y socio deportivas adecuadas para 
el desarrollo personal y social. 

• Colaborar en el proceso de reinserción de menores y jóvenes infractores. 

• Proyectos y programas de cooperación internacional. 

 
 

Política de Calidad: 
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1.2. Estructura 

 

 
 

 

 

1.3. Convenio colectivo 

 

 

IV Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y protección de menores (código de convenio 

n.º 99016175011900) 
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1.4. Representación sindical 

 

 

Todas las personas representantes pertenecen al sindicato CC.OO. 
 

• Delegada de Ciudad Real: 1 mujer. 
• Delegada de Guadalajara: 1 mujer. 
• Comité Empresa Toledo: 5 mujeres. 
• Comité Empresa Madrid: 3 mujeres y 1 hombre. 
 

 

1.5. Compromiso de la dirección 

 

 

El 22 de junio de 2022 la Dirección de Asociación Paideia firma el compromiso 

en el establecimiento y desarrollo de políticas que integren la igualdad de trato y oportunidades 

entre mujeres y hombres.  
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2. MARCO LEGAL DEL PLAN DE IGUALDAD  

Marco normativo europeo 

El 25 de marzo de 1957 algunos de los Estados Europeos firmaron el “Tratado de Roma”, 

constitutivo de la Comunidad Económica Europea. Encontramos una referencia al principio 

de igualdad de remuneración entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor, en su 

artículo 119. 

Posteriormente, en 1993, en el protocolo 14 sobre política social del “Tratado de Maastricht”, 

se hace referencia a la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el trabajo. En el art º 2, 

se hace referencia a la igualdad de retribuciones, en el art º 6 y en el apartado tercero de este 

mismo artículo, se hace referencia a las medidas de acción positiva a favor de las mujeres, 

“medidas que prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio de 

las actividades profesionales o evitar o compensar algún impedimento en sus carreras 

profesionales” 

“La Carta de Derechos fundamentales de la Unión Europea” de 9 de diciembre de 1989, 

supone un avance importante en el camino de la igualdad de género. En ella se recoge el 

deber por parte de los Estados Miembros de garantizar la igualdad de trato entre hombres y 

mujeres intensificando las acciones necesarias, especialmente en el acceso al empleo, la 

retribución, condiciones de trabajo, protección social, educación, formación profesional y 

evolución de la carrera profesional; así como el desarrollo de medidas de conciliación de la 

vida personal y profesional de hombres y mujeres. 

“El Tratado de Ámsterdam” de 1999, afianzó el compromiso de la Unión Europea con la 

consecución y promoción de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone un incremento del 

ámbito de actuación del principio de igualdad de trato y se convierte en un derecho 

fundamental que vincula a los poderes públicos nacionales. Por un lado, prohíbe cualquier 

discriminación en todos los aspectos de la vida económica, política y social por razón de sexo, 

raza o etnia, religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual (Art. 2.7); por 

otro lado, el artículo 141 supone el compromiso de los Estados a incorporar el principio de 

igualdad a sus políticas generales de manera transversal. 

En lo referido a la igualdad de trato en el acceso al empleo cabe destacar tres Directivas:  

“La Directiva 73/2002” del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, 

que modifica “La Directiva76/207/CEE” del Consejo, relativa a la aplicación del principio de 

igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la 

formación y a la promoción profesionales, y a las condiciones de trabajo. 

“La Directiva 2004/113/CE” sobre la implementación del principio de igualdad de trato entre 

hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios. 
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“La Directiva 2006/54/CE” sobre la implementación del principio de igualdad de 

oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ámbito de empleo y 

ocupación.  

Por último, señalar que la transversalidad de Género y la Igualdad de Oportunidades entre 

mujeres y hombres sigue siendo una de las prioridades de la agenda europea. Así lo 

demuestra la inclusión de la perspectiva de género en el conjunto de políticas y acciones 

comunitarias, como la Estrategia Marco Comunitaria para la igualdad entre ambos sexos, los 

Programas de Acción Comunitarios y, especialmente, la importancia que se ha concedido a la 

integración de la perspectiva de género en la programación de los Fondos Estructurales, al 

establecer que las acciones cofinanciadas por los Fondos deberán tener en cuenta la 

dimensión de género. 

Marco normativo español 

En el marco normativo español existen distintas normas que amparan la igualdad entre 

mujeres y hombres en todos los ámbitos sociales.  

La Constitución Española expresa como derecho fundamental la igualdad ante la ley en su 

artículo 14, así como la responsabilidad de los poderes públicos para promover y remover los 

obstáculos que pudieran impedir la participación igualitaria de la ciudadanía en la vida 

política, económica, cultural y social, en su artículo 9.2.  

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres 

transpone dos directivas europeas “2002/73/CE y 2004/113/CE” –mencionadas con 

anterioridad- transponiéndolas al ordenamiento jurídico español, marcando un hito en la 

legislación referente a la consecución de la igualdad de género. Si bien esta Ley recorre en su 

articulación todos los ámbitos sociales a través del principio de transversalidad, implicando a 

todos los poderes públicos, no es menor la importancia que otorga al ámbito del empleo 

privado, al establecer como obligatoria la implantación de medidas de igualdad, medidas de 

acción positiva y Planes de Igualdad a empresas de más de 250 personas en plantilla. 

La Ley de igualdad viene a constituir un elemento importante en el proceso de integración de 

la transversalidad de género en la “asunción de la dimensión estructural de la discriminación 

de género”. 

La citada Ley introduce por primera vez en la legislación laboral española, el concepto de 

Planes de Igualdad. En su artículo 46.1 incorpora la siguiente definición “Los planes de 

Igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de 

realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato 

y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo. 

 RD 6/2019 

El Real Decreto ha introducido importantes modificaciones a lo legislado por la ley 3/2007 

algunas de las medidas son: 
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- Las empresas con 50 o más trabajadores deberán disponer de un Plan de Igualdad. 
- El plan de Igualdad es de obligada inscripción en el Registro de Planes de Igualdad de 
empresas de la Dirección General de Trabajo y de las autoridades laborales de las 
Comunidades Autónomas (artículo 46.5 LO 3/2007). 
- Registro salarial de la empresa. 
- Medidas para las víctimas de violencia de género 
- Modificación de sanciones 
- Modificación permiso de paternidad, concreción horaria y permiso de lactancia. 
 
RD 901/2020 

El Real decreto real decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de 

igualdad, así como su diagnóstico, incluidas las obligaciones de registro, depósito y acceso. 

Las principales modificaciones o novedades son la siguientes:  

- Las empresas que componen un grupo de empresas podrán elaborar un plan único 

para todas o parte de las empresas del grupo 

- Las empresas deberán iniciar el procedimiento de negociación de sus planes de 

igualdad y de los diagnósticos previos mediante la constitución de la comisión 

negociadora, dentro del plazo máximo de los tres meses siguientes al momento en 

que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que lo hacen obligatorio. Y en el 

plazo máximo de un año haber presentado la solicitud de registro 

- Se constituirá una comisión negociadora en la que deberán participar de forma 

paritaria la representación de la empresa y la de las personas trabajadoras. En las 

empresas donde no existan las representaciones legales se creará una comisión 

negociadora constituida, de un lado, por la representación de la empresa y, de otro 

lado, por una representación de las personas trabajadoras, integrada por los 

sindicatos más representativos y por los sindicatos representativos del sector al que 

pertenezca la empresa. 

- Cambios en el contenido mínimo como: los ámbitos personal, territorial y temporal, 

la auditoria salarial... 

- Los planes de igualdad serán objeto de inscripción obligatoria en registro público, 

cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no 

adoptados por acuerdo entre las partes. 

 
RD 902/2020 

El Real Decreto para las empresas que cuenten al menos con 50 empleados para garantizar la 

igualdad retributiva, identificar la discriminación salarial y fomentar la transparencia. 

Resumiendo lo más importante: 

- Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de su representación 

legal en la empresa, al registro salarial de la misma. Si no existe RLT, podrán acceder 

al registro, pero la información no abarcará los datos promediados respecto a las 

cuantías efectivas de las retribuciones que consten en el registro, sino únicamente las 

diferencias porcentuales que existan en las retribuciones de la empresa 

(promediadas de mujeres y hombres).  

- El periodo temporal de referencia será con carácter general el año natural. 
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- Las empresas deberán contemplar, dentro del registro salarial, los datos retributivos 

de toda la plantilla sin excepción, incluyendo al personal directivo y a los altos cargos. 

- Los representantes legales de las personas trabajadoras participarán en el diseño del 

registro salarial. Deberán ser consultados en el plazo de los diez días anteriores a la 

elaboración del registro. La misma antelación se estipula cuando el registro deba 

modificarse debido a una alteración sustancial de su contenido. 

- La finalidad de auditoría retributiva es obtener la información necesaria para 

comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, 

cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres 

en materia retributiva. 

- Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberán incluir en el mismo una 

auditoría retributiva. El Reglamento aclara que la auditoría retributiva tendrá la 

vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior 

en el mismo. El contenido de la auditoría retributiva implica la evaluación de los 

puestos de trabajo (tanto en relación con el sistema retributivo como con el sistema 

de promoción) 

- Establecimiento de un plan de actuación para la corrección de dichas desigualdades. 

- La valoración de puestos de trabajo en los convenios colectivos, pasa a considerarse 

otro de los ejes fundamentales dentro del principio de transparencia retributiva. 

Esta ley considera la discriminación salarial como falta muy grave en materia de relaciones 
laborales, pudiendo conducir a la imposición de una multa de entre 6.251 y 178.500 euros. 

 

 

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN 

El presente plan de igualdad está realizado por la Comisión de Igualdad de Asociación Paideia, 

formada por representantes de la plantilla y los representantes de la entidad.  

 

La comisión negociadora es la Comisión de Igualdad de Asociación Paideia que se constituyó el 

2 de junio de 2022. 

 

Lo miembros actuales son:  

 

Por parte de la representación de la plantilla: 

Sara García Zamorano (Comité de Empresa de Madrid) 

Rocío Vaquero Cámara (Comité de Empresa de Madrid) 

Ramiro López de Sabando Meijide (Comité de Empresa de Madrid) 

Sheila Carrasco Fernández (Comité de Empresa de Toledo) 

Silvia Román Palmero (Comité de Empresa de Toledo) 

Silvia Serrano García (Comité de Empresa de Toledo) 

Rosa María Escamilla Martín (delegada de personal de Ciudad Real) 

Beatriz Cubero Monje (delegada de personal de Guadalajara) 
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Ruth Durán Pitart (representante CC.OO. por Albacete) 

 

Por parte de la Entidad: 

Teodora Sánchez Fraile (directora Ejecutiva) 

Rosario Belinchón Villagarcía (directora de Administración y gestión) 

Raquel Guijarro Rodríguez (directora de Recursos Humanos) 

María Ángeles Hernández García (administrativa de Recursos Humanos) 

Maria José Sánchez Fraile (responsable de Servicios Generales) 

María Agustina Rodríguez Gómez (directora Protección Castilla La Mancha) 

Begoña Corrochano Murillo (subdirectora Protección Castilla La Mancha) 

Mar Galán Sánchez (coordinadora Centros de Día Castilla La Mancha) 

David Antonio López Gallego (trabajador Social) 

 

Asesoras externas: Rosario Jiménez Parras y Paula Mattio Lastra. 

 

4. PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD  

El Plan de Igualdad de Oportunidades es un conjunto de medidas y acciones negociadas con la 

representación de la plantilla, y que se rige por los siguientes principios: 

1. Está diseñado para todas las personas que componen la entidad, tanto mujeres como 

hombres. 

2. Adopta la transversalidad de género y una estrategia para hacer efectiva la igualdad 

entre mujeres y hombres en la entidad. 

3. Tiene una naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo así eliminar 

discriminaciones futuras por razón de sexo. 

4. Es dinámico y está abierto a cambios y nuevas medidas en función de las necesidades 

detectadas durante el seguimiento. 

5. Establece un compromiso de la entidad que hará uso de los recursos humanos y 

materiales necesarios para su implantación, seguimiento y evaluación. 

6. Propicia la participación y el diálogo de todas las partes suscriptoras del plan. 

 

 

5. ÁMBITO DE APLICACIÓN Y VIGENCIA DEL PLAN 

ÁMBITO PERSONAL: 

El Plan de Igualdad de Asociación Paideia se aplicará a la totalidad de las personas trabajadoras 

de la entidad, así como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal 

durante los periodos de prestación de servicio en la empresa usuaria. 
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ÁMBITO TERRITORIAL: 

El ámbito territorial, entendido como el espacio geográficamente acotado será provincial, 

comprendiendo las comunidades autónomas de Madrid y Castilla-La Mancha, en las que 

resultan de aplicación el plan de igualdad y comprendiendo un total de 228 personas 

trabajadoras. 

 

Concretamente comprenderá todos los centros de trabajo de la entidad situados en el territorio 

español, en las siguientes provincias: 

 

 

 

ÁMBITO TEMPORAL: 

Este Plan de Igualdad entrará en vigor al día siguiente de su firma, 23 de enero de 2023, 

manteniendo su vigencia durante un plazo de 4 años previsto en el artículo 9.1 del Real Decreto 

901/2020. Seis meses antes de la finalización del presente Plan se procederá con el proceso de 

negociación del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y 

evaluación final del presente Plan, así como de la actualización del diagnóstico de situación. 
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6. DIAGNÓSTICO DE IGUALDAD 

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de 

hecho en el acceso, participación y permanencia en todos los procesos de la institución: 

selección, promoción, formación, desarrollo de carrera profesional, remuneración y conciliación 

de la vida laboral y personal para todas las trabajadoras y trabajadores.  

 

Las acciones incluidas en el presente Plan de igualdad se encuentran en relación con los 

resultados del diagnóstico de la situación de la entidad en materia de igualdad de oportunidades 

llevado a cabo por un equipo de trabajo liderado por la persona designada por la Entidad como 

responsable del Plan de Igualdad. 

 

Hay que señalar que los resultados del diagnóstico realizado han sido puestos en conocimiento 

de la Dirección de la entidad y de la Comisión de Igualdad con el objeto de promover y facilitar 

la participación activa en el proceso de elaboración del presente Plan de Igualdad. 

 

El lenguaje utilizado en la realización del presente diagnóstico ha sido neutro e inclusivo. Los 

posibles conceptos y/o palabras de tipo no inclusivo que pueda haber en el documento forman 

parte de la información corporativa de la entidad, y que, por motivos de rigurosidad, hemos 

mantenido sin hacer ninguna modificación. Será en el contenido del plan donde pondremos en 

marcha las acciones correspondientes para garantizar un uso respetuoso del lenguaje para todas 

las personas en la entidad. 

 

 

6.1. Datos demográficos 

 

Sexo 

  

  

El porcentaje de mujeres (76%) y 

hombres (24%) en la plantilla de 

Asociación Paideia no se ajusta a los 

valores de equilibrio recomendados 

por la Ley de Igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres 3/2007 de 40% 

de personas del sexo menos 

representado en plantilla.  

 

 

 

 

 

 

 

Hombre;
55;24%

Mujer;
173;76%

Hombre Mujer
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Edad 

   

 
 

Si analizamos como se distribuyen las generaciones sobre el total de mujeres y hombres, vemos 

que el porcentaje más alto de hombres se encuentra en la generación Y, seguido por la 

generación X. En el caso de las mujeres, apenas encontramos diferencia entre las generaciones 

X e Y, pues se concentran en ambas en mayor medida. 

 

 
 

La edad promedio de la plantilla es de 39,05 años.  

Más concretamente de 39,14 años las mujeres, y de 38,56 los hombres.  

 

Antigüedad 

 

4%

42%

36%

13%

5%3%

37% 38%

16%

6%

Hasta 25 años Hasta 35 años Hasta 47 años Hasta 57 años 58 años o más

Edad por total sexo

Hombre Mujer

40%

18% 16%
22%

4%

38%

20%
16%

19%

7%

Menos de 5 años Entre 5 y 10 años Entre 10 y 15
años

Entre 15 y 20
años

Más de 20 años

Distribución plantilla según antigüedad por total sexo

Hombre Mujer
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Si analizamos cómo se distribuye la plantilla según la antigüedad sobre el total de mujeres y 

hombres, vemos que el porcentaje más alto de hombres y mujeres llevan menos de 5 años en 

la entidad. 

 

 
 

Nacionalidad 

 

 
 

Si analizamos cómo se distribuye la nacionalidad sobre el total de mujeres y hombres, vemos 

que el porcentaje más alto de hombres y mujeres, con un 97% y un 96% respectivamente, son 

españolas y españoles. 

 

 

Nivel Formativo 

 

 

5%

22%
15%

40%

4%

15%

0%0%

30%

12%

39%

7% 8%
4%

Bachillerato Diplomatura FP II Grado Graduado
escolar

Licenciatura Sin estudios

Distribución plantilla por nivel formativo según total 
sexo

Hombre Mujer
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Si analizamos como se distribuye la plantilla según el nivel de estudios sobre el total 

de mujeres y hombres, vemos que el porcentaje más alto, tanto de hombres como de mujeres 

son graduados/as. 

 

 
 

Responsabilidades: Hijos/as 

 

 
 

 

Si analizamos como se distribuye la plantilla según el número de hijos/as sobre el total de 

mujeres y hombres, vemos que las cifras más altas de ambos sexos se encuentran en la categoría 

de 0 hijos/as; el 39% de los hombres y el 35% de las mujeres. 

 

 
 

 

0% 2%
11% 15%

73%

1% 0%
6%

17%

76%

4 3 2 1 0

Distribución plantilla según número de hijos/as por
total sexo

Hombre Mujer
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El 18% de los hombres y el 25% de las mujeres de la plantilla tienen hijos/as de 0 a 3 años. El 

47% de los hombres y el 50% de las mujeres tiene hijos/as de entre 4 a 12 años. El 24% de los 

hombres y el 19% de las mujeres tiene hijos/as de 13 a 24 años y el 12% de los hombres y el 6% 

de las mujeres de la plantilla tiene hijos/as de 25 años o más. 

 

 

Situación Familiar 

 

 
 

Si observamos las diferentes situaciones familiares de manera individual, vemos como la 

totalidad de la plantilla se encuentra en la situación 3, es decir, aquella situación que contempla; 

solteros/as sin hijos/as. Personas casadas cuyo cónyuge obtiene más de 1.500€ anuales y/o 

personas solteras o separadas que no convivan con su hijo/a. 

En este sentido, no se observa equidad debido a que la plantilla está feminizada. 

 

6.2. Distribución de Asociación Paideia 

 

Distribución por departamento o área 

 

 
 

Si analizamos como se distribuye la plantilla según el departamento sobre el total de mujeres y 

hombres, vemos que el porcentaje más alto de personas se encuentra en el número 1, con el 

45% de los hombres y el 65% de las mujeres. 

45%

29%

7%
15%

4%

65%

20%

3%
8%

3%

1 2 3 4 5

Distribución plantilla por departamento según sexo

Hombre Mujer
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Distribución por Puesto 

 

 
 

 

Si analizamos cómo se distribuyen los puestos sobre el total de mujeres y hombres, se observa 

cómo los puestos de “auxiliar de servicios generales”, “educador/a” y “educador/a 

coordinador/a” presentan los mayores desequilibrios entre mujeres y hombres.  
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Disposición por grupos profesionales 

 

 

 
 

Si analizamos como se distribuye la plantilla según el grupo profesional sobre el total de mujeres 

y hombres, vemos que el porcentaje más alto de personas se encuentra en el número 1.B, con 

el 84% de los hombres y el 78% de las mujeres. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7%
0% 2%

7%

84%

5% 1%
9% 8%

78%

2 3 4 1.A. 1.B.

Grupo profesional según total sexo

Hombre Mujer
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Distribución por Categoría Profesional 

 

 
 

Si analizamos cómo se distribuyen las categorías profesionales sobre el total de mujeres y 

hombres, se observa cómo las categorías de “auxiliar de servicios generales”, “educador/a” y 

“educador/a coordinador/a” presentan los mayores desequilibrios entre mujeres y hombres.  

 

 

6.3. Condiciones de trabajo y conciliación 

 

 

La jornada de trabajo, el horario y la distribución del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a 

turnos, sistema de remuneración y cuantía salaria, sistema de trabajo y rendimiento, funciones, 

cuando excedan de los límites previstos para la movilidad funcional son reguladas por el 

Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y protección de menores. 

 

-En el CAP. V Título VI “Licencias y excedencias”: Art. 77 al Art. 83 se regulan licencias, pausas, 

reducciones de jornada, suspensión de contrato, embarazo en situación de riesgo, cuidado de 

menores o familiares que no pueden valerse por sí mismos o enfermos. 

-Asimismo, en el CAP II “Excedencias” y el Título VII “Mejoras sociales y para la igualdad”: 

Art.89 “Adaptación de la actividad laboral” 

 

Paideia no aplica medidas de corresponsabilidad más allá de lo que se establece en el Convenio 

Colectivo de aplicación. 
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Contratación 

 

 
Si analizamos como se distribuye la plantilla según el tipo de contrato por total sexo, observamos 

que el 40% de los hombres y el 38% de las mujeres tienen un contrato indefinido a tiempo 

completo- transformación de contrato temporal, siendo sus valores más altos. 

 

 
 

 

Tipo de Jornada 

 

 

 

11%

0%

40%

5% 11%

2%

18%

9%
4%

20%

1%

38%

3%

13%

6%

10%
7%

3%

100 109 189 200 289 401 410 501 510

Distribución plantilla por tipo de contrato por total 
sexo

Hombre Mujer

29%

71%

26%

74%

parcial completa

Distribución plantilla según tipo de jornada por total 
sexo

Hombre Mujer
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Si analizamos como se distribuye la plantilla según la jornada y el total del sexo, vemos que el 

71% de los hombres y el 74% de las mujeres realizan jornada completa.  

 

 

 
 

Porcentaje de Jornada 

 

 
 

 

Si analizamos cómo se distribuye la plantilla según la jornada y el total del sexo, vemos que el 

71% de los hombres y el 74% de las mujeres tienen un porcentaje de jornada del 100%. 

 

 
 

 

4% 7%
13%

5%

71%

3%
11% 9%

3%

74%

Menos del 50% Entre el 50% y el
64%

Entre el 65% y el
79%

Entre el 80 y el
99%

100%

Distribución plantilla por porcentaje de jornada por total 
sexo

Hombre Mujer
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6.4. Selección y contratación 

 

Paideia no tiene procedimientos escritos de selección. 

En su página web se puede observar un apartado para que aquellas personas interesadas en 

trabajar en la Entidad puedan trasladar su motivación. 

 

 
 

 

Por otro lado, se realiza un seguimiento a la persona trabajadora. 
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Incorporaciones 2020-2021 

 

 
 

Si analizamos cómo se distribuyen las incorporaciones según el año por el total de hombres y 

mujeres, vemos que el 54% de las incorporaciones de las mujeres tienen lugar en 2021, mientras 

que el 56% de los hombres se incorporan durante el año 2020. 

 

 
 

 

Bajas definitivas 2020-2021 

 

 
 

Si analizamos como se distribuyen las bajas definitivas según el año y el total del sexo, vemos 

que en 2021 se dieron el 54% de las bajas de las mujeres mientras que el 57% de las bajas de los 

hombres se dieron en 2020. 

 

56%

44%46%

54%

2020 2021

Distribución incorporaciones por puesto de trabajo 
según total sexo

Hombre Mujer

57%

43%
46%

54%

2020 2021

Distribución plantilla según año de bajas 
definitivas por total sexo

Hombre Mujer
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6.5. Promoción 

 

Asociación Paideia no tiene procedimientos escritos ni registros de promoción. 

 

 

6.6. Formación y desarrollo 

 

Formaciones realizadas en 2020: 

 

• Áreas de la Entidad que han recibido formación: 

Las Áreas de la Asociación que, durante el año 2020, han recibido formación son:  

- Socioeducativa Madrid (general y especializada).  

- Área de Protección Madrid y Castilla la Mancha.  

• Número de personas contratadas formadas: 

En 2020 se han formado 114 trabajadoras y trabajadores. Dicho dato se encuentra por debajo 

de la media que se han venido formando en los últimos 4 años, por los motivos antes señalados.  

• Modalidad de los cursos y periodos de impartición: 

Los 10 cursos realizados en el año 2020 han supuesto un total de 75 horas de formación. De los 

tipos de formación marcados en el Plan, se han ofertado e impartido:  

- 6 cursos presenciales, un 60% del total  

- 3 cursos en la modalidad de “aula virtual”, un 30%  

- 1 curso online, que corresponde al restante 10%.  

 

 

 

 

 

Formaciones realizadas en 2021: 

 

• Áreas de la Entidad que han recibido formación: 

Las Áreas de la Asociación que, durante el año 2021, han recibido formación son:  
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- Socioeducativa Madrid (general y especializada).  

- Área de Protección Madrid y Castilla la Mancha.  

  

• Número de personas contratadas formadas: 

En 2021 se han formado 148 trabajadoras y trabajadores. De dichos profesionales 103 

pertenecen al Área de Protección y 45 al Área Socioeducativo.  

 

Modalidad de los cursos.  

Los 27 cursos realizados en el año 2021 han supuesto un total de 157 horas de formación. De 

Protección han sido 13 cursos, con un total de 54 horas. De Socioeducativo han sido 14 cursos, 

con un total de 103 horas.  

De los tipos de formación marcados en el Plan, se han ofertado e impartido las siguientes 

modalidades:  

- 25 cursos “presenciales” o “presencial aula virtual”: un 92% del total.  

- 2 cursos de “teleformación”: que corresponde al restante 8%.  

En el Área de Socioeducativo todos los cursos han sido presenciales. Y en el Área de Protección, 

todos presenciales, a excepción de 2 cursos. Pese a que siempre nos encontramos con 

dificultades a la hora de organización y asistencia a cursos presenciales y más en el año 2021, 

continúa siendo la modalidad mejor valorada con diferencia, por lo que se prioriza, en la medida 

de lo posible y más ahora que el “aula virtual”, siempre y cuando cumpla los requisitos de la 

Fundae, se asimila a formación “presencial”.   
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Formaciones 2019-2021 

 

 

 

 
 

Si analizamos como se distribuyen las formaciones según el año y el total del sexo, vemos que 

en 2021 se dieron el 52% de las formaciones tanto en el caso de mujeres, siendo en el caso de 

los hombres en 2020 cuando se alcanzó el 53% de estas. 

 

 
 

 

 

6.7. Clasificación profesional y política retributiva  

 

La Política Retributiva se establece por convenio colectivo. Concretamente en el CAPÍTULO III. 

“Estructura retributiva”. Art. 60-74. 

 

 

 

53%

47%
48%

52%

2020 2021

Distribución plantilla según formaciones por total sexo

Hombre Mujer
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PROMEDIO Y MEDIANA DEL SALARIO BASE ANUAL 

 

 
 

 

ADMINISTRATIVO​ - 1 14.518,00 € 1

AUX. SERVICIOS 

GENERALES 1 12.460,98 € 19 12.221,10 € 20 1,9%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 13.964,15 € 5 13.662,43 € 9 2,2%

COORDINADOR 3 19.955,88 € 2 19.955,88 € 5 0,0%

DIRECTOR - 8 20.477,63 € 8

EDUCADOR 38 18.172,89 € 113 18.185,63 € 151 -0,1%

EDUCADOR ESPEC. 2 18.292,82 € 2 18.292,82 € 4 0,0%

EDUCADOR- COORD. 4 18.292,82 € 12 18.292,82 € 16 0,0%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 13.907,87 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 18.583,33 € 2 19.011,11 € 3 -2,3%

PSICOLOGO - 2 19.955,88 € 2

RESP. SERVICIOS 

GENERALES - 1 13.858,18 € 1

SUBDIRECTOR - 1 19.955,88 € 1

TÉCNICO PROGRAMAS 1 18.292,82 € 2 18.292,82 € 3 0,0%

TRABAJADOR SOCIAL 1 19.955,88 € 2 18.292,82 € 3 8,3%

TOTAL GENERAL 55 17.915,34 € 173 17.506,74 € 228 2,3%

Brecha 

salarial ​
TotalCategoría profesional ​ Hombre ​

Promedio de Salario 

Base Anual ​
Mujer​

Promedio de Salario 

Base Anual ​
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PROMEDIO Y MEDIANA DE LOS COMPLEMENTOS ADICIONALES 

 

 
 

 

ADMINISTRATIVO​ - 1 14.518,00 € 1

AUX. SERVICIOS 

GENERALES 1 12.460,98 € 19 12.213,55 € 20 2,0%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 13.964,15 € 5 13.858,25 € 9 0,8%

COORDINADOR 3 19.955,88 € 2 19.955,88 € 5 0,0%

DIRECTOR - 8 19.955,88 € 8

EDUCADOR 38 18.292,82 € 113 18.292,82 € 151 0,0%

EDUCADOR ESPEC. 2 18.292,82 € 2 18.292,82 € 4 0,0%

EDUCADOR- COORD. 4 18.292,82 € 12 18.292,82 € 16 0,0%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 13.907,87 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 18.583,33 € 2 19.011,11 € 3 -2,3%

PSICOLOGO - 2 19.955,88 € 2

RESP. SERVICIOS 

GENERALES - 1 13.858,18 € 1

SUBDIRECTOR - 1 19.955,88 € 1

TÉCNICO PROGRAMAS 1 18.292,82 € 2 18.292,82 € 3 0,0%

TRABAJADOR SOCIAL 1 19.955,88 € 2 18.292,82 € 3 8,3%

TOTAL GENERAL 55 18.292,82 € 173 18.292,82 € 228 0,0%

Mediana de Salario 

Base Anual ​

Brecha 

salarial ​
Categoría profesional ​ Hombre ​

Mediana de Salario 

Base Anual ​
Mujer​

ADMINISTRATIVO​ - 1 1.938,20 € 1

AUX. SERVICIOS 

GENERALES 1 1.540,00 € 19 2.078,36 € 20 -35,0%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 1.890,81 € 5 1.518,24 € 9 19,7%

COORDINADOR 3 6.129,90 € 2 9.333,87 € 5 -52,3%

DIRECTOR - 8 10.115,11 € 8

EDUCADOR 38 2.235,82 € 113 2.292,74 € 151 -2,5%

EDUCADOR ESPEC. 2 3.875,48 € 2 3.761,80 € 4 2,9%

EDUCADOR- COORD. 4 6.011,60 € 12 6.419,40 € 16 -6,8%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 1.545,57 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 5.771,67 € 2 3.641,79 € 3 36,9%

PSICOLOGO - 2 7.113,47 € 2

RESP. SERVICIOS 

GENERALES - 1 2.222,08 € 1

SUBDIRECTOR - 1 10.073,14 € 1

TÉCNICO PROGRAMAS 1 2.222,08 € 2 5.953,01 € 3 -167,9%

TRABAJADOR SOCIAL 1 14.339,22 € 2 1.767,36 € 3 87,7%

TOTAL GENERAL 55 3.028,81 € 173 3.138,93 € 228 -3,6%

Categoría profesional ​ Hombre ​
Promedio de Comp. 

Salariales
Mujer​

Promedio 

de Comp. Salariales

Brecha 

salarial ​
Total
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PROMEDIO Y MEDIANA DE LA RETRIBUCIÓN TOTAL 

 

 
 

ADMINISTRATIVO​ - 1 1.938,20 € 1

AUX. SERVICIOS 

GENERALES 1 1.540,00 € 19 1.978,75 € 20 -28,5%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 1.553,91 € 5 1.540,00 € 9 0,9%

COORDINADOR 3 5.277,16 € 2 9.333,87 € 5 -76,9%

DIRECTOR - 8 10.764,95 € 8

EDUCADOR 38 1.789,56 € 113 1.767,36 € 151 1,2%

EDUCADOR ESPEC. 2 3.875,48 € 2 3.761,80 € 4 2,9%

EDUCADOR- COORD. 4 5.897,92 € 12 6.238,68 € 16 -5,8%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 1.545,57 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 5.771,67 € 2 3.641,79 € 3 36,9%

PSICOLOGO - 2 7.113,47 € 2

RESP. SERVICIOS 

GENERALES - 1 2.222,08 € 1

SUBDIRECTOR - 1 10.073,14 € 1

TÉCNICO PROGRAMAS 1 2.222,08 € 2 5.953,01 € 3 -167,9%

TRABAJADOR SOCIAL 1 14.339,22 € 2 1.767,36 € 3 87,7%

TOTAL GENERAL 55 2.222,08 € 173 2.222,08 € 228 0,0%

Brecha 

salarial ​
TotalCategoría profesional ​ Hombre ​

Mediana de Comp. 

Salariales
Mujer​

Mediana de Comp. 

Salariales

ADMINISTRATIVO​ - 1 16.456,20 €

AUX. SERVICIOS GENERALES 1 14.000,98 € 19 14.299,46 € -2,1%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 15.854,96 € 5 15.180,67 € 4,3%

COORDINADOR 3 26.085,78 € 2 29.289,75 € -12,3%

DIRECTOR - 8 30.592,73 €

EDUCADOR 38 20.408,71 € 113 20.478,37 € -0,3%

EDUCADOR ESPEC. 2 22.168,30 € 2 22.054,62 € 0,5%

EDUCADOR- COORD. 4 24.304,42 € 12 24.712,22 € -1,7%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 15.453,44 €

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 24.355,00 € 2 22.652,90 € 7,0%

PSICOLOGO - 2 27.069,35 €

                                                            

RESP. SERVICIOS GENERALES - 1 16.080,26 €

SUBDIRECTOR - 1 30.029,02 €

TÉCNICO PROGRAMAS 1 20.514,90 € 2 24.245,83 € -18,2%

TRABAJADOR SOCIAL 1 34.295,10 € 2 20.060,18 € 41,5%

TOTAL GENERAL 55 20.944,15 € 173 20.645,67 € 1,4%

Categoría profesional ​ Hombre ​
Promedio de las 

retribuciones 
Mujer​

Promedio de las 

retribuciones totales

Brecha 

salarial ​
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6.8. Prevención del acoso 

 

 

 

 

 
 

 

ADMINISTRATIVO​ - 1 16.456,20 €

AUX. SERVICIOS GENERALES 1 14.000,98 € 19 14.192,30 € -1,4%

AUX. TÉCNICO EDUCATIVO 4 15.536,88 € 5 15.398,25 € 0,9%

COORDINADOR 3 25.233,04 € 2 29.289,75 € -16,1%

DIRECTOR - 8 30.720,83 €

EDUCADOR 38 20.060,18 € 113 20.060,18 € 0,0%

EDUCADOR ESPEC. 2 22.168,30 € 2 22.054,62 € 0,5%

EDUCADOR- COORD. 4 24.190,74 € 12 24.531,50 € -1,4%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 15.453,44 €

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 24.355,00 € 2 22.652,90 € 7,0%

PSICOLOGO - 2 27.069,35 €

 RESP. SERVICIOS GENERALES - 1 16.080,26 €

SUBDIRECTOR - 1 30.029,02 €

TÉCNICO PROGRAMAS 1 20.514,90 € 2 24.245,83 € -18,2%

TRABAJADOR SOCIAL 1 34.295,10 € 2 0,00 € 100,0%

TOTAL GENERAL 55 20.401,15 € 173 20.060,18 € 1,7%

Brecha 

salarial ​
Categoría profesional ​ Hombre ​

Mediana de las 

retribuciones 
Mujer​

Mediana de las 

retribuciones totales



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

36 

Paideia elabora en enero de 2023 un Protocolo de prevención y tratamiento frente al 

acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 

 

6.9. Comunicación y lenguaje 

 

Los canales de comunicación interna que utiliza la entidad son vía email. Los canales de 

comunicación externa con los que cuenta Paideia, son la página web y el correo electrónico 

corporativo. 

 

No constan normas de política de comunicación o prácticas que recojan o gestionen la igualdad 

de género en la comunicación y el lenguaje. 

 

No evidencian señales de uso de lenguaje sexista ni imágenes que sigan estereotipos o puedan 

ser irrespetuosas para ningún colectivo. En muchas ocasiones se emplea el lenguaje inclusivo 

en los informes y documentos internos. 

 

En el Plan de Acogida se incorpora la nota que se muestra a continuación. No obstante, no se 

considera que la economía del lenguaje sea un argumento de peso para justificar no emplear un 

lenguaje inclusivo. 

 

 

 
 

 

También se proporciona un documento para expresar la no conformidad/reclamación. 
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6.10. Cultura 

 

 

Paideia establece un Plan de acogida para la persona trabajadora donde se presenta a la 

Asociación, su estructura y fines. 

 

 

 
 

 

6.11. Salud y PRL 

 

En lo referente a la Prevención de Riesgos Laborales, igualmente la crisis sanitaria ha centrado 

el foco de atención, por lo que nos hemos tenido que ir adaptando a las estrategias de vigilancia 

y control que se han ido publicando desde las autoridades sanitarias correspondientes.  

Nuestros lugares de trabajo han continuado siendo lugares seguros para el personal, con un 

índice muy bajo de siniestralidad laboral.  

Durante el año 2021, se han renovado los conciertos de las actividades de Servicio de Prevención 

Ajeno, con dos empresas autorizadas, una para las Especialidades Técnicas, con Novotec, S.A., y 

otra para la Especialidad Médica, con Quirón Prevención, S.A., a fin de dar cumplimiento a todas 

las obligaciones legales en esta materia.  
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6.12.  Responsabilidad Social Corporativa 

 

 

La responsabilidad social corporativa (RSC), también llamada responsabilidad social empresarial 

(RSE), puede definirse como la contribución activa y voluntaria al la mejora social, económica y 

ambiental por parte de las empresas. 

La responsabilidad social corporativa va más allá del cumplimiento de las leyes y normas, dando 

por supuesto su respeto y su estricto cumplimiento. 

Responsabilidad social empresarial es una forma de gestión que no podemos rechazar, es la 

nueva forma de gestión que arraiga con más fuerza cada día en la cultura empresarial. 

Abogamos firmemente por este modelo de gestión empresarial que sin duda contribuirá a un 

mejor desarrollo. 

También a través de los departamentos de Responsabilidad Social Corporativa tanto a nivel 

nacional como internacional, aportando recursos económicos, materiales y/o humanos, 

formando parte de una estrategia más global con otras organizaciones, redes y/o plataformas. 

Los beneficios fiscales a las empresas vienen establecidos en el artículo 20 de la Ley 49/2002 de 

23 de Diciembre de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los Incentivos 

Fiscales al Mecenazgo. 

Los beneficios fiscales a las empresas vienen establecidos en el artículo 20 de la Ley 49/2002 de 

23 de Diciembre de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los Incentivos 

Fiscales al Mecenazgo. 
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El Plan de Voluntariado de la Asociación para la Integración del Menor PAIDEIA tiene 

como fin, dar respuesta al compromiso asumido por la entidad de fomentar la participación de 

la sociedad en general, y una oportunidad para canalizar la iniciativa social de personas que 

quieren participar en el proceso de mejora de la calidad de vida de los niños, niñas y 

adolescentes en situación de riesgo y vulnerabilidad en relación al cumplimiento de sus 

derechos. 

 

6.13. Diversidad e inclusión 

 

Todas sus áreas de actuación y los proyectos que se llevan a cabo desde Asociación Paideia se 

encuentran firmemente comprometidos con la diversidad y la inclusión. Se podría afirmar que 

la inclusión es el motor de Asociación Paideia. 

 

 
 

6.14. Representatividad 

 

La asociación Paideia es una entidad con una representación de hombres y mujeres bastante 

desequilibrada. Las mujeres representan el 75,88% de la plantilla, y los hombres el 24,12%. 

 

 

6.15. Certificaciones y reconocimientos 
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Declarada de Utilidad Pública en diciembre de 1998. 
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Ámbito de la empresa Áreas de mejora Puntos Fuertes 

Cultura y estrategia 

Difundir el compromiso de la Alta Dirección 

con la igualdad y las personas. 

Asociación Paideia es una organización 

que no discrimina a las personas. 

Selección y contratación 

No hay un protocolo escrito sobre el 

proceso de selección que garantice la 

igualdad de trato en el acceso a la 

organización.  

La percepción generalizada es que la 

selección se realiza de forma objetiva. 

Promoción 

No existe una política escrita que recoja las 

casuísticas. 

El proceso de promoción se percibe 

como objetivo y se realiza como viene 

estipulado en el convenio colectivo. 

Formación 

No se ha dado ninguna formación en 

prejuicios, sesgos e igualdad, en algunas 

ocasiones se han producido problemas en 

el acceso de determinadas personas y se 

consideran que se debería aumentar la 

oferta formativa. 

Se percibe que los criterios de 

formación no discriminan a ninguna 

persona por razón de sexo. Se recogen 

las necesidades de la plantilla. 

Condiciones laborales 

 La contratación y la jornada se adecúa 

al proceso productivo. 

Alrededor del 70% de la plantilla tiene 

contrato indefinido y realiza jornada 

completa. 

Representación 

Excepto coordinador y educador 

especializado, el resto de categorías están 

feminizadas. 

 

Retribución 
 Los salarios de la entidad cumplen con 

la normativa establecida. 

Conciliación 

No hay una buena valoración con respecto 

a la conciliación ya que no tener 

establecidas medidas extra convenio 

dificulta conciliar a personas con 

responsabilidades familiares. 

 

Las personas con turnos fijos y/o sin 

cagas familiares se muestran 

satisfechas con la conciliación que les 

permite la entidad. Los permisos y 

medidas a los que se pueden acoger la 

plantilla están recogidos en el convenio 

de la organización.  

Prevención acoso 

La entidad cuenta con un protocolo de 

prevención del acoso sexual y por razón de 

género. 

La entidad ha tenido alguna situación 

de acoso en los últimos años.   

 

Salud y PRL 

Se deberían incorporar los valores de la 

equidad en el contenido de PRL. 

 

La entidad cuenta con un servicio de 

prevención ajeno y con algunos 

artículos donde se contempla la 

protección a la maternidad en su 

convenio.  

Comunicación y lenguaje 

 

En la página web y documentos internos no 

se aprecia ningún tipo de discriminación, 

aunque si se puede observar el uso del 

masculino genérico en algunos casos. 

 

No se evidencian señales de uso de 

lenguaje sexista ni imágenes 

estereotipadas en las comunicaciones 

que emite la organización.  

 

Entorno físico e 

indumentaria 

 

 La entidad cuenta con instalaciones 

satisfactorias para el desarrollo del 

trabajo en igualdad.  
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7. AUDITORÍA RETRIBUTIVA 

La identificación de la diferencia retributiva entre hombres y mujeres es uno de los elementos 

importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas. Mediante el 

proceso de análisis detallado se podrán detectar las causas de la brecha retributiva y eso nos 

permitirá elaborar un plan de acción contra la misma. 

 

Para la realización de la auditoría retributiva se ha generado un proceso de trabajo con los 

siguientes puntos importantes: 

1) Recogida y tratamiento de información cualitativa y cuantitativa 

2) Estudio de la clasificación profesional existente en la entidad. 

3) Estudio del sistema retributivo existente en la entidad. 

4) Revisión del procedimiento de valoración de puestos de trabajo 

5) Estudio estadístico de los datos 

6) Consideración de otros factores relevantes 

7) Redacción del informe de diagnóstico 

8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del plan de 

igualdad 

 

 

7.1. Sistema analítico utilizado para la valoración de puestos de trabajo 

 

 

La herramienta que se ha utilizado para analizar la valoración de puestos de trabajo desde la 

perspectiva de género es la vigente proporcionada por el Ministerio de Igualdad y el Ministerio 

de Trabajo y Economía Social: 
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En el siguiente gráfico, podemos observar cómo únicamente el puesto de “auxiliar técnico/a 

educativo” presenta equilibrio entre mujeres y hombres, encontrándose feminizados el resto de 

puestos. 

 

 
 

Si observamos las agrupaciones por sexo del siguiente gráfico, podemos ver que la única 

agrupación  equilibrada  es la agrupación 4, donde se encuentran “auxiliar técnico/a educativo”, 

“orientador/a sociolaboral” y “trabajador/a social”. 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

44 

 

7.2. Conclusiones auditoría 

 

La asociación Paideia es una entidad con una representación de hombres y mujeres bastante 

desequilibrada. Las mujeres representan el 75,88% de la plantilla, y los hombres el 24,12%. La 

brecha observada en las retribuciones totales de la entidad es del 1%, una brecha muy inferior 

a la brecha promedio en España y en Europa, del 19,5% i el 16% respectivamente. 

 

El salario base, que representa el 85,5% de las retribuciones totales de los hombres y el 84,8% 

de las de las mujeres, muestra una brecha casi inexistente del 2%. Además, tampoco se muestra 

una brecha superior al 25% en el salario base de ninguna de las escalas. Los complementos 

salariales representan el 14,5% de las retribuciones totales de los hombres y el 15,2% de las de 

las mujeres, y su brecha es solamente del 4% a favor de las mujeres. 

 

De las quince escalas en que la entidad clasifica a su plantilla, nueve cuentan con representación 

de mujeres y hombres. Cuatro escalas son unipersonales. Una sola escala, el 06 (educador) 

cuenta con casi el 66,2% de la plantilla. Esta escala no muestra brecha ni en el salario base ni en 

las retribuciones totales. 

 

Si observamos las retribuciones totales escala a escala, se observan brechas muy pequeñas, 

ratificando la consolidación del sistema retributivo implantado en la entidad. Solamente en una 

de las escalas observamos una brecha superior al 25% en las retribuciones totales, explicada por 

los complementos coordinador-director y el complemento personal. 

 

 

Las medidas que extraemos de esta auditoría se dirigen a mejorar los pequeños desequilibrios 

observados y a trabajar para reducir la brecha salarial al mínimo. Esto se quiere conseguir a 

través de ir revisando la disposición de las personas en cada grado y cambiando aquellas 
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personas que no estén bien encuadradas. También hará falta ir revisando las 

descripciones de puesto de trabajo para seguir teniendo un sistema lo más justo posible. Estas 

mejoras se harán a la par que las acciones del Plan de Igualdad, por lo que se espera una mejora 

global en cuando a la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad. 

  
 

8. CONCEPTO Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD  

Tal y como establece la mencionada Ley Orgánica, el presente Plan de Igualdad es un conjunto 

ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la organización la igualdad de trato y 

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones existentes 

por razón de sexo. 

 

Para ello, es necesario contemplar la implantación de medidas y acciones positivas, entendidas 

como los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y 

mujeres con el fin de superar situaciones de constatable desigualdad fáctica, que no han podido 

ser corregibles por la sola formulación del principio de igualdad jurídica o formal. Tal como 

establece la LOIEMH (Exposición de Motivos), tales medidas, por su carácter excepcional, sólo 

pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y para respetar el derecho a la 

igualdad y no discriminación, reconocido en el artículo 14 de la Constitución Española. Habrán 

de ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso, que no 

puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relación con 

los hombres en cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicación de una 

acción positiva. 

 

Los Planes de Igualdad fijarán los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y 

prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de 

seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 

El alcance del presente plan comprende la totalidad de la plantilla, 228 personas trabajadoras 

de Asociación Paideia. 
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8.1. Participación de personas 

 

La participación y el consenso son dos aspectos relevantes a la hora de realizar un diagnóstico y 

posterior plan de igualdad. Por eso la metodología cuantitativa nos sirve para obtener 

información relevante para acreditar la evolución de la igualdad de oportunidades en Asociación 

Paideia. 

 

La participación de la plantilla se completó con: 

 

- Una encuesta online anónima en la que participó un total de 32 personas, el 23,7% del 

personal. 

- Tres focus group con miembros de la plantilla. 

 

8.2. Objetivos generales del plan 

 

Los objetivos del presente plan son: 

 

Establecer los sistemas, políticas y normas de la organización para que éstas permitan mantener 

la igualdad de oportunidades y la conciliación como principio transversal de Asociación Paideia, 

en todos los niveles de la organización y en todas las políticas de la organización. 

 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en cada una de las 

cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la organización (acceso, selección, 

contratación, promoción y formación, conciliación, retribución, comunicación, salud, etc.). 

 

Las características que rigen el Plan de Igualdad son: 

 

- Está diseñado para el conjunto de la plantilla, no está dirigido exclusivamente a las 

mujeres. 

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una 

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica 

incorporar la perspectiva de género en la gestión de la organización en todas sus 

políticas y a todos los niveles. 

- Considera como uno de sus principios básicos la participación a través del diálogo y 

cooperación de las partes (dirección de la organización, parte social y conjunto de la 

plantilla). 

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminación futura por razón de sexo. 

- Tiene coherencia interna, es dinámico y abierto a los cambios en función de las 

necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluación. 
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- Parte de un compromiso de la organización que garantiza los recursos 

humanos y materiales necesarios para su implantación, seguimiento y evaluación. 

8.3. Objetivos específicos 

 

Más concretamente, entre los objetivos del Plan se encuentran los siguientes objetivos 

específicos: 

 
Ámbito  Objetivos específicos 

1. Cultura organizacional y 
Estrategia 

1. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, 
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y 
trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad de 
oportunidades. 

2. Seguimiento y evaluación 
2. Realizar un seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad que 
permita continuar el proceso de mejora continua. 

3. Selección y contratación 

3. Redactar y protocolizar procesos de selección donde quede 
recogido que se garantiza la igualdad de trato y oportunidades en 
el acceso, eliminando todo aquello que pueda introducir de forma 
directa o indirecta discriminaciones por razón de sexo. 

4. Promoción 
4. Garantizar la objetividad y no discriminación en los sistemas de 
promoción y ascenso.  Promover y mejorar las posibilidades de 
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad. 

5. Formación 

5. Mejorar la comunicación e información sobre el Plan de 
Formación Anual de la compañía y desarrollar formación 
específica en materia de igualdad de trato y oportunidades y 
diversidad. Implantar un sistema de control y seguimiento por 
empleado de la formación. 

6. Representatividad 

6. Incrementar la contratación, especialmente en aquellas áreas 
donde las mujeres están subrepresentadas. 

7. Retribución 
7. Dotar de transparencia al proceso de retribución de las 
trabajadoras y trabajadores. 

8. Conciliación 

8. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación, 
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla. 
Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliación de la vida 
personal, familiar y laboral de la plantilla y la clientela. 

9. Prevención acoso y violencia de 
género 

9. Garantizar que la entidad es un entorno libre de acoso sexual y 
por razón de sexo. 
10. Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para 
las mujeres víctimas de la violencia de género contribuyendo, así, 
en mayor medida a su protección. 
11. Actualización y divulgación de protocolos específicos por 
acoso sexual o de género. 

10. Salud y PRL 
11. Garantizar que se consideran las especificidades de la mujer y 
su salud en la política de PRL. 

11. Comunicación y Lenguaje 
 

12. Asegurar que la comunicación interna y externa promueva una 
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los 
medios de comunicación internos sean accesibles a toda la 
plantilla. 
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9. ESTRATEGIA 

 

10. EJES DE ACTUACIÓN 

El diagnóstico en el que se basan las siguientes medidas aquí propuestas, ha sido estructurado 

en diferentes ámbitos de análisis que se recogen a continuación y que han servido de guía para 

la planificación de las acciones presentadas en el presente plan: 

 

• Cultura y estrategia 

• Seguimiento y evaluación 

• Selección y contratación 

• Clasificación profesional y promoción 

• Formación y desarrollo 

• Representatividad 

• Retribución 

• Conciliación 

• Condiciones laborales 

• Representatividad 

• Prevención acoso sexual y el acoso por razón de sexo 

• Protección y prevención ante la violencia de género  

• Salud y PRL 

• Comunicación y Lenguaje 

 

Según el diagnóstico realizado previamente, a continuación, se describen las acciones incluidas 

en el 1er Plan de Igualdad de Asociación Paideia. 
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11. ACCIONES DE IGUALDAD 

CULTURA Y ESTRATEGIA 
 

 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 1.1 Difusión política igualdad 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Difundir internamente, a través un espacio específico (tablón de anuncios, email, portal web, etc.), 

para informar sobre la política de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Dirección 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Número de publicaciones realizadas/año. Espacio incluido. 

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre del 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 1.2 Memoria anual igualdad 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de 

ejecución y de sus resultados.  

 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Espacio dedicado a la igualdad incluido 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre de cada año 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 1.3 Incorporar Igualdad Manual Bienvenida  

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Incorporar un punto relacionado con la igualdad en el Manual de Bienvenida. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos 500€ 

INDICADORES: Evidencia documental 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 1.4 Difundir compromiso de Igualdad 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Informar a las nuevas empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de su compromiso con 

la igualdad de oportunidades. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Dirección  

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Nº de empresas colaboradoras informadas/ Nº de empresas 

colaboradoras existentes = tiende a 1 

FECHA PROPUESTA: Anualmente  

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 1.5 Nombrar persona responsable de igualdad 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Nombrar 1 Agente de Igualdad, para velar por el cumplimiento del plan. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Responsable externo/a 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Externo/interno. 

Aprox. 6000€ 

INDICADORES: Evidencia del nombramiento 

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2023 
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SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

 
 

CÓDIGO ACCIÓN: 2.1 Creación cuadro de mando 

 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Creación de un cuadro de mando para la gestión de los indicadores de igualdad. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Mixtos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Informe de cuadro de mando. 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2023 

CONTROL Y 

SEGUIMIENTO: 

Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 2.2 Evaluación cumplimiento igualdad 

 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Realizar al menos 2 reuniones anuales de la comisión de igualdad para evaluar el cumplimiento de 

las acciones del Plan de Igualdad. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

1000€ 

INDICADORES: Actas de las reuniones. 

FECHA PROPUESTA: Semestral 

CONTROL Y 

SEGUIMIENTO: 

Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 3.1 Elaboración procedimiento selección 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Elaborar un procedimiento de selección escrito y desde la perspectiva de género para evitar posibles 

desigualdades en la contratación y difundirlo a la plantilla. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Apox. 

1000€  

INDICADORES: 

 

Publicación del procedimiento de selección y contratación 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2023 y primer semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/09/2024 
 

SELEC
C

IÓ
N

 Y
 C

O
N

TR
A

TA
C

IÓ
N

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

54 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 3.2 Revisión ofertas de empleo 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

En las ofertas de empleo referidas a puestos tradicionalmente ocupados por mujeres, se hace 

constar expresamente que la entidad tiene establecida una política de Igualdad de oportunidades 

entre hombres y mujeres. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción.Internos. Aprox. 

1000€ 

INDICADORES: Evidencia documental 

FECHA PROPUESTA: Segundo trimestre 2023 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2023 
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CLASIFICACIÓN PROFESIONAL Y PROMOCIÓN 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 4.1 Creación registro promoción 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Crear un registro de información estadística desagregada por sexo, sobre vacantes publicadas, las 

candidaturas presentadas, personas preseleccionadas y personas seleccionadas en puestos de 

trabajo ocupados por promoción. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

1000€ 

INDICADORES: Información estadística sobre los procesos de promoción 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 4.2 Promoción con perspectiva de género 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

A igualdad de perfil competencial, se promocionará a la persona del sexo menos representado en el 

área o posición. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción.Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Nº de promociones desagregadas por sexo 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2024 
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FORMACIÓN Y PLAN DE CARRERA 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 5.1 Revisar plan formación 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Revisar el Plan de formación anual, incorporando la perspectiva de género (evitando sesgos y 

estereotipos de género) y el lenguaje inclusivo de los materiales formativos y comunicar a la 

totalidad de la plantilla. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Formación  

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: 

 

Plan de Formación publicado y lista de difusión de dicho plan a la 

plantilla 

FECHA PROPUESTA: 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 5.2 Facilitar conciliación en la formación 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Proporcionar mayores facilidades para asistir a las formaciones. Se procurará que todas se impartan 

dentro de la jornada laboral. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Formación  

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox.. 

450€ 

INDICADORES: Nº de personas que han asistido a cada una de las formaciones 

desagregado por sexo. 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 5.3 Revisión canales formación 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Establecer o revisar los canales a través de los cuáles se emiten los comunicados sobre la formación 

que oferta la organización asegurando que 1) todas las personas reciben la información suficiente y 

necesaria para poder participar en las distintas formaciones y 2) que las personas pueden solicitar 

formación que sea de su interés. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Formación  

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

1000€ 

INDICADORES: Forma de difusión y listado de personas que la reciben, desagregado 

por sexo y número de personas, también desagregadas por sexo, que 

han realizado la formación voluntaria 

FECHA PROPUESTA: 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 5.4 Formación en materia de igualdad 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Realizar formación en materia de igualdad de género que aborde aspectos básicos como el sistema 

sexo-género, los roles y estereotipos de género, la división sexual en el trabajo, la corresponsabilidad 

y la prevención del acoso. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Personal Externo 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Nº de personas formadas 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2024 
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RETRIBUCIÓN 

 
 

CÓDIGO ACCIÓN: 6.1 Revisión DPT 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Describir cual será el procedimiento de revisión y/o actualización de las descripciones de puestos 

de trabajo. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 1000€ 

anuales 

INDICADORES: Revisiones periódicas y actualizaciones 

FECHA PROPUESTA: Anual con revisión de SGC 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2026 
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CÓDIGO ACCIÓN: 6.2 Revisión grupos profesionales 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Revisar que las personas estén bien encuadradas en los diferentes grupos profesionales. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 500€ 

anuales 

INDICADORES: Evidencia de la revisión 

Reducción de la brecha salarial 

FECHA PROPUESTA: Según contratación  

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 6.3 Revisión política retributiva 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Revisar los diferentes conceptos salariales y la política retributiva de la entidad para actualizar 

aquello que sea necesario. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Dirección 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 2000€ 

anuales 

INDICADORES: Evidencia de la revisión 

Reducción de la brecha salarial 

FECHA PROPUESTA: Según convenio: Primer trimestre 2023 y siguientes (habiendo 

enviado previamente el registro retributivo completo a la R.L.T. 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 6.4 Renovación Registro Retributivo 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Renovar anualmente, durante el primer trimestre del año, el registro retributivo, tal como se 

establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 1000€ 

anuales 

INDICADORES: Documento que recoja los complementos salariales y percepciones 

extrasalariales a las que se pueden acoger las personas que están 

contratadas a tiempo parcial y/o con contratos temporales. Aparición 

de dichos complementos en personas contratadas a tiempo parcial 

y/o con contratos temporales en los registros retributivos de años 

posteriores. 

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 6.5 Informar sobre brecha salarial 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Tras la renovación del registro retributivo, informar anualmente de la brecha salarial existente en la 

organización, tanto en los conceptos globales como en los diferentes puestos, categorías o niveles 

utilizados para elaborar dicho registro. Preferiblemente, esta comunicación se realizará el 22 de 

febrero (Día de la Igualdad Salarial). 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 1000€ 

anuales 

INDICADORES: Registros Retributivos de los diferentes años durante la vigencia de 

la Auditoría Retributiva. 

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023 y siguientes 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2024 
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CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA PERSONAL, 

FAMILIAR Y LABORAL 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 7.1 Escuchar necesidades de la plantilla 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Realizar una reunión con la plantilla para escuchar las necesidades que se plantean en materia de 

conciliación y valorar realizar cambios (flexibilidad horaria, teletrabajo, organización de vacaciones, 

permisos…) en base a dichas necesidades estableciendo medidas de conciliación extraconvenio. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

2000€ 

INDICADORES: Acta de la reunión y medidas de conciliación publicadas 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 7.2 Informar sobre derechos de conciliación 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Elaborar un documento informativo para que la plantilla conozca cuáles son sus derechos de 

conciliación en caso de necesitar ejercerlos. Facilitarlo también a las nuevas incorporaciones. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

2000€ 

INDICADORES: Campaña publicada 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2024 
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CÓDIGO ACCIÓN: 7.3 Elaboración protocolo desconexión digital 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Elaborar y difundir entre la plantilla un Protocolo de desconexión digital. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Dirección 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Mixtos.Aprox 

3000€ 

INDICADORES: Protocolo publicado y evidencia de la difusión 

FECHA PROPUESTA: Durante el 2025 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2026 
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PREVENCIÓN ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 8.1 Elaboración y difusión del protocolo de acoso 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Elaboración y difusión de un Protocolo específico de prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido víctimas 

de estas conductas, incluyendo específicamente las sufridas en el ámbito digital. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

1000€ 

INDICADORES: Documento publicado y evidencia de la difusión 

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre del 2023 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2023 
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CÓDIGO ACCIÓN: 8.2 Valoración riesgos violencia sexual 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Incluir en la valoración de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, 

la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus 

trabajadoras. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción: Internos. Aprox. 

320€ 

INDICADORES: Puestos valorados 

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2024 
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PROTECCIÓN Y PREVENCIÓN ANTE LA VIOLENCIA DE GÉNERO 

 
 

CÓDIGO ACCIÓN: 9.1 Elaboración y difusión protocolo violencia de género 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Definir y difundir un protocolo de protección para las víctimas de violencia de género que recoja las 

medidas y derechos disponibles en la legislación española. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 16 

horas. Aprox. 2000€ 

INDICADORES: documento publicado y evidencia de la difusión 

FECHA PROPUESTA: Durante 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 9.2 Formación en violencia de género 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Formar a las personas encargadas de llevar los casos de víctimas de violencia de género. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Personal externo 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. 16 

horas. Aprox. 480€ 

INDICADORES: Evidencia curso específico implementado 

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2024 
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SALUD Y PRL 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 10.1 Revisión de PRL 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Reunirse con los servicios de Prevención Ajenos para revisar las medidas de PRL y considerar las 

variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos, como 

en el estudio e investigación generales en materia de prevención de riesgos laborales (incluidos los 

psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción: Mixtos. Aprox. 

5000€ 

INDICADORES: Riesgo detectado. Índice siniestralidad por sexo. 

FECHA PROPUESTA: Durante 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 10.2 Elaboración y difusión protocolo de embarazo y lactancia 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Elaborar y difundir un protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

RRHH 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción: Mixtos. Aprox. 

2000€ 

INDICADORES: Evidencia documental 

FECHA PROPUESTA: Durante 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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CÓDIGO ACCIÓN: 10.3 Detección problemas plantilla salud/bienestar emocional 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Realizar una encuesta a la plantilla para detectar problemas en el cuidado emocional y en base a los 

resultados obtenidos considerar implementar las medidas más efectiva. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Personal externo 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Mixtos. Aprox. 

500€ 

INDICADORES: Evidencia de la encuesta y medidas establecidas publicadas 

FECHA PROPUESTA: Durante 2025 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2026 
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COMUNICACIÓN Y LENGUAJE 
 

 

CÓDIGO ACCIÓN: 11.1 Revisión del lenguaje 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Revisar toda la documentación de la entidad que no haya sido revisada (circulares informativas, 

página web, informes, ofertas de empleo publicadas, documentación interna etc.) para su 

adaptación al lenguaje no sexista. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Dirección 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

3000€  

INDICADORES: Evidencia de la revisión 

FECHA PROPUESTA: Durante 2025 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/ 2026 
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CÓDIGO ACCIÓN: 11.2 Información sobre el lenguaje inclusivo 

 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

Creación de un decálogo de estilo de lenguaje no sexista. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Plantilla de Asociación Paideia 

PERSONA/S 

RESPONSABLES: 

Comisión de Igualdad 

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acción. Internos. Aprox. 

1500€ 

INDICADORES: Elaboración del Manual 

FECHA PROPUESTA: Durante 2024 

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisión de Igualdad 

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025 
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12. CALENDARIO DE IMPLANTACIÓN 

 

Nº ACCIÓN 
2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

1.1 Difundir internamente, a través un espacio específico (tablón de anuncios, email, portal 

web, etc.), para informar sobre la política de igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres en la entidad.   

                

1.2 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado 

de ejecución y de sus resultados. 

                

1.3 Incorporar un punto relacionado con la igualdad en el Manual de Bienvenida.                 

1.4 Informar a las nuevas empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de su 

compromiso con la igualdad de oportunidades. 

                

1.5 Nombrar 1 Agente de Igualdad, para velar por el cumplimiento del plan.                 

2.1 Creación de un cuadro de mando para la gestión de los indicadores de igualdad.                 

2.2 Realizar al menos 2 reuniones anuales de la comisión de igualdad para evaluar el 

cumplimiento de las acciones del Plan de Igualdad. 

                

3.1 Elaborar un procedimiento de selección escrito y desde la perspectiva de género para 

evitar posibles desigualdades en la contratación y difundirlo a la plantilla. 

                

3.2 En las ofertas de empleo referidas a puestos tradicionalmente ocupados por mujeres, se 

hace constar expresamente que la entidad tiene establecida una política de Igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres. 

                

4.1 Crear un registro de información estadística desagregada por sexo, sobre vacantes 

publicadas, las candidaturas presentadas, personas preseleccionadas y personas 

seleccionadas en puestos de trabajo ocupados por promoción. 

                

4.2 A igualdad de perfil competencial, se promocionará a la persona del sexo menos 

representado en el área o posición. 

                

5.1 Revisar el Plan de formación anual, incorporando la perspectiva de género (evitando sesgos 

y estereotipos de género) y el lenguaje inclusivo de los materiales formativos y comunicar 

a la totalidad de la plantilla. 

                

5.2 Proporcionar mayores facilidades para asistir a las formaciones. Se procurará que todas se 

impartan dentro de la jornada laboral. 
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5.3 Establecer o revisar los canales a través de los cuáles se emiten los comunicados sobre la 

formación que oferta la organización asegurando que 1) todas las personas reciben la 

información suficiente y necesaria para poder participar en las distintas formaciones y 2) 

que las personas pueden solicitar formación que sea de su interés.   

                

5.4 Realizar formación en materia de igualdad de género que aborde aspectos básicos como 

el sistema sexo-género, los roles y estereotipos de género, la división sexual en el trabajo, 

la corresponsabilidad y la prevención del acoso. 

                

6.1 Describir cual será el procedimiento de revisión y/o actualización de las descripciones de 

puestos de trabajo. 

                

6.2 Revisar que las personas estén bien encuadradas en los diferentes grupos profesionales.                 

6.3 Revisar los diferentes conceptos salariales y la política retributiva de la entidad para 

actualizar aquello que sea necesario. 

                

6.4 Renovar anualmente, durante el primer trimestre del año, el registro retributivo, tal como 

se establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020.   

                

6.5 Tras la renovación del registro retributivo, informar anualmente de la brecha salarial 

existente en la organización, tanto en los conceptos globales como en los diferentes 

puestos, categorías o niveles utilizados para elaborar dicho registro. Preferiblemente, esta 

comunicación se realizará el 22 de febrero (Día de la Igualdad Salarial).   

                

7.1 Realizar una reunión con la plantilla para escuchar las necesidades que se plantean en 

materia de conciliación y valorar realizar cambios (flexibilidad horaria, teletrabajo, 

organización de vacaciones, permisos…) en base a dichas necesidades estableciendo 

medidas de conciliación extraconvenio. 

                

7.2 Elaborar un documento informativo para que la plantilla conozca cuáles son sus derechos 

de conciliación en caso de necesitar ejercerlos. Facilitarlo también a las nuevas 

incorporaciones. 

                

7.3 Elaborar y difundir entre la plantilla un Protocolo de desconexión digital.                 

8.1 Elaboración y difusión de un Protocolo específico de prevención del acoso sexual y por 

razón de sexo para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular 

quienes hayan sido víctimas de estas conductas, incluyendo específicamente las sufridas 

en el ámbito digital. 

                

8.2 Incluir en la valoración de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por 

trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar 

e informar de ello a sus trabajadoras. 

                

9.1 Definir y difundir un protocolo de protección para las víctimas de violencia de género que 

recoja las medidas y derechos disponibles en la legislación española.    

                

9.2 Formar a las personas encargadas de llevar los casos de víctimas de violencia de género.                   
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10.1 Reunirse con los servicios de Prevención Ajenos para revisar las medidas de PRL y 

considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y 

tratamiento de datos, como en el estudio e investigación generales en materia de 

prevención de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y 

prevenir.   

                

10.2 Elaborar y difundir un protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural.                   

10.3 Realizar una encuesta a la plantilla para detectar problemas en el cuidado emocional y en 

base a los resultados obtenidos considerar implementar las medidas más efectiva.   

                

11.1 Revisar toda la documentación de la entidad que no haya sido revisada (circulares 

informativas, página web, informes, ofertas de empleo publicadas, documentación interna 

etc.) para su adaptación al lenguaje no sexista.   

                

11.2 Creación de un decálogo de estilo de lenguaje no sexista.                 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

69 

13. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

La fase de seguimiento y la evaluación contemplada en el Plan de Igualdad de Asociación Paideia 

permitirá conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes áreas de 

actuación durante y después de su desarrollo e implementación. 

 

La fase de seguimiento se realizará regularmente de manera programada y facilitará 

información sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecución. Los resultados 

de seguimiento del desarrollo del Plan formarán parte integral de la evaluación. 

 

13.1. Comisión de igualdad, seguimiento y evaluación 

 

La Comisión de Igualdad de Plantilla de Asociación Paideia, constituida el 2 de junio de 2022 será 

la encargada de realizar el seguimiento y evaluar el grado de cumplimiento del plan, de los 

objetivos marcados y de las acciones programadas. 

 

Lo miembros actuales son:  

 

Por parte de la representación de la plantilla: 

Sara García Zamorano (Comité de Empresa de Madrid) 

Rocío Vaquero Cámara (Comité de Empresa de Madrid) 

Ramiro López de Sabando Meijide (Comité de Empresa de Madrid) 

Sheila Carrasco Fernández (Comité de Empresa de Toledo) 

Silvia Román Palmero (Comité de Empresa de Toledo) 

Silvia Serrano García (Comité de Empresa de Toledo) 

Rosa María Escamilla Martín (Delegada de personal de Ciudad Real) 

Beatriz Cubero Monje (Delegada de personal de Guadalajara) 

Ruth Durán Pitart (Representante CC.OO. por Albacete) 

 

Por parte de la Entidad: 

Teodora Sánchez Fraile (Directora ejecutiva) 

Rosario Belinchón Villagarcía (Directora de Administración y gestión) 

Raquel Guijarro Rodríguez (Directora de Recursos Humanos) 

María Ángeles Hernández García (Administrativa de Recursos Humanos) 

Maria José Sánchez Fraile (Responsable de Servicios Generales) 

María Agustina Rodríguez Gómez (Directora Protección Castilla La Mancha) 

Begoña Corrochano Murillo (Subdirectora Protección Castilla La Mancha) 

Mar Galán Sánchez (Coordinadora Centros de Día Castilla La Mancha) 

David Antonio López Gallego (Trabajador Social) 
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La Comisión de Igualdad está dotada de su propio Reglamento de funcionamiento interno, que 

incluye la responsabilidad sobre el seguimiento y evaluación del Plan. Al respecto, se detallan a 

continuación con más detalle las funciones referidas a esta responsabilidad concreta: 

 

• Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan. 

• Ser informada de la implantación de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su 
diseño cuando así se prevea en el propio Plan o se acuerde entre las partes. 

• Evaluación de las diferentes medidas realizadas. 

• Recibir los informes que la Dirección de la entidad debe elaborar en cumplimiento del 
Plan de Igualdad, así como elaborar un informe anual que reflejará el estado y avances 
respecto al cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la entidad, con el fin 
de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin 
perseguido, 

• Proponer, debatir y en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para 
asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzase 
los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o 
necesidades. 

 

Complementariamente, a continuación, se detallarán las atribuciones generales de la Comisión: 

• Seguimiento de la aplicación del Plan. 

• Desarrollo de aquellos preceptos que los promotores iniciales de este Plan hayan 
atribuido a la Comisión, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten 
necesarias. 

• Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantación de los 
mismos, en los plazos marcados en el Plan. 

 

 

 

En cuanto a las atribuciones específicas de la Comisión: 

• Reflejar el grado de consecución de los objetivos propuestos en el Plan y de los 
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las acciones. 

• Analizar la adecuación de los recursos, metodologías y procedimientos puestos en 
marcha en el desarrollo del Plan. 

• Posibilitar una buena transmisión de información entre las áreas y las personas 
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos. 

• Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la entidad, 
de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla y, por 
último, de la eficiencia del Plan. 

 

Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberá recoger información sobre: 

• Los resultados obtenidos con la ejecución del Plan. 

• El grado de ejecución de las acciones. 

• Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el análisis de los datos de seguimiento. 

• Identificación de posibles acciones futuras. 
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Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizará una evaluación anual. Tanto en la 

evaluación parcial como en la evaluación final se integrarán los resultados del seguimiento, 

tomando en consideración variables comparables con el Diagnóstico inicial, junto a la evaluación 

de resultados e impacto del Plan de Igualdad. 

 

En base a la evaluación realizada, la Comisión de Igualdad formulará propuestas de mejora y los 

cambios que pudieran incorporarse. 

 

La entidad utilizará los siguientes indicadores de seguimiento: 

 

Ámbito Indicadores básicos 

Política de igualdad de 

oportunidades  

- Existencia de una cultura de igualdad. 

- Existencia de un plan de igualdad. 

- Existencia de un órgano responsable de la igualdad. 

Comunicación, lenguaje 

e imagen 

- Comunicación interna de todo lo relacionado con la igualdad en la 

organización. 

- Existencia de una guía de lenguaje e imagen no sexista. 

Representación de las 

mujeres 

- Proporción de mujeres en los cargos de responsabilidad. 

- Porcentaje de mujeres en los diferentes niveles, promoción. 

- Porcentaje de selecciones realizadas y vacantes cubiertas. 

- Distribución de las mujeres y hombres en la organización. 

Retribución y 

contratación 

- Brecha salarial entre hombres y mujeres por grupo profesional. 

- Porcentaje de mujeres y hombres con diferentes tipos de contratos. 

- Porcentaje de bajas y despidos por razón de sexo. 

Acoso y actitudes 

sexistas 

- Existencia de un órgano, persona, responsable de detectar, prevenir 

y actuar en situaciones de acoso. 

- Nº de denuncias recibidas. 

- Acciones de la organización para prevenir, evitar y eliminar las 

actitudes sexistas y el acoso. 

Conciliación de la vida 

laboral, 

- Existencia de medidas de conciliación: flexibilidad de tiempo y 

espacio. 

Familiar y personal 
- Existencia o no, de servicios para la conciliación como ayudas 

guardería, ayudas para la comida, y otros servicios. 

Formación 
- Horas de formación hombres / mujeres. 

- Relación de cursos realizados. 

 
El equipo de Igualdad y conciliación será el órgano que velará por el cumplimiento del presente 

plan. Y es seguimiento sobre los indicadores aquí descritos se realizará anualmente en una 

reunión establecida a tal efecto. 
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13.2. Metodología para el seguimiento de la ejecución del Plan de 

Igualdad 

El objetivo es facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones recogidas en el Plan de 

Igualdad de Oportunidades, identificar las dificultades encontradas y las modificaciones 

adoptadas en la ejecución de las acciones. 

• Periodicidad: semestral. 

• Responsables del seguimiento de la ejecución del PIO: 

o Responsables de ejecutar las acciones de acuerdo con el Plan de Igualdad: 

recogida de información sobre las acciones ejecutadas bajo su responsabilidad, 

elaboración de la ficha de seguimiento y envío a los responsables del Plan de 

Igualdad. 

o Responsables de elaborar los informes de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Comisión de seguimiento que elaborará los informes periódicos y que informará 

del resultado a la Comisión de Igualdad de los resultados de la ejecución del 

Plan. 

o Comisión de Igualdad: Toma de decisiones sobre futuras actuaciones y 

comunicación del seguimiento a toda la plantilla. 

• Esquema de proceso: 

 

• Herramientas para la recogida de la información: Ficha de seguimiento de cada acción 

y modelo de Informe de Seguimiento (trimestral y anual). 

 

 

Ficha de 
Seguimiento

Responsable 

ejecución medidas 

Plan Igualdad

Comisión de 

Seguimiento

Informa a la 

Comisión de 

Igualdad

Informe de 
Seguimiento 

trimestral

Informe de 
Seguimiento 

anual

Plan de 
Igualdad

2,5 meses

3 meses

E
va

lu
ac

ió
n 

in
te

rm
ed

ia
E

va
lu

ac
ió

n 
fin

al

A
ño

 1
A

ño
 3

Mejoras y nuevas 

medidas

12 meses

Comunicación a 

la plantilla
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13.3. Metodología para la evaluación del Plan de Igualdad 

La evaluación es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre las 

intervenciones realizadas, que permita emitir una valoración (enjuiciamiento crítico) sobre el 

valor o el mérito de las mismas, de forma que sean de utilidad para tomar decisiones. Para ello 

es necesario partir de la recogida y el análisis de la información mediante métodos y técnicas 

rigurosas. 

• La evaluación se utiliza para analizar el desarrollo del proceso del Plan, corregir errores 

y poder modificar el curso de las acciones emprendidas, es decir, tiene que servir para 

tomar decisiones y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas. 

• Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la 

Igualdad de Oportunidades en la entidad de acuerdo con el compromiso adquirido. 

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

• Valorar la adecuación de recursos, metodologías y procedimientos puestos en marcha 

durante el desarrollo del Plan. 

La finalidad es facilitar una visión de los avances producidos o a partir de la implementación del 

plan de igualdad, de las necesidades pendientes o nuevas surgidas a partir de la puesta en 

marcha de las acciones del Plan. 

• Periodicidad: Al finalizar con el objetivo de extraer las lecciones aprendidas de la 

ejecución del Plan. 

• Responsables: 

o Comisión de seguimiento: responsable de la evaluación. En el caso de la 

evaluación final sería recomendable que fuera una evaluación externa e 

independiente, si bien la Comisión de Seguimiento se encargaría de la 

coordinación del equipo evaluador y de la supervisión y aprobación de los 

Informes de evaluación. Comunicará los resultados de la evaluación a la 

Comisión de Igualdad. 

o Comisión de Igualdad: Conocimiento de los resultados de la evaluación y toma 

de decisiones. Comunicará los resultados de la evaluación a toda la plantilla. 

Contenido de la Evaluación 

a. Evaluación de resultados. Indicadores. 

• Nivel de ejecución del Plan. Número total de acciones por áreas implantadas en la 

entidad, grado de ejecución del presupuesto, grado de cumplimiento de los objetivos 

del Plan. 
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• Nivel de corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico (brechas de 

género). 

• Personas beneficiarias: Número y sexo total, por departamentos y por categoría.  

• Efectos no previstos del Plan. 

• Otros. 

 

b. Evaluación de proceso 

• Grado de sistematización de los procedimientos. 

• Grado de información y difusión entre la plantilla. 

• Grado de adecuación de los recursos humanos. 

• Grado de adecuación de los recursos materiales. 

• Grado de adecuación de las herramientas de recogida. 

• Mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha (sólo enumeración ya que las 

fichas individuales recogen los detalles. 

• Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones. 

• Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha. 

• Otros. 

 

c. Evaluación de impacto 

• Reducción de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla. 

• Disminución de segregación vertical. 

• Disminución de segregación horizontal. 

• Cambios en los comportamientos, interacción y relación tanto de la plantilla como de la 

Dirección en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres. 

• Cambios en la valoración de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades. 

• Cambios en la cultura de Asociación Paideia. 

• Cambios en la imagen de Asociación Paideia. 

• Mejora de las condiciones de trabajo. 

• Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de oportunidades. 

• Otros. 
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d. Comentarios: acciones a mantener a descartar, nuevas necesidades identificadas y 

propuestas de mejora. 

 

14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

Si el presente Plan de Igualdad no se adapta a la realidad de la entidad, carece de sentido, y la 

necesidad de actualizar su contenido ante las principales vicisitudes por las que puede atravesar 

la entidad suponen una manifestación notoria de su utilidad, la Comisión de Seguimiento podrá 

revisar en cualquier momento a lo largo de su vigencia este Plan de Igualdad. Dicha revisión será 

siempre con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar 

de aplicar alguna medida que este contenga en función de los efectos que se vayan apreciando 

en relación con la consecución de sus objetivos cuando concurran las siguientes circunstancias:  

  

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y 

evaluación previstos.  

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y 

reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de 

Trabajo y Seguridad Social.  

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de 

Asociación Paideia.  

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad, 

sus métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las 

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo 

o las situaciones analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base para 

su elaboración.   

e) Cuando una resolución judicial condene a Asociación Paideia por discriminación directa 

o indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de 

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.  

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisión 

implicará la actualización del diagnóstico, así como de las medidas del plan de igualdad, 

en la medida necesaria. 

 

En este sentido, si de las conclusiones del seguimiento y evaluación del presente Plan de 

Igualdad se observase la necesidad de modificación de alguna parte, la comisión de seguimiento 

deberá tomar las siguientes medidas: 

 

• Se realizará un informe con las propuestas de modificación o de la adopción de otras 

nuevas. 

• Se convocará reunión de la comisión donde se discutirán el contenido del informe y las 

medidas necesarias para llevarlo a cabo. 
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• Se dejará constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que deberán ser 

aprobadas por los/las integrantes de la comisión y, si es necesario, se remitirán a la 

autoridad laboral competente a los efectos de registro, depósito y publicidad. 

• Se informará a la plantilla. 

 

15. SOLUCIÓN DE DISCREPANCIAS 

Cualquier modificación, requerirá la conformidad de los y las componentes de la Comisión. La 

negociación se desarrollará conforme al principio de buena fe por ambas partes mediante la 

adhesión a procedimientos de solución autónoma de conflictos (mediación). No obstante, en el 

caso de producirse algún desacuerdo, se acudirá a la autoridad laboral competente.  

 

16. GLOSARIO CONCEPTOS CLAVE 

Acción afirmativa 

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimir y prevenir una discriminación 

o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes. 

Acoso por razón de sexo 

Comportamiento realizado en función del sexo de una persona con el propósito o el efecto de atentar 

contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

Acoso sexual  

Comportamiento verbal o físico, de naturaleza sexual, no deseado por la víctima, que tenga el propósito 

o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de mujeres y de hombres, en particular cuando se crea 

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.  

Análisis de género 

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, índices de participación, acceso a los recursos y 

desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los 

roles que tradicionalmente se les ha asignado. 

Barreras invisibles 

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitación (de 

las mujeres) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena participación en la sociedad. 

Conciliación de la vida personal, laboral y familiar 

Introducción de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atención a personas 

dependientes (menores, personas mayores, con discapacidad) y creación de una estructura y organización 

del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinación del trabajo y de las 

responsabilidades familiares. 

Datos desagregados por sexo 

Recogida y desglose de datos y de información estadística por sexo, que hace posible un análisis 

comparativo. Análisis que tiene en cuenta las especificidades de género. 
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Diferencia de retribución entre hombres y mujeres 

Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes. 

Discriminación directa 

Situación en la que se trata a una persona menos favorablemente en razón, por ejemplo, de su sexo. La 

discriminación directa existe cuando la legislación o las normativas explicitan un motivo como el sexo, por 

ejemplo, para negar la igualdad de oportunidades. 

Discriminación indirecta 

Situación en la que una ley, un reglamento, una política o una práctica, aparentemente neutrales, tienen 

un impacto desproporcionadamente adverso sobre las personas de uno u otro sexo. 

Evaluación del impacto en función del género 

Examen de propuestas y decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que, 

a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad 

entre hombres y mujeres. 

Género y sexo 

GÉNERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposición a las biológicas) entre 

hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones 

tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura. 

SEXO: Características biológicas que distinguen al macho de la hembra. 

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

Ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona, impida su participación económica, política 

y social. 

Igualdad de trato entre mujeres y hombres 

Ausencia de discriminación, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también “Discriminación 

directa” y “Discriminación indirecta”). 

Roles establecidos en función del sexo 

Pautas de acción y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y que rigen las 

relaciones entre las personas, y según las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor, 

responsabilidades y obligaciones. 

Transversalidad/Mainstreaming de género 

Integrar sistemáticamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres 

en todas las políticas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las 

políticas y medidas generales con el fin específico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y 

abiertamente, desde la fase de planificación, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros 

cuando se apliquen, supervisen y evalúen. 

Perspectiva de género 

Tomar en consideración y prestar atención a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier 

actividad o ámbito dados de una política. 

Segregación horizontal 

Concentración de mujeres y de hombres en sectores y empleos específicos. 
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Segregación vertical 

Concentración de mujeres y de hombres en grados y niveles específicos de responsabilidad o de puestos. 

 

Firmado: 

Comisión de Igualdad 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dirección de Asociación Paideia 
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17. ANEXO: PROTOCOLO ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE 

SEXO 
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                 Protocolo para la prevención y el abordaje del acoso sexual y el acoso por razón de sexo    

 

INDICE 

 

PRESENTACIÓN Y ÁMBITO DE APROBACIÓN .............................................................. 2 

DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS ........................................................................................ 3 

OBJETIVOS ............................................................................................................................... 5 

PRINCIPIOS Y GARANTÍAS ................................................................................................ 5 

DECÁLOGO DE BUENAS PRÁCTICAS .............................................................................. 7 

DEFINICIÓN Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y POR 

RAZÓN DE SEXO .................................................................................................................... 9 

Acoso sexual ........................................................................................................................ 9 

Acoso por razón de sexo ............................................................................................... 11 

Tipología del acoso .......................................................................................................... 12 

Principales tipos de acoso sexual y acoso por razón de sexo en el ámbito 

digital ................................................................................................................................... 13 

Escala de gravedad ......................................................................................................... 14 

Grupos más vulnerables ............................................................................................... 14 

ÁMBITO DE APLICACIÓN Y VIGENCIA ......................................................................... 15 

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCIÓN, RLT Y PERSONAS 

TRABAJADORAS. .................................................................................................................. 16 

PREVENCIÓN PROACTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZÓN DE 
SEXO ........................................................................................................................................ 17 

PROCESO DE INTERVENCIÓN ......................................................................................... 18 

Fase previa: comunicación y asesoramiento ........................................................ 18 

Fase preliminar o procedimiento informal .............................................................. 20 

El expediente informativo o procedimiento formal ............................................. 21 

Resolución del expediente de acoso ......................................................................... 23 

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES .................................................................................. 25 

SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN ....................................................................................... 26 

INFORMACIÓN A LA PLANTILLA ..................................................................................... 27 

DURACIÓN, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR 27 

ANEXOS ................................................................................................................................... 27 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

81 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

82 
 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

83 
 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

84 

 

 

 

 
 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

85 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

86 

 

 

 
 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

87 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

88 

 

 

 
 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

89 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

90 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

91 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

92 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

93 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

94 

 

 

 
 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

95 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

96 

 
 

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

97 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

98 

 
 

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

99 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

100 

 
 

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

101 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

102 

 
 

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

103 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

104 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

105 

 
 

 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

106 

 

 

 

 
 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

107 

 

 
 

 

 



 

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026 

108 

 
 

 

 

*En cualquier tratamiento de datos que se lleve a cabo durante la tramitación de esta denuncia se tiene que respetar el 
marco legal vigente con respecto a la protección de datos de carácter personal. 

 

[DOCUMENTO DE USO INTERNO] 

Datos de la persona denunciada 

 

Nombre y apellidos 

Edad 

Domicilio del centro de trabajo 

Teléfono de contacto 

DNI/NIE 

Sexo   

Puesto de trabajo 

Correo electrónico 

 

Datos de la persona que denuncia (persona afectada) 

Nombre y apellidos 

Edad 

Domicilio del centro de trabajo 

Teléfono de contacto 

DNI/NIE 

Sexo   

Puesto de trabajo 

Correo electrónico 

Relato de los hechos: (Concretar el motivo, adjuntando documentación justificativa, si procede). 

 

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL 

Y DE ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

Espacio reservado para el Registro de 
Entrada 

Nºde Expediente 
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ANEXO II: GLOSARIO DE TÉRMINOS 

 

 

Coacción: designa la violencia física, psíquica o moral que alguien ejerce sobre otro 

individuo con el objetivo de obligarle a decir o hacer algo contrario a su voluntad, o bien 

de inhibir alguna acción o pensamiento. 

 

Denuncia interna no probada: cuando las evidencias indican que no ha habido acoso 

sexual o acoso por razón de sexo, o que no hay suficientes evidencias para probar que 

éste se ha producido. Una denuncia interna no probada, hecha con buena fe, no debería 

comportar consecuencias. Habría, sin embargo, que la empresa adoptara medidas de 

prevención, sensibilización y/o formación. 

 

Desigualdad de trato: falta de igualdad en el trato entre diversos colectivos de manera 

arbitraria y sistemática, favoreciendo un colectivo por encima de los demás. 

 

Detección: la puesta en marcha de distintos instrumentos teóricos y técnicos que 

permitan identificar y hacer visible la problemática de la violencia machista, tanto si 

aparece de forma precoz como de forma estable, y que permitan también conocer las 

situaciones en las que se debe intervenir, con el fin de evitar su desarrollo y la cronicidad. 

 

Discriminación: aplicación de distinciones y de prácticas desiguales y arbitrarias que 

se hace a una persona o grupo en un determinado ámbito por motivos de sexo, etnia, 

ideología, edad, opción sexual u otros. 

 

Discriminación directa por razón de sexo y de orientación sexual: la situación en 

que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a 

su sexo o su orientación sexual, de manera menos favorable que otra en situación 

comparable. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar 

directamente por razón de sexo y de orientación sexual. 

 

Discriminación indirecta por razón de sexo y de orientación sexual: la situación en 

que una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas de un 

sexo o de una orientación sexual en desventaja particular con respecto a personas del 

otro sexo u orientación sexual, a menos que esta disposición, criterio o práctica puedan 

justificarse objetivamente atención a una finalidad legítima y que los medios para 

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera 

discriminatoria toda orden de discriminar indirectamente por razón de sexo y de 

orientación sexual.  

 

Evaluación: proceso de trabajo que se orienta a conocer la idoneidad, la eficacia y la 

eficiencia de una intervención concreta. Evaluar es una responsabilidad social que 

permite tomar decisiones y ajustar la gestión de actuaciones futuras; es la clave para la 

mejora y el aprendizaje del equipo de trabajo y de la organización. 
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Garantía de indemnidad ante represalias: derecho a no sufrir ningún trato adverso 

como consecuencia de la presentación de la queja, reclamación, denuncia, demanda o 

recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir la discriminación ya exigir el 

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Esta 

situación se considera también discriminación por razón de sexo.  

 

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposición a las 

biológicas) entre mujeres y hombres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y 

presentan variaciones entre culturas, por tanto, son susceptibles de modificación, 

reinterpretación y reconstrucción. 

 

Indicador: dato o conjunto de datos que ayudan a medir objetivamente la evolución de 

un proceso o de una actividad. 

 

Inversión de la carga de la prueba: es un principio procesal con el que se pretende 

salvar la inadecuación del principio que aún está vigente del derecho civil (artículo 1214 

del Código civil) que indica que "incumbe la prueba de las obligaciones a la persona que 

reclama su cumplimiento". Dada la dificultad probatoria de lesiones de derechos 

fundamentales y de conductas discriminatorias, el Tribunal Constitucional, desde la 

Sentencia 38/1981, permitió la flexibilidad de la carga de la prueba en ambas cuestiones. 

Esta inversión de la carga de la prueba supone que, ante la presencia de indicios 

suficientes por parte de la persona que afirma ser objeto de discriminación o ve 

lesionados sus derechos fundamentales, es la otra parte (en la empresa) a quien 

corresponde probar que su conducta ha sido adecuada, objetiva y sujeta a las 

previsiones legales y reglamentarias que son de aplicación. En caso de que no se pueda 

probar la corrección de su conducta, se presumirá existente la discriminación o lesión 

de derechos alegada. 

 

Medidas cautelares: conjunto de acciones o decisiones que se toman de manera 

motivada cuando hay indicios de acoso sexual o por razón de sexo, sin prejuzgar el 

resultado final, y que se pueden adoptar como garantía de la protección de las partes 

implicadas. 

 

Medidas de resolución: proceso de intervención definido en la empresa para hacer 

frente a las comunicaciones y denuncias de una situación de acoso o de acoso por razón 

de sexo. 

 

Medidas preventivas: conjunto de acciones (definidas, planificadas, realizadas y 

evaluadas) que tienen el objetivo de que no se produzca ningún acoso sexual ni acoso 

por razón de sexo. 

 

Multidiscriminación: la concurrencia de diversos factores de discriminación, cuyas 

consecuencias, para la persona que los sufre, pueden ser superior a la simple suma de 

discriminaciones que la componen (por ejemplo, cuando confluyen elementos de género 

y raza, clase social, género y discapacidad, orientación sexual y edad, etc.). La 

multidiscriminación supone un ataque más grave al derecho de igualdad de trato y no 

discriminación. 
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Perspectiva de género: técnica de análisis que toma en consideración las diferencias 

entre mujeres y hombres en cualquier actividad y ámbito de una intervención. 

 

Política de conciliación: actuación que pretende incrementar la calidad de la vida 

personal y laboral de los trabajadores y trabajadoras, y permitir una mayor 

compatibilidad entre ambas. 

 

Procedimiento: medidas, reglas y / o actos concretos, establecidos formalmente, que 

se dirigen al abordaje de una situación de acoso sexual y / o por razón de sexo. 

 

Protocolo: instrumento negociado con los agentes implicados que engloba un conjunto 

de medidas de prevención y de abordaje frente al acoso sexual y / o por razón de sexo. 

 

Prevención: el conjunto de acciones encaminadas a evitar o reducir la incidencia de la 

problemática de la violencia machista mediante la reducción de los factores de riesgo, 

e impedir la normalización, y las encaminadas a sensibilizar a la ciudadanía, 

especialmente las mujeres, en el sentido de que ninguna forma de violencia no es 

justificable ni tolerable. 

 

Reparación: el conjunto de medidas jurídicas, económicas, sociales, laborales, 

sanitarias, educativas y similares, tomadas por los diversos organismos y agentes 

responsables de la intervención en el ámbito de la violencia machista, que contribuyen 

al restablecimiento de todos los ámbitos dañados por la situación vivida. 

 

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una 

persona a consecuencia de la presentación de una queja, una reclamación, una 

denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o 

denunciar la discriminación o el acoso a que es sometida o ha sido sometida. 

Relacionado con garantía de indemnidad ante represalias. 

 

Roles de género: son expectaciones en relación con el comportamiento y las actitudes 

adecuadas para hombres y mujeres. 

 

Seguimiento: proceso de trabajo que se orienta a la recopilación periódica de 

información para controlar los resultados de una intervención de acuerdo con 

determinados criterios o indicadores. 

 

Sensibilización: el conjunto de acciones pedagógicas y comunicativas encaminadas a 

generar cambios y modificaciones en el imaginario social que permitan avanzar hacia la 

erradicación de la violencia machista. 

 

Victimización secundaria o revictimización: el maltrato adicional ejercido contra las 

personas que se encuentran en situaciones de acoso como consecuencia directa o 

indirecta de los déficits, cuantitativos y cualitativos, de las intervenciones llevadas a cabo 

por los organismos responsables, y también por las actuaciones desacertadas 

provenientes de otros agentes implicados. 
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