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Versión 1.0  |  09/12/2025. Aprobación de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad (CNPI). 

Versión 2.0  |  19/12/2025. Subsanación a petición del REGCON.  

- El índice pasa de 8 a 9 capítulos. Se crea un capítulo propio «8. Procedimiento de modificación del Plan 

de Igualdad», y «Calendario de medidas» se desplaza al 9.  

- La modificación del Plan se sustituye por una redacción mucho más completa y defendible: cita expresa 

del art. 9.2 del RD 901/2020 con sus cinco supuestos de revisión obligatoria, y se añade un 

«Procedimiento para la resolución de discrepancias» completo (mayorías por representación, mediación 

obligatoria en el sistema de solución autónoma de conflictos, arbitraje voluntario con laudo vinculante y, 

en último término, jurisdicción social). 

Versión 3.0  |  17/06/2026. La Comisión de Seguimiento (CSPI) aprueba la modificación del Plan por un error de 

numeración entre las medidas y el calendario de medidas. 
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1. PRESENTACIÓN 

La Fundación Don Bosco Salesianos Social es una entidad constituida el 26 de octubre de 1998, 
como fundación de la Inspectoría María Auxiliadora de los Salesianos. Nuestra misión principal 
es trabajar por la promoción y el pleno desarrollo de la infancia, la adolescencia y la juventud 
que se encuentran en situación de desigualdad social, atendiendo también a las necesidades 
de sus familias y a otros colectivos en situación de vulnerabilidad. 

Desarrollamos nuestra labor desde la identidad cristiana y salesiana, utilizando el Sistema 
Preventivo de San Juan Bosco, una pedagogía que se caracteriza por la educación integral, el 
acompañamiento personalizado y el protagonismo de la persona en su proceso. Buscamos 
que las personas alcancen una ciudadanía activa y con plenitud de derechos y se 
comprometan con una sociedad mejor y sostenible. Somos una fundación transformadora de 
la sociedad, reconocida por su capacidad de denuncia de las desigualdades y la defensa de la 
justicia social. Colaboramos con otros agentes sociales, administraciones y organizaciones que 
se comprometen en este mismo camino y que nos consideran una institución transparente 
en la que pueden confiar. 

Actualmente, desarrollamos proyectos en Andalucía, Extremadura y Canarias a través de 
itinerarios educativos integrales, centrados en la promoción de las personas, para que 
alcancen una ciudadanía activa y con plenitud de derechos, se comprometan con la sociedad 
y con un mundo mejor y sostenible, y estén abiertas a la transcendencia. Para ello, contamos 
con equipos de personas, profesionales y voluntarias, motivadas e identificadas con su misión 
y valores, y también con la colaboración de otras personas y entidades. 
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En la Fundación Don Bosco tenemos un firme compromiso con la ética corporativa y el Buen 
Gobierno. Defendemos los Derechos Humanos y los Derechos de la Infancia. De manera 
fundamental, defendemos la igualdad entre hombres y mujeres como un derecho que debe 
garantizarse en todos los ámbitos de la vida, y denunciamos todo tipo de discriminación y 
violencia por motivos de género. Contamos con un Código Ético y una Política antifraude y 
corrupción, y disponemos de un sistema de gestión de la calidad certificado bajo la norma 
UNE-EN ISO 9001:2015. Además, somos una entidad certificada con un Sistema de Protección 
Interno para niños, niñas, adolescentes y personas vulnerables. 

La Dirección de la Fundación Don Bosco Salesianos Social adopta los principios rectores de su 
Plan de Igualdad con el firme compromiso de que su aplicación sea completa y transversal. 
Estos principios incluyen el de igualdad de trato entre hombres y mujeres, que supone la 
ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, especialmente la derivada de la 
maternidad, el estado civil o la asunción de obligaciones familiares; e integran de manera 
específica los principios de no discriminación directa e indirecta por razón de sexo. Para 
garantizar la dignidad, se rigen por el principio de prohibición del acoso sexual (cualquier 
comportamiento verbal o físico de naturaleza sexual que cree un entorno intimidatorio, 
degradante u ofensivo) y del acoso por razón de sexo. Además, el Plan opera bajo el principio 
de indemnidad frente a represalias, que prohíbe cualquier trato adverso por presentar una 
queja, reclamación o denuncia destinada a exigir la igualdad, el principio transparencia 
retributiva, permitiendo obtener información suficiente y significativa sobre el valor atribuido 
a la retribución y el principio de transversalidad de las políticas de género, que asegura que la 
igualdad se incorpore en todas las áreas, incluyendo el acceso al empleo, las condiciones de 
trabajo y el salario. 
 
El Tercer Plan de Igualdad, diseñado para una vigencia de cuatro años, responde al 
diagnóstico realizado y se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la Fundación, 
en todos sus centros de trabajo y con independencia del puesto, nivel jerárquico o modalidad 
de contratación laboral. Tiene coherencia interna y, pero a su vez es dinámico y está abierto a 
los cambios en función de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y 
evaluación. Con él, la Fundación Don Bosco reafirma su identidad y convicción de que la 
promoción y el pleno desarrollo de las personas solo son posibles en condiciones de igualdad, 
transparencia y justicia social. Y es este compromiso el que garantiza los recursos humanos y 
materiales necesarios para su implantación, seguimiento y evaluación. 
 
 

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Este Plan de Igualdad ha sido negociado por parte de la empresa junto con representación de 
las personas trabajadoras de la Fundación Don Bosco Salesianos Social a través de la comisión 
negociadora:  

Por la parte empresarial: 
- Alfonso García-Morato Polo 
- Antonio Mengual Ríos 
- Carmen Murillo Campos 
- Cristina Galán Vivas 
- Ester Muñoz Muñoz 
- Francisco Javier Alcaraz Jiménez 
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- Francisco Javier Ojeda Baena 
- Gregorio Ramírez Pérez 
- Laura Rodríguez Rodríguez 
- Mª Carmen Cruz García 
- Marta Barroso Santos 
- Miguel Ángel Rojas Morales 
- Pilar Díez Ocaña 

Por la parte social: 
- Ana María Vizcaino Macías (UGT) 
- David Garcés Robles (UGT) 
- Esperanza Macarena Moreno Pantojas (UGT) 
- Jessica Elizet García Oliva (UGT) 
- José Rus Rojas (UGT) 
- Juan Miguel Real Vázquez (UGT) 
- Lilia García Arbelo (UGT) 
- Lucas García Cortínez (UGT) 
- Sonia Ortiz Padilla (UGT) 
- Ignacio Martínez Granados (USO) 
- Melissa Cerchia (USO) 
- Cristina Pozo Pérez (CCOO) 
- Miguel Fernández Matas (Independiente) 

 
Esta Comisión ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagnóstico realizado y ha 
aprobado este plan. Cualquier modificación legal o convencional que mejore alguna de las 
medidas previstas en el presente Plan quedará incorporada automáticamente, sin necesidad 
de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aquí previsto.  

 

3. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 

El plan de igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la Fundación Don 
Bosco Salesianos Social, en todos sus centros de trabajo y con independencia del puesto, nivel 
jerárquico o modalidad de contratación laboral.  

El plan tiene una vigencia de 4 años y estará vigente en tanto la normativa legal o convencional 
no obligue a su revisión o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose 
establecer acciones específicas si así lo estima la Comisión de Seguimiento del Plan. Todo ello 
sin perjuicio de que, a petición de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se 
puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa sustitución de una de las mediadas 
originales de este plan de igualdad. 
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4. RESUMEN DEL INFORME DIAGNÓSTICO 

Para el diagnóstico se han ido identificando las variables necesarias para cada uno de los 
análisis, se han identificado las herramientas y aplicativos a utilizar, se han realizado cálculos, 
operaciones y correlaciones de variables para, finalmente, analizar los datos.  

El período de referencia de los datos analizados ha sido desde el 12/04/2020 al 11/05/2021. Se 
han utilizado los programas informáticos Navision, Mentor y JMD.  Han participado personas 
del área de Recursos Humanos, la Secretaría Técnica y Gestoría Laboral, todas con formación 
en igualdad entre hombres y mujeres. 

 
Para el diagnóstico se han ido identificando las variables necesarias para cada uno de los 
análisis, se han identificado las herramientas y aplicativos a utilizar, se han realizado cálculos, 
operaciones y correlaciones de variables para, finalmente, analizar los datos. En todos los 
apartados, se ha creado al final un bloque de “Conclusiones y propuestas” para operativizar el 
diagnóstico y asegurar además la trazabilidad de las necesidades detectadas con los objetivos 
y acciones del Plan. 

El período de referencia de los datos analizados ha sido del 01/01/2024 al 31/12/2024. El análisis 
se ha realizado utilizando la "Herramienta de Registro Retributivo" y la "Herramienta de 
Valoración de Puestos de Trabajo" propuestas por el Ministerio de Igualdad (Herramientas 
para la igualdad - Igualdad en la Empresa - Ministerio de Igualdad), al igual que las guías para 
la realización del diagnóstico y de la auditoría retributiva. 

Han participado todo el personal del área de Recursos Humanos y la Secretaría Técnica, todas 
con formación en igualdad entre hombres y mujeres.  

4.1. Área de actuación: Composición de la plantilla 
 
DISTRIBUCIÓN PLANTILLA 
 
 

                    31/05/2021                                           2024 
  

* Los números absolutos de plantilla hacen referencia en 2021 a las personas contratadas a 31/05/2021 y en 2024 a toda la anualidad. 
 
La Fundación sigue siendo una empresa feminizada: en 2021 las mujeres representaban el 72 
%, y en 2024 suben al 73 %. La tendencia indica un aumento leve de la brecha de género, 
consolidando un entorno donde las mujeres son tres de cada cuatro personas empleadas. En 
las encuestas, la plantilla sigue atribuyendo esta causa al sector y al tipo de trabajo que se 
realiza más demandado por mujeres. 
 

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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EDAD 
 

31/05/2021 2024 
  

 

La distribución de la plantilla por edad actual se corresponde más con la proporción general 
de la plantilla por sexo (en 4 de los 6 tramos de edad), mostrando más diferencias en el tramo 
20 años o menos, donde se aprecia un incremento de mujeres notable, y en el tramo 60-69 
años, en que se mantiene la proporción respecto a 2021. 

 
 
ANTIGÜEDAD 

 

En los tramos de 0 a 10 años, las mujeres son entre el 71 % y el 80 %, reflejando la misma 
proporción que la plantilla total (75 % mujeres). Se confirma que las nuevas 
incorporaciones mantienen el patrón de feminización estructural y que, por tanto, la 
entrada reciente de personal no corrige el desequilibrio, sino que lo reproduce. 
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Se aprecia un equilibrio progresivo en antigüedades medias. Entre 11 y 20 años de 
antigüedad, se observa un incremento notable de hombres: En 2021, estos tramos eran 
dominados casi exclusivamente por mujeres o por hombres de forma extrema. En 2024, 
el reparto se aproxima al 50/50 (55 % mujeres, 45 % hombres). Así, la plantilla con más 
experiencia empieza a mostrar mayor diversidad de género. 

Se constata una mejora positiva hacia la estabilidad femenina a largo plazo, aunque aún 
existe una brecha de permanencia histórica. En 2021, el 100 % del personal con más de 21 
años era hombre. En 2024, aunque se mantiene una clara mayoría masculina (83 %), 
aparece un 17 % de mujeres, lo que supone un avance cualitativo. Esto refleja que las 
mujeres han empezado a alcanzar antigüedades altas, consolidándose en la organización 
a largo plazo. 

Por último, los hombres siguen predominando en los tramos de mayor antigüedad en 
consonancia con la estructura de la plantilla ya presente en 2021. No obstante, la presencia 
femenina en altos niveles de antigüedad (21 años o más) indica mayor retención y 
compromiso organizativo. 

 
NIVEL JERÁRQUICO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

En 2021, la plantilla estaba compuesta por un 72% de mujeres y un 28% de hombres, 
mientras que en 2024 la proporción pasa a 73% mujeres y 27% hombres, consolidando la 
feminización de la organización. Al comparar esta distribución global con la 
representación por niveles jerárquicos, se observa que las mujeres mantienen un peso 
superior al esperado en los niveles operativos e intermedios, pero siguen 
infrarrepresentadas en la dirección, lo que indica una segregación vertical. 
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PUESTOS DE TRABAJO 
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La Fundación presenta una estructura ocupacional altamente feminizada, coherente con 
la composición global de la plantilla (72% mujeres en 2021 y 75% en 2024). En ambos años, 
la mayoría de los puestos presentan una clara sobrerrepresentación femenina, aunque 
con diferencias según el tipo de actividad o función. En 2024 se observa una ampliación 
del número de categorías profesionales analizadas, lo que permite apreciar con mayor 
detalle la distribución por sexo. 

 
TIPO DE CONTRATO Y JORNADA 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
TIPOLOGÍA DE CONTRATOS 

La comparación entre ambos años refleja una estructura contractual estable, marcada por 
una mayor presencia femenina en todas las modalidades de contrato y jornada, en 
coherencia con la composición global de la plantilla (72 % de mujeres en 2021 y 75 % en 
2024). Las diferencias por sexo se mantienen dentro de un patrón de feminización 
estructural, sin variaciones significativas en la distribución entre hombres y mujeres según 
el tipo de vinculación laboral. 
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TIPOLOGÍA DE JORNADA 

En 2024 se incorporan datos desagregados por tipo de jornada (completa, parcial y fija 
discontinua), manteniendo el predominio femenino en todos los casos. 

 
NÚMERO DE HIJAS/OS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Los datos comparativos de 2021 y 2024 muestran una distribución muy similar entre 
mujeres y hombres con hijas/os, coherente con la estructura general de la plantilla, 
mayoritariamente femenina (72% en 2021 y 75% en 2024). No se observan variaciones 
significativas en la proporción de personas con descendencia entre ambos años, aunque 
sí una ligera reducción del peso masculino entre quienes declaran tener hijas/os. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Se aprecian algunas diferencias 
generacionales, con especial impacto 
en el tramo de 60-69 con un 91% de 
mujeres. 

2. Los hombres se concentran en 
antigüedades altas y las mujeres en 
antigüedades recientes. 

1. Implementar planes de mentoring 
intergeneracional formando a mujeres 
senior como mentoras de nuevas 
generaciones. 

2. Implementar planes de desarrollo 
profesional y retención de talento 
femenino, junto con programas de relevo 
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3. Sobrerrepresentación masculina en la 
dirección (64 %) pese al predominio 
femenino general. Existencia de techo 
de cristal. 

4. Mayor estabilidad laboral masculina 
(más proporción de hombres con 
contratos indefinidos). 

5. Mayor presencia femenina en contratos 
temporales y jornadas parciales. 

6. Riesgo de que las políticas de igualdad 
sean percibidas como exclusivas para 
mujeres. 

7. Mayor envejecimiento femenino en los 
tramos altos de edad (más del 75 % de 
mujeres entre 50–69 años). 

8. Ausencia de seguimiento sistemático 
de los indicadores de igualdad y su 
impacto. 

generacional y de sucesión con 
perspectiva de género. 

3. Fijar objetivos de paridad proporcional 
en la dirección y desarrollar programas 
de liderazgo femenino (mentoring, 
formación y promoción transparente). 

4. Hacer seguimiento anual de 
contratación indefinida por sexo y aplicar 
medidas de equidad en la promoción a 
puestos estables. 

5. Revisar la política de distribución de 
jornada y fomentar medidas de 
corresponsabilidad (flexibilidad, 
teletrabajo, permisos iguales). 

6. Diseñar acciones de implicación 
masculina activa en igualdad: campañas 
de paternidad corresponsable, formación 
y foros mixtos. 

7. Desarrollar programas de salud laboral y 
envejecimiento activo con enfoque de 
género, incorporando medidas 
preventivas y de conciliación. 

8. Incorporar un sistema de indicadores 
anuales de igualdad con revisión por la 
Comisión de Igualdad. 

 
 

4.2. Selección 

- Los procesos de reclutamiento utilizan canales abiertos (web, redes y autocandidaturas), 
garantizando igualdad de acceso; el uso de contactos personales es residual o inexistente. 

- Las ofertas de empleo y formularios utilizan lenguaje inclusivo como resultado del Plan 
anterior, evitando contenidos sexistas y referencias familiares no pertinentes. 

- Los criterios de selección se basan en requisitos profesionales objetivos (titulación, 
experiencia, competencias, motivación e identificación con MVV), minimizando la 
subjetividad. 

- El procedimiento contempla medidas de igualdad: panel entrevistador mixto, formación 
obligatoria en igualdad, uso de desempate a favor del sexo infrarrepresentado y entrevistas 
por competencias. 

- Se detecta falta de estandarización de preguntas, insuficiente definición de competencias 
y ausencia de un checklist de igualdad en fases iniciales del proceso. 
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- La participación femenina predomina en vacantes feminizadas, mientras que los puestos 
masculinizados siguen concentrando hombres; en estos últimos persiste la presencia de 
candidaturas derivadas o por contacto. 

- La encuesta refleja buen ajuste percibido de hombres y mujeres a las condiciones 
laborales, pero falta mayor conocimiento del proceso y la obligatoriedad del lenguaje 
inclusivo en todas las ofertas. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Los criterios de selección no definen de 
forma clara los significados de las 
competencias evaluadas, lo que puede 
generar subjetividad o interpretaciones 
diferentes. 

2. Las preguntas de las entrevistas no están 
estandarizadas, pudiendo introducir sesgos 
de género vinculados a la vida familiar o 
expectativas de conciliación. 

3. Solo parte del personal entrevistador ha 
recibido formación en igualdad, y no existe 
un seguimiento o reciclaje periódico. 

4. Falta de integración de la perspectiva de 
género en la apertura del proceso (no se 
analiza si el puesto o proyecto está 
subrepresentado por sexo antes de publicar 
la vacante). 

5. El lenguaje inclusivo no se menciona como 
obligatorio en las ofertas de empleo internas 
o externas. 

6. Las ofertas de empleo no incluyen una 
referencia explícita al compromiso 
institucional con la igualdad. 

7. El proceso no remarca expresamente el 
deber de confidencialidad de las personas 
participantes en las fases de selección. 

Falta de seguimiento de indicadores de igualdad 
vinculados al proceso de selección (por sexo, fase 
o resultado). 

1. Elaborar un diccionario de competencias 
que detalle cada competencia, su 
definición, nivel esperado y ejemplos de 
comportamiento observable, para 
garantizar objetividad en la valoración. 

2. Diseñar una guía de entrevistas por 
competencias con preguntas modelo 
comunes, pautas de lenguaje inclusivo y 
listado de preguntas no permitidas 
relacionadas con la esfera personal o 
familiar. 

3. Implementar un plan formativo continuo 
para todas las personas implicadas en 
selección, con módulos sobre igualdad, 
sesgos inconscientes, comunicación 
inclusiva e interseccionalidad, y crear un 
registro interno de personas acreditadas. 

4. Incorporar un checklist de igualdad en la 
fase de apertura con ítems sobre 
subrepresentación de género, brecha 
salarial, conciliación y riesgos psicosociales 
o físicos diferenciados. 

5. Establecer la obligatoriedad de utilizar 
lenguaje inclusivo y no sexista en todos los 
anuncios de empleo y comunicaciones de 
selección. 

6. Incorporar en las ofertas un mensaje 
institucional tipo: 'Esta organización 
promueve la igualdad de oportunidades 
entre mujeres y hombres'. 

7. Incluir en el procedimiento una cláusula 
sobre confidencialidad y protección de 
datos personales durante todo el proceso 
de selección. 

Establecer indicadores anuales de igualdad en 
selección, como: % de candidaturas por sexo, % de 
mujeres/hombres en cada fase (preselección, 
entrevista, contratación) y ratio de éxito por sexo. 

4.3. Promoción 
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- No existe un sistema sistematizado de registro de promociones, lo que impide analizar la 
trazabilidad, la participación por sexo y los criterios aplicados. 

- La promoción interna está condicionada por requisitos de antigüedad y experiencia 
exigidos por cofinanciadores, lo que favorece a perfiles con más años en la Fundación, 
mayoritariamente hombres en los niveles altos. 

- Se observa segregación vertical: los hombres son el 64% del personal directivo pese a 
representar el 25% de la plantilla; la relación antigüedad-dirección-hombre sigue presente. 

- La percepción de la plantilla sobre la igualdad en la promoción es mayoritariamente 
positiva, aunque con un 20-24% de Ns/Nc y mayor percepción de desigualdad en puestos 
directivos. 

- El predominio de designaciones directas y la escasa difusión de vacantes generan 
opacidad en el proceso y desigual acceso a oportunidades. 

- No se han aplicado medidas de acción positiva previstas (preferencia de mujeres en 
igualdad de méritos o prioridad a jornadas parciales). 

- Se recomienda implantar un procedimiento formalizado con concurso interno, baremos 
objetivos, registro digital y formación de responsables en igualdad. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. No se disponen de datos desagregados por 
sexo, categoría profesional o tipo de contrato 
en la formación registrada. 

2. Se identifica un interés por parte de la 
plantilla en recibir formación especializada 
en materia de igualdad. 

3. No se dispone de información precisa sobre 
el contenido y materias de la formación en 
igualdad que han recibido las personas 
trabajadoras. 

4. Se desconoce si las personas en situación de 
excedencia por cuidado de hijos/as o 
familiares (mayoritariamente mujeres) 
acceden a las acciones formativas ofrecidas 
por la entidad, lo que impide valorar su nivel 
de participación durante dichos períodos. 

5. Algunas personas trabajadoras 
(mayoritariamente mujeres) tienen 
dificultades para acceder a la formación 
online por falta de competencias digitales. 

6. No existen registros que permitan conocer si 
las personas trabajadoras con reducción de 
jornada (mayoritariamente mujeres) 
participan en las acciones formativas 
ofrecidas, lo que impide valorar su grado de 
acceso a la formación y su posibilidad de 
actualización profesional en igualdad de 
condiciones. 

1. Incorporar en los sistemas de información y 
gestión variables de género, categoría y tipo 
de contrato, para poder analizar la igualdad 
de oportunidades en el acceso a la 
formación y la información recibida, 
especialmente en materia de igualdad. 

2. Elaborar un plan de formación específico 
para toda la plantilla en materia de igualdad 
de género.  

3. Recoger las necesidades e intereses 
formativos específicos en materia de 
igualdad mediante la encuesta de 
satisfacción anual. 

4. Garantizar y promover la participación de las 
personas en situación de excedencia en las 
acciones formativas, estableciendo 
mecanismos de seguimiento que permitan 
medir dicha participación e identificar 
posibles desigualdades en el acceso a la 
formación y el desarrollo profesional. 

5. Diseñar acciones formativas en materia de 
igualdad adaptadas a personas con menor 
competencia digital, incorporando 
modalidades presenciales o 
semipresenciales que faciliten la 
participación efectiva de toda la plantilla y 
garanticen la igualdad de oportunidades en 
el acceso a la formación. 



PLAN DE IGUALDAD 2025-2029 

Página 15 de 44 

Sede Social     C/ San Francisco de Sales, 1  |  14010 Córdoba |  fundaciondonbosco.es 

7. La formación de acogida en igualdad se 
desarrolla en una plataforma con muchas 
incidencias y tiene un contenido 
desactualizado. 

6. Constatar y promover la participación de las 
personas con reducción de jornada en las 
acciones formativas, estableciendo 
mecanismos de seguimiento que permitan 
medir dicha participación e identificar 
posibles desigualdades en el acceso a la 
formación derivadas de las medidas de 
conciliación. 

7. Diseñar una nueva formación de acogida en 
materia de igualdad con nuevos contenidos 
y en una plataforma de formación más 
accesible. 

4.4.  Formación  

- La Fundación ofrece formación interna y externa, pero no dispone de datos desagregados 
por sexo, categoría, tipo de contrato o situación laboral, lo que limita el análisis de brechas. 

- El volumen formativo ha aumentado notablemente entre 2021 y 2025 (+41% horas), así 
como la participación en formación de igualdad (de 57% a 73%). 

- La plantilla percibe que la formación es accesible (96%), aunque persisten dificultades 
digitales en parte del personal, mayoritariamente mujeres. 

- Se desconoce la participación de personas en excedencia o con reducción de jornada, lo 
que impide evaluar equidad en el acceso. 

- La formación de acogida en igualdad presenta incidencias técnicas y contenido 
desactualizado. 

- Existen itinerarios amplios, pero falta especialización en igualdad y equilibrio en la 
participación por sexo en habilidades directivas. 

- La encuesta evidencia que la formación en igualdad es una de las medidas más 
demandadas por la plantilla para el nuevo Plan. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. No se disponen de datos 
desagregados por sexo, categoría 
profesional o tipo de contrato en la 
formación registrada. 

2. Se identifica un interés por parte de la 
plantilla en recibir formación 
especializada en materia de igualdad. 

3. No se dispone de información precisa 
sobre el contenido y materias de la 
formación en igualdad que han 
recibido las personas trabajadoras. 

4. Se desconoce si las personas en 
situación de excedencia por cuidado 
de hijos/as o familiares 

1. Incorporar en los sistemas de 
información y gestión variables de 
género, categoría y tipo de contrato, 
para poder analizar la igualdad de 
oportunidades en el acceso a la 
formación y la información recibida, 
especialmente en materia de igualdad. 

2. Elaborar un plan de formación 
específico para toda la plantilla en 
materia de igualdad de género.  

3. Recoger las necesidades e intereses 
formativos específicos en materia de 
igualdad mediante la encuesta de 
satisfacción anual. 
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(mayoritariamente mujeres) acceden 
a las acciones formativas ofrecidas por 
la entidad, lo que impide valorar su 
nivel de participación durante dichos 
períodos. 

5. Algunas personas trabajadoras 
(mayoritariamente mujeres) tienen 
dificultades para acceder a la 
formación online por falta de 
competencias digitales. 

6. No existen registros que permitan 
conocer si las personas trabajadoras 
con reducción de jornada 
(mayoritariamente mujeres) 
participan en las acciones formativas 
ofrecidas, lo que impide valorar su 
grado de acceso a la formación y su 
posibilidad de actualización 
profesional en igualdad de 
condiciones. 

7. La formación de acogida en igualdad 
se desarrolla en una plataforma con 
muchas incidencias y tiene un 
contenido desactualizado. 

4. Garantizar y promover la participación 
de las personas en situación de 
excedencia en las acciones formativas, 
estableciendo mecanismos de 
seguimiento que permitan medir dicha 
participación e identificar posibles 
desigualdades en el acceso a la 
formación y el desarrollo profesional. 

5. Diseñar acciones formativas en materia 
de igualdad adaptadas a personas con 
menor competencia digital, 
incorporando modalidades 
presenciales o semipresenciales que 
faciliten la participación efectiva de 
toda la plantilla y garanticen la igualdad 
de oportunidades en el acceso a la 
formación. 

6. Constatar y promover la participación 
de las personas con reducción de 
jornada en las acciones formativas, 
estableciendo mecanismos de 
seguimiento que permitan medir dicha 
participación e identificar posibles 
desigualdades en el acceso a la 
formación derivadas de las medidas de 
conciliación. 

7. Diseñar una nueva formación de 
acogida en materia de igualdad con 
nuevos contenidos y en una plataforma 
de formación más accesible. 

 

4.5. Contratación  

- En el último año, las bajas (76%) y altas (77%) son mayoritariamente femeninas, 
reproduciendo la feminización de plantilla, sin brecha añadida en entradas o salidas. 

- La rotación se ha reducido desde 2020 pese al aumento de plantilla, lo que indica mayor 
estabilidad. 

- La eventualidad ligada a proyectos limita la continuidad contractual y puede afectar de 
forma indirecta a mujeres, más presentes en parcialidad. 

- La distribución por categoría profesional muestra coherencia con la estructura de plantilla: 
más ceses y altas en puestos feminizados. 

- La clasificación estándar de motivos de baja no permite conocer causas reales, dificultando 
la adopción de medidas óptimas de retención. 

- Existe riesgo de parcialidad no deseada, especialmente en mujeres. 
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- Se propone crear indicadores de estabilidad por sexo, revisar la voluntariedad de jornada 
parcial y mejorar la recogida de motivos de baja. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Dificultad para conocer causas reales 
de bajas (clasificación estándar 
insuficiente).  

2. Posible feminización de la parcialidad 
y/o parcialidad no deseada.  

3. Riesgo de sesgo indirecto en 
temporalidad por sexo.  

4. Rotación de personas con baja 
antigüedad. 

1. Diseñar un cuestionario anónimo con una 
nueva clasificación de motivos de salida y 
recoja ítems de satisfacción. 

2. Priorizar las ampliaciones en colectivos 
infrarrepresentados identificando la volunt
ariedad de jornada. 

3. Incorporar de indicadores específicos al 
cuadro de mando general de igualdad (% 
de contratos indefinidos por sexo y 
puesto). 

4. Rediseño de la formación de acogida 

4.6. Salarios 
 

Diagnóstico de la situación retributiva. 

Esta sección constituye el núcleo analítico del informe, donde se presentan los datos 
cuantitativos y cualitativos que describen la estructura salarial de la Fundación Don Bosco. El 
objetivo es identificar la existencia, magnitud y posibles causas de las diferencias retributivas 
entre mujeres y hombres, siguiendo la metodología establecida en la guía técnica ministerial. 

El análisis se ha realizado utilizando la "Herramienta de Registro Retributivo" y la "Herramienta 
de Valoración de Puestos de Trabajo" propuestas por el Ministerio de Igualdad (Herramientas 
para la igualdad - Igualdad en la Empresa - Ministerio de Igualdad).  

La brecha salarial se ha calculado mediante la siguiente fórmula estandarizada: 

Brecha (%) = (Retribución media/mediana hombres – Retribución media/mediana mujeres) / 
Retribución hombres × 100 

Del análisis efectuado sobre la información retributiva correspondiente al personal de la 
Fundación Don Bosco se desprende que no existen diferencias salariales entre mujeres y 
hombres derivadas de una discriminación directa o indirecta por razón de sexo. 

En todos los casos, las retribuciones se determinan conforme a criterios objetivos, establecidos 
en los convenios colectivos de aplicación y en la estructura salarial interna de la entidad, 
basada en la categoría profesional, el nivel de responsabilidad, la antigüedad, la jornada y otros 
factores de carácter exclusivamente laboral. 

Las brechas salariales que pueden observarse en determinadas categorías profesionales o 
agrupaciones de puestos no responden a diferencias salariales entre mujeres y hombres, sino 
a circunstancias individuales y objetivas, tales como: 

- Diferencias en la antigüedad dentro de la organización. 
- La percepción de complementos vinculados al desempeño de funciones directivas o de 

coordinación. 

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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- Situaciones puntuales derivadas de permisos de maternidad o paternidad, embarazos de 
riesgo, que pueden afectar a la retribución anual percibida 

 
ANÁLISIS GLOBAL DE LA BRECHA 

Para obtener una visión fiel de la estructura salarial, se han utilizado las retribuciones 
equiparadas, que neutralizan el efecto de diferentes jornadas o periodos de trabajo. Los 
resultados globales muestran una situación con matices importantes entre el promedio y la 
mediana. Si contemplamos las retribuciones equiparadas en vez de las efectivas, evitamos 
ciertas desigualdades debidas a distintos periodos y tiempos de trabajo, dándonos así una 
imagen más fiel de la brecha.  

Del análisis efectuado sobre la información retributiva correspondiente al personal de la 
Fundación Don Bosco se desprende que no existen diferencias salariales entre mujeres y 
hombres derivadas de una discriminación directa o indirecta por razón de sexo. 

Las brechas salariales que pueden observarse en determinadas categorías profesionales o 
agrupaciones de puestos no responden a diferencias de trato entre mujeres y hombres, sino 
a circunstancias individuales y objetivas que pasaremos a detallar, explicando los casos con un 
% superior al 5%, aunque en la normativa actual marque las diferencias superiores al 25%. 

DIFICULTADES DETECTADAS MEDIDAS PROPUESTAS 

1. No se dispone del dato de centro de 
trabajo en el archivo de salarios que la 
gestoría laboral externa facilita para la 
elaboración de los registros retributivos. 

2. Existe una fuerte feminización de 
determinadas categorías y 
masculinización de otras, que puede 
reforzar los estereotipos de género y 
provocar infravaloración económica de 
los puestos ocupados 
mayoritariamente por mujeres, aunque 
la brecha directa no sea elevada. 

3. En varias categorías las brechas 
detectadas (8-15%) se justifican por 
prestaciones por cuidado de menor o 
riesgo durante el embarazo, que 
también revela que las interrupciones 
por conciliación recaen casi 
exclusivamente en mujeres. 

4. Falta un sistema de seguimiento anual 
de los indicadores que mida la eficacia 
de las medidas implantadas. 

5. Es conveniente el refuerzo formativo de 
todas las personas que participan en la 

1. Rediseñar con la gestoría laboral los 
campos necesarios para que los 
registros retributivos permitan el 
análisis salarial por centros de trabajo. 

2. Diseñar itinerarios formativos y de 
promoción interna que impulsen la 
presencia de mujeres en puestos 
técnicos y de mantenimiento, y de 
hombres en puestos de intervención 
social o cuidados. 

3. Promover el uso corresponsable de los 
permisos de cuidado entre hombres y 
mujeres. 

4. Crear un cuadro de mando anual con 
indicadores de igualdad retributiva 
(brecha media, acceso a formación, 
promoción, uso de permisos, etc.). 

5. Desarrollar acciones formativas sobre 
sesgos inconscientes en la valoración 
de puestos y políticas de retribución 
igualitaria dirigidas a responsables de 
área y RRHH y verificar que los factores 
de valoración (responsabilidad, carga 
emocional, competencias relacionales) 
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valoración de puestos para evitar 
sesgos de género. 

no infravaloran los trabajos 
feminizados. 

 

4.7. Condiciones de trabajo 

- La parcialidad afecta al 39% de la plantilla, con presencia femenina del 75%, manteniendo 
el patrón general de feminización. 

- El 27,75% trabaja a turnos, casi en su totalidad en proyectos residenciales; las mujeres son 
el 78% del total. 

- El trabajo a turnos incorpora medidas específicas de conciliación: planificación anticipada, 
permanencia estable, compensación nocturna, correturnos e intercambio voluntario. 

- Las excedencias (79,5% mujeres) continúan mostrando un patrón de género en el cuidado, 
especialmente en excedencias por hijos/as. 

- La Fundación incorpora cláusula de derechos digitales, pero se requiere un protocolo 
formalizado adaptado por proyecto. 

- No se dispone de indicadores sistemáticos que permitan analizar parcialidad o uso de 
excedencias como brechas de género. 

- Se propone reforzar la conciliación en turnos, crear indicadores, sensibilizar en 
corresponsabilidad y aprobar protocolo de desconexión digital. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. No se dispone de indicadores 
sistemáticos que midan la incidencia 
parcialidad en las mujeres. 

2. Persisten patrones de género en la 
asunción de responsabilidades 
familiares y en el uso de excedencias. 

3. Escasa sensibilización interna sobre 
derechos digitales y desconexión fuera 
del horario laboral. 

4. Dificultad para la conciliación en las 
personas que trabajan a turnos. 

1. Incorporar un indicador de parcialidad en 
el cuadro de mando general de igualdad. 

2. Promover campañas internas de 
sensibilización en igualdad y 
corresponsabilidad. 

3. Elaboración y acuerdo de un protocolo de 
desconexión digital. 

4. Revisar y mejorar las medidas de 
conciliación en los proyectos con trabajo a 
turnos. 

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

- Existen medidas internas amplias de conciliación, aunque no hay registro sistemático de 
su uso desagregado por sexo. 

- La mayor parte de medidas legales e internas son utilizadas por mujeres, reforzando 
estereotipos de cuidado (p. ej., reducciones de jornada, excedencias por menores). 

- La información sobre conciliación se canaliza a través de responsables y del portal de 
RRHH, lo que puede generar variabilidad en la transmisión. 
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- La percepción de igualdad en conciliación mejora respecto a 2021, pero persisten altos 
porcentajes de Ns/Nc (34%) y una percepción creciente de desigualdad. 

- La plantilla demanda ampliación de medidas, teletrabajo, flexibilidad y corresponsabilidad 
masculina. 

- Las particularidades de los proyectos residenciales limitan la aplicabilidad de medidas 
flexibles, requiriendo estrategias específicas. 

- Se recomienda crear un registro formal, un catálogo digital de medidas, campañas de 
corresponsabilidad y un protocolo de reincorporación. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Falta de sistematización en la recogida 
de información sobre el uso de 
medidas de conciliación. 

2. Existe un grado de desconocimiento 
entre la plantilla sobre las medidas de 
conciliación actualmente vigentes, sus 
condiciones de acceso y los 
procedimientos para solicitarlas. 

3. Las medidas de conciliación siguen 
siendo utilizadas mayoritariamente 
por mujeres, lo que refuerza 
estereotipos de género y 
desigualdades en la asunción de 
responsabilidades familiares. 

4. Las personas que retornan tras 
permisos largos (por 
maternidad/paternidad, excedencias o 
reducciones) pueden encontrar 
dificultades en su reintegración o 
actualización profesional. 

5. Conocimiento insuficiente de políticas 
generales de igualdad y acoso. 

6. Se detecta el interés de ampliar y 
ajustar las medidas de conciliación. 

1. Implementar un sistema unificado de 
registro y seguimiento del uso de todas 
las medidas de conciliación (tanto 
internas como legales), que permita 
disponer de datos actualizados y 
desagregados por sexo, tipo de jornada y 
categoría profesional, excedencias y 
utilizar estos indicadores en los informes 
anuales para detectar posibles 
desequilibrios o brechas de 
corresponsabilidad.  

2. Mantener actualizada y visible la 
información en el Portal de Recursos 
Humanos, e incluir un documento 
resumen de medidas en el proceso de 
acogida de nuevas incorporaciones. 

3. Fomentar la corresponsabilidad en el uso 
de medidas de conciliación mediante 
campañas de comunicación y medidas 
incentivadoras, así como un indicador de 
seguimiento por sexo en el registro de 
uso de medidas de conciliación. 

4. Diseñar un protocolo de reincorporación 
progresiva que incluya entrevistas de 
seguimiento, actualización formativa y 
apoyo en la adaptación al puesto. 

5. Diseñar un plan general de 
comunicación interna. 

6. Detectar y estudiar nuevas medidas de 
conciliación que se ajusten a los intereses 
y necesidades de los equipos.  
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4.9. Infrarrepresentación femenina 

- La plantilla es 75% femenina, pero esta presencia no se traduce en puestos directivos (solo 
36% mujeres). 

- Los mandos intermedios se han feminizado intensamente (82%), generando 
desequilibrios inversos y pérdida potencial de diversidad. 

- Persisten estructuras masculinizadas en oficios, mantenimiento e informática, y 
feminizadas en intervención social, psicología, educación y administración. 

- No se dispone de datos completos de nivel formativo para analizar adecuación entre 
formación y puesto. 

- La representación legal presenta equilibrio razonable (22 mujeres / 12 hombres) y la 
comisión negociadora mantiene paridad. 

- La segregación horizontal y vertical se consolida como eje estructural del modelo 
organizativo. 

- Se propone aumentar la presencia de mujeres en dirección, equilibrar mandos 
intermedios, promover diversidad en contratación y actualizar datos formativos. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Segregación vertical: baja 
representación femenina en los 
puestos directivos (36 % mujeres / 64 % 
hombres). 

2. Segregación horizontal: concentración 
de mujeres en puestos 
sociales/educativos y hombres en 
técnicos/oficios. 

3. Feminización excesiva en mandos 
intermedios: 82 % mujeres / 18 % 
hombres. 

4. Falta de datos desagregados por sexo y 
nivel formativo para evaluar la 
adecuación entre formación y 
desarrollo profesional. 

1. Aumentar la presencia femenina en 
puestos directivos hasta al menos el 
45% en 2029 incorporando planes de 
sucesión paritarios en los puestos de 
dirección. 

2. Establecer objetivos de diversidad en 
contratación para los puestos más 
masculinizados o feminizados. 

3. Equilibrar de manera proporcional el 
número de mandos intermedios por 
sexo y realizar un seguimiento anual 
de la composición por sexo en los 
mandos intermedios. 

4. Actualizar los datos formativos de la 
plantilla actual mediante la 
modificación de los aplicativos de 
gestión y definir una sistemática de 
actualización continua. 

 

4.10. Acoso sexual o por razón de sexo 

- El protocolo vigente (2021, revisado 2023) está alineado con la normativa y define 
claramente tipologías (chantaje, acoso ambiental, acoso por sexo, agresión). 

- Existen garantías sólidas: confidencialidad, celeridad, respeto, imparcialidad y 
acompañamiento; el canal de denuncias es accesible públicamente. 
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- La comisión de atención está formada por personal técnico y representación legal, con 
formación específica, y sus datos de contacto son públicos. 

- Solo se ha registrado un caso en el periodo, gestionado con mediación y medidas 
preventivas; el tiempo de resolución fue de 16 días. 

- La encuesta muestra desconocimiento del protocolo (31-39%) y referencia a experiencias 
de acoso no formalizadas, lo que sugiere infradetección o temor a denunciar. 

- Las preguntas de encuesta no están adecuadamente acotadas (tiempo, número de casos), 
dificultando interpretación. 

- Se recomienda reforzar difusión, formación aplicada, rediseño de encuesta y 
fortalecimiento de confianza en los canales. 

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Aún se detecta que el 39% de las 
personas encuestadas manifiesta que no 
conocen los protocolos establecidos. 

2. El número de casos trasladados a la para 
su estudio es bajo con relación al tamaño 
de la Fundación. 

3. No es fácil determinar los factores que 
provocan una falta de comunicación 
ante situaciones de acoso. 

1. Rediseñar una estrategia de 
comunicación y sensibilización 
formación que garantice el 
conocimiento y a comprensión del 
protocolo para toda la plantilla.  

2. Valorar una formación más profunda y 
aplicada en prevención del acoso para 
los mandos intermedios y directivos. 

3. Acotar mejor las preguntas sobre acoso 
en la encuesta e incorporar algún 
aspecto que valore la confianza en el 
protocolo.   

4.11.  Salud laboral 

- El Servicio de Prevención Ajeno incorpora perspectiva de género y cuenta con personal 
formado en igualdad, integrando esta visión en la evaluación de riesgos. 

- Todos los puestos pueden acogerse a riesgo por embarazo desde 2023, con 
procedimientos claros de adaptación, cambio de puesto o suspensión con prestación al 
100%. 

- En 2024 se registraron 19 accidentes, todos leves, con clara mayoría femenina (17 de 19), 
coherente con la composición de plantilla. 

- No se dispone del detalle de accidentes sin baja (si fueron durante jornada o in itinere), lo 
que limita el análisis causal. 

- No existe todavía un plan de medidas psicosociales pese a haber realizado la evaluación. 

- Se requiere mayor desagregación (sexo, jornada, categoría, edad) para detectar patrones 
diferenciales. 

- Propuestas: plan psicosocial, registro detallado de siniestralidad, indicadores por sexo y 
categoría, y fortalecimiento preventivo en embarazos y lactancia. 
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DIFICULTADES DETECTADAS  PROPUESTAS  

1. No se dispone de desagregación 
detallada de los datos de siniestralidad 
por tipo de puesto, jornada o 
antigüedad.  

2. Aunque se ha realizado una evaluación 
de riesgos psicosociales, no se ha 
procedido aún a la elaboración de un 
plan de medidas de actuación.  

3. No se dispone de datos del lugar en el 
que se producen los accidentes de 
trabajo sin baja médica (durante la 
jornada laboral o in itinere).  

  

1. Desagregar los registros de accidentes 
por sexo, categoría profesional, edad, 
jornada y tipo de contrato que permita 
analizar tendencias y causas diferenciales 
entre mujeres y hombres.  

2. Elaborar un plan de medidas frente a 
riesgos psicosociales.   

3. Establecer un sistema de registro y 
seguimiento que permita recoger de 
forma sistemática la información relativa 
al lugar y las circunstancias en que se 
producen los accidentes de trabajo sin 
baja médica, diferenciando entre aquellos 
ocurridos durante la jornada laboral y los 
sucedidos in itinere, con el fin de facilitar 
el análisis de causas y la adopción de 
medidas preventivas específicas. 

 
 

4.12.  Violencia de género 

- Se han ejecutado 10 de las 13 medidas previstas en el plan anterior, especialmente las 
relacionadas con derechos laborales, permisos, traslados y ayudas económicas. 

- No se ha desarrollado el protocolo interno operativo con plan de seguridad, ni la formación 
especializada del área de RRHH. 

- No existen registros de casos declarados, lo que dificulta evaluar eficacia y sugiere posible 
infradeclaración. 

- Las medidas vigentes garantizan protección: reserva de puesto, 100% IT, permisos 
retribuidos, traslados, prioridad en adaptaciones, ayudas económicas hasta 1.000€. 

- Se detecta falta de sensibilización sistemática y desconocimiento sobre procedimientos y 
derechos. 

- Se carece de indicadores de seguimiento e integración de VG en sistemas de información. 

- Se recomienda: crear protocolo operativo completo, formar a RRHH y responsables, 
incorporar VG al cuadro de mando y reforzar sensibilización interna. 

DIFICULTADES DETECTADAS  PROPUESTAS  

1. Falta de protocolo interno de actuación 
y plan de seguridad (16.13 no realizada).  

2. Formación específica de RRHH no 
realizada (16.7).  

3. Falta de plan anual de sensibilización.  

1. Definir un protocolo interno de 
actuación en VG (circuito, roles, 
confidencialidad, tiempos de 
respuesta, coordinación externa, 
comunicación, registro/indicadores, 
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4. Acuerdos externos específicos de 
contratación (16.8) no realizados y 
evaluados para retirar.  

5. Sistemas e indicadores de igualdad 
insuficientes para VG  
 

confidencialidad y protección de 
datos).   

2. Diseñar un itinerario formativo anual 
y acreditable para RRHH y 
responsables (acreditación de VG, 
activación de medidas, no 
revictimización, registro seguro...).  

3. Incorporar en un plan de 
comunicación interna general  
acciones de sensibilización con micro 
píldoras, cartelería discreta, mensajes 
en intranet y FAQ; incluir cómo pedir 
ayuda, vías de contacto y garantías 
de confidencialidad).  

4. Incorporar en los procesos de 
selección criterios de preferencia en 
igualdad de méritos y 
procedimientos de detección 
confidencial; mantener un mapa de 
recursos y contactos operativos para 
derivaciones sin formalizar convenios 
si no aportan valor.  

5. Integrar indicadores de VG en el 
cuadro de mando general de 
igualdad y adaptar aplicativos (altas 
de caso, medidas activadas, tiempos, 
derivaciones, satisfacción…). 
 

 

4.13. Análisis de la encuesta realizada a la plantilla 

Datos de la herramienta 

- El cuestionario ha sido confeccionado considerando las 
orientaciones e ítems del cuestionario incluido en la guía del 
Ministerio de Igualdad y del Instituto Vasco de la Mujer.  

- Se ha utilizado un cuestionario on line, diseñado con el aplicativo 
“Forms” para ser contestado por ordenador ENCUESTA 
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES o por teléfono móvil (código 
QR)  

- El período de aplicación ha sido del 25 de septiembre al 05 de 
octubre de 2025  

 
 
 

https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2Fe%2FarPARFWcQ4&data=05%7C02%7Celena.acosta%40fundaciondonbosco.es%7C5563117c38fa444e1fce08ddfc2e4207%7Cd6944c61680e47e09327753bcca4f9e1%7C0%7C0%7C638943997867264361%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=4QHkseb96y2%2B%2BytJUDPyllgHHJ3j42k4ehHjBqIfwlg%3D&reserved=0
https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2Fe%2FarPARFWcQ4&data=05%7C02%7Celena.acosta%40fundaciondonbosco.es%7C5563117c38fa444e1fce08ddfc2e4207%7Cd6944c61680e47e09327753bcca4f9e1%7C0%7C0%7C638943997867264361%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=4QHkseb96y2%2B%2BytJUDPyllgHHJ3j42k4ehHjBqIfwlg%3D&reserved=0
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Datos de participación 

De un total de 588 personas contratadas en octubre de 2025, 346 han contestado el 
cuestionario, lo que supone un 59% del total, de las que un 77% son mujeres. 

 

Panorama de muestra y participación 

Cobertura y participación 
- 2021: 377 respuestas de 504 personas (75% de participación). 73% mujeres; 87% trabaja en 

atención directa.  
- 2025: 346 respuestas de 588 personas (59% de participación). 77% mujeres; 77,46% en 

atención directa.  

Diferencias clave: -16 p.p. de participación; +4 p.p. de representación femenina en la muestra; 
-9,54 p.p. de peso de “atención directa”. 

La muestra es altamente representativa (aleatoria, margen de error ±3.38% con un nivel de 
confianza del 95%). No obstante, se recomienda para próximas encuestas subir la 
participación, especialmente varones y puestos no asistenciales, mediante una ventana de 
ventana de respuesta más larga, recordatorios segmentados y por centro, entre otros. 

Análisis comparativo de preguntas 

P1. Conocimiento del protocolo de acoso sexual y por razón de sexo 
- 2021: se detecta desconocimiento, incluso en parte de puestos directivos; >15% Ns/Nc en 

bloques de acoso/promoción/conciliación.  
- 2025: “Una proporción significativa del personal, especialmente en atención directa, 

desconoce la existencia o contenido del protocolo”.  
La dificultad persiste y se concentra en atención directa. 

P3. Conocimiento de los procedimientos de promoción interna 
- 2021: desconocimiento general; alta tasa de Ns/Nc.  
- 2025: “Déficit de comunicación interna; muchas personas desconocen procedimientos de 

promoción interna”.  
La dificultad persiste. 

P4. Identificación y uso de medidas de conciliación 
- 2021: desconocimiento de medidas de conciliación; se propone identificarlas y difundirlas.  
- 2025: “Déficit en la comunicación interna sobre medidas de conciliación… muchas 

personas desconocen herramientas y medidas disponibles”.  
         No se aprecia un avance suficiente en el conocimiento de las medidas. 

P5. Formación (general) y con perspectiva de género 

  

Nº Total de encuestas realizadas por puestos Hombre Mujer

Total 

general

% 

Hombres
% Mujeres

Responsables y servicios centrales (coordinaciones de equipo, direcciones, áreas...) 23 38 61 18% 38% 62%

Equipos de trabajo en proyectos 54 214 268 77% 20% 80%

Personal de gestión y servicios en los territorios (limpieza, mantenimiento, gestión administrativa...) 2 15 17 5% 12% 88%

Total general 79 267 346 23% 77%
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- 2021: no se resaltan brechas concretas en formación en el informe (sí altos Ns/Nc en otros 
bloques).  

- 2025: aumento de horas vs 2021, pero menor participación masculina en formación 
técnica/directiva.  

Se aprecia un incremento notable volumen de formación fruto de las medidas adoptadas 
(formación en igualdad, criterio de baremación en la selección…), pero una brecha 
formativa en hombres. También es conveniente concretar los contenidos de igualdad. 

P6. Representación masculina en atención directa 
- 2021: 87% de quienes responden trabajan en atención directa (no se valora 

específicamente el sesgo de género en esa función).  
- 2025: “Limitada presencia masculina en puestos de atención directa a personas 

beneficiarias”.  
      La segregación horizontal se aborda en profundidad en el apartado “Composición de la 
plantilla” del diagnóstico. 

P7. Actuaciones frente a casos de acoso (no solo conocimiento) 
- 2021: se observa disparidad de criterios en directivos sobre existencia de medidas y dudas 

en actuaciones; Ns/Nc >15% en el bloque.  
- 2025: el foco del hallazgo es desconocimiento del protocolo; se refuerza necesidad de 

formar responsables y plantilla.  
      De la duda en 2021 se pasa a la desconexión práctica en los puestos de atención directa. 

P8. Comunicación interna (calidad y frecuencia) 
- 2021: necesidad de sistematizar y difundir procesos (promoción, conciliación).  
- 2025: déficit de comunicación interna explicitado.  
      Se constata la necesidad de reforzar una política de comunicación interna más eficiente 

P9. Gobernanza y liderazgo (mandos/directivos) 
- 2021: puntuaciones altas entre directivos, pero disparidad al valorar existencia de ciertas 

medidas (p. ej. protocolo).  
- 2025: se propone formar a responsables en protocolo y liderazgo inclusivo.  

P11. Evaluación y seguimiento del Plan (indicadores) 
- 2021: no se enuncia una carencia explícita de indicadores en el texto disponible.  
- 2025: no existen mecanismos de evaluación continua ni indicadores para medir la 

efectividad de las medidas.  
      Cuadro de mando de igualdad (participación, promoción, formación, brecha salarial, 
conciliación, incidentes/protocolo). 

P12. Lenguaje y comunicación no sexista 
- 2021: no aparece explícitamente en propuestas con ese nombre (sí cuestiones de 

principios y medidas).  
- 2025: se propone formación en comunicación no sexista dentro del plan formativo.  

DIFICULTADES DETECTADAS PROPUESTAS 

1. Bajo conocimiento del protocolo de 
acoso. 

1. Aumentar el conocimiento del protocolo 
mediante el rediseño de una formación 
obligatoria inicial y permanente, online y 
con casos prácticos, y cartelería y código 
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2. Bajo conocimiento de los 
procedimientos de promoción interna. 

3. Bajo conocimiento de las medidas de 
conciliación. 

4. Desequilibrio en la formación en 
igualdad por sexo y en la definición de 
contenidos. 

5. Déficits de comunicación interna para 
el conocimiento de protocolos, 
procesos y medidas. 

6. No existen mecanismos de evaluación 
continua ni indicadores para medir la 
efectividad de las medidas 
 

QR en todos los centros (protocolo y 
canal de denuncia). 

2. Difundir las vacantes en el Portal de 
RRHH. 

3. Elaborar un catálogo digital de 
conciliación y mecanismos de ayuda 
(asistente FAQ y simulador de 
derechos…). 

4. Diseñar una planificación formativa con 
especial atención a la participación 
equilibrada de hombres y mujeres y con 
un nivel mayor de especificidad en los 
contenidos mediante un itinerario 
modular. 

5. Diseñar un plan de comunicación 
interna eficiente. 

6. Elaborar un cuadro de mando de 
igualdad (participación, promoción, 
formación, brecha salarial, conciliación, 
incidentes/protocolo…). 
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Los objetivos del Plan de Igualdad establecen la dirección estratégica que guiará todas las 
actuaciones destinadas a garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la 
Fundación. Estos objetivos se formulan a partir del diagnóstico previo, que identifica las áreas 
de mejora, las brechas detectadas y las oportunidades para avanzar en igualdad. El Plan se 
articula alrededor de 17 objetivos estratégicos distribuidos en 12 áreas de actuación. 
Constituyen, por tanto, el marco de referencia que orienta las medidas previstas en el plan, 
asegurando su coherencia, su impacto y su contribución real a la eliminación de 
desigualdades, la prevención de discriminaciones y la promoción de un entorno laboral más 
justo, seguro y corresponsable. 

5.1. Área de actuación: Composición de la plantilla 
- Objetivo 1. Favorecer una planificación de plantilla que impulse el relevo generacional 

y la igualdad de oportunidades. 
- Objetivo 2. Asegurar un sistema estable y periódico de seguimiento de la igualdad en 

la plantilla.  

5.2. Área de actuación: Selección de personal 
- Objetivo 3. Garantizar procesos de selección igualitarios, transparentes y basados en 

criterios objetivos. 
- Objetivo 4. Incorporar la igualdad y la diversidad como principios visibles en toda la 

comunicación y fases del proceso selectivo. 

5.3. Área de actuación: Promoción interna 
- Objetivo 5. Garantizar procesos de promoción interna transparentes, planificados y 

equitativos. 

5.4. Área de actuación: Formación 
- Objetivo 6. Integrar la igualdad en la política formativa y mejorar la gestión de datos 

formativos. 
- Objetivo 7. Garantizar la participación de todas las personas en la formación, 

independientemente de su situación laboral. 

5.5. Área de actuación: Contratación 
- Objetivo 8. Mejorar la toma de decisiones en materia de contratación mediante la 

obtención de información fiable y sistemática sobre las causas de salida y la satisfacción 
del personal. 

5.6. Área de actuación: Salarios 
- Objetivo 9. Consolidar un sistema retributivo transparente, objetivo y sin brechas de 

género injustificadas. 

5.7. Área de actuación: Condiciones de trabajo 
- Objetivo 10. Promover el bienestar y la salud de las personas trabajadoras mediante la 

promoción de la desconexión digital. 

5.8. Área de actuación: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 
familiar y laboral 

- Objetivo 11. Fomentar la corresponsabilidad mediante la sensibilización y la mejora del acceso 
y seguimiento de las medidas de conciliación. 
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- Objetivo 12. Aumentar el nivel de satisfacción de la plantilla con el fomento de la 
conciliación personal, familiar y laboral. 

5.9. Área de actuación: Infrarrepresentación 
- Objetivo 13. Impulsar la presencia de mujeres en puestos estratégicos mediante 

medidas de desarrollo y sucesión. 
- Objetivo 14. Equilibrar la composición por sexo en contratación y mandos intermedios. 

5.10. Área de actuación: Acoso sexual o por razón de sexo 
- Objetivo 15. Garantizar el conocimiento, uso y valoración positiva del protocolo de 

acoso. 

5.11. Área de actuación: Salud laboral 
- Objetivo 16. Mejorar la perspectiva de género en la salud laboral y prevención de riesgos 

laborales. 

5.12. Área de actuación: Trabajadoras víctimas de violencia de género 
- Objetivo 17. Garantizar una respuesta integral, segura y eficaz ante la violencia de 

género. 
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6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Para alcanzar estos objetivos, el Plan contiene un conjunto de 43 medidas concretas que 
constituyen el corazón operativo de la planificación estratégica que la Fundación Don Bosco 
Salesianos Social se compromete a desarrollar para garantizar la igualdad efectiva entre 
hombres y mujeres durante la vigencia 2025-2029. Estas acciones se derivan directamente del 
diagnóstico previo y responden a criterios de claridad, viabilidad y utilidad, asegurando que 
cada acción esté orientada a un resultado observable y evaluable. 

Para garantizar la correcta implantación, seguimiento y revisión de las medidas, cada una de 
las 43 acciones se encuentra ligada a indicadores de seguimiento y una planificación 
temporal. La exhaustividad y tipología de los indicadores planteados en este Plan son 
fundamentales para ir más allá del mero cumplimiento formal y medir el impacto real y la 
eficacia de las acciones.  

La Fundación se compromete a la medición de la desagregación, implementando un sistema 
de indicadores anuales que incorpora variables de género, categoría, tipo de contrato y 
jornada, permitiendo el análisis comparado y el seguimiento continuo de la evolución de las 
brechas en contratación indefinida, promoción y retribución. Los indicadores no solo miden la 
elaboración de documentos, sino su uso efectivo y su impacto en la objetividad de los 
procesos. De la misma forma, se incorporan indicadores cualitativos centrados en la 
percepción y la cultura organizativa. 

En resumen, la tipología de los indicadores garantiza que el Plan disponga de una 
herramienta rigurosa y sistemática para evaluar si las medidas están logrando su objetivo final: 
transformar el entorno laboral en un espacio plenamente equitativo, corresponsable y seguro. 

La temporalización específica de cada una de las 43 medidas, detallada en el Calendario, 
asegura que el desarrollo del Plan se realice de forma sistemática a lo largo de sus cuatro años 
de vigencia 
 
 
ÁREAS Y OBJETIVOS MEDIDAS 

PLANTILLA 3 
Objetivo 1  
Favorecer una planificación de plantilla que impulse el relevo generacional y la 
igualdad de oportunidades. 2 
Objetivo 2  
Asegurar un sistema estable y periódico de seguimiento de la igualdad en la plantilla.  1 

SELECCIÓN 7 
Objetivo 3  
Garantizar procesos de selección igualitarios, transparentes y basados en criterios 
objetivos. 4 
Objetivo 4  
Incorporar la igualdad y la diversidad como principios visibles en toda la 
comunicación y fases del proceso selectivo. 3 

PROMOCIÓN 2 
Objetivo 5  
Garantizar procesos de promoción interna transparentes, planificados y equitativos. 2 
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FORMACIÓN 5 
Objetivo 6  
Integrar la igualdad en la política formativa y mejorar la gestión de datos formativos. 2 
Objetivo 7  
Garantizar la participación de todas las personas en la formación, 
independientemente de su situación laboral. 3 

CONTRATACIÓN 1 
Objetivo 8  
Mejorar la toma de decisiones en materia de contratación mediante la obtención de 
información fiable y sistemática sobre las causas de salida y la satisfacción del 
personal. 1 

SALARIOS 
3 

Objetivo 9  
Consolidar un sistema retributivo transparente, objetivo y sin brechas de género 
injustificadas. 3 
CONDICIONES 1 
Objetivo 10  
Promover el bienestar y la salud de las personas trabajadoras mediante la promoción 
de la desconexión digital. 1 

CONCILIACIÓN 7 
Objetivo 11  
Fomentar la corresponsabilidad mediante la sensibilización y la mejora del acceso y 
seguimiento de las medidas de conciliación. 3 
Objetivo 12  
Aumentar el nivel de satisfacción de la plantilla con el fomento de la conciliación 
personal, familiar y laboral. 4 

INFRARREPRESENTACIÓN 4 
Objetivo 13  
Impulsar la presencia de mujeres en puestos estratégicos mediante medidas de 
desarrollo y sucesión. 2 
Objetivo 14  
Equilibrar la composición por sexo en contratación y mandos intermedios. 2 

ACOSO 2 
Objetivo 15  
Garantizar el conocimiento, uso y valoración positiva del protocolo de acoso. 2 

SALUD LABORAL 4 
Objetivo 16  
Mejorar la perspectiva de género en la salud laboral y prevención de riesgos laborales. 4 

VIOLENCIA DE GÉNERO 4 
Objetivo 17  
Garantizar una respuesta integral, segura y eficaz ante la violencia de género. 4 
17 objetivos 43 medidas 
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MEDIDAS 
ÁREA: COMPOSICIÓN DE LA PLANTILLA 

Objetivo 1. Favorecer una planificación de plantilla que impulse el relevo generacional y la igualdad de oportunidades. 

Medida Indicadores Responsable Año 

1.1. Implementar programas de relevo 
generacional y de sucesión con perspectiva de 
género. 

a) Nº y % de puestos críticos que cuentan con 
plan de relevo definido.  

b) Nº de mujeres y hombres incluidos en los 
programas de sucesión.  

c) % de promociones realizadas procedentes de 
dichos planes, desagregado por sexo. 

Recursos 
Humanos 

2028 

1.2. Priorizar las ampliaciones de jornada en 
colectivos infrarrepresentados identificando la 
voluntariedad de jornada. 

a) % de ampliaciones de jornada concedidas a 
personas pertenecientes a colectivos 
infrarrepresentados.  

b) Nº de ampliaciones con registro explícito de la 
voluntariedad de la persona trabajadora.  

c) Evolución anual del equilibrio de sexo entre 
jornadas completas y parciales. 

Recursos 
Humanos 

2027 

Objetivo 2. Asegurar un sistema estable y periódico de seguimiento de la igualdad en la plantilla. 

2.1. Incorporar un sistema de indicadores anuales 
de igualdad con revisión por la Comisión de 
Igualdad (contratación indefinida por sexo y 
puesto, % de candidaturas por sexo, % de 
mujeres/hombres en cada fase (preselección, 
entrevista, contratación) y ratio de éxito por sexo, 
igualdad retributiva, parcialidad. 

a) Cuadro de mando de igualdad elaborado y 
revisado al menos una vez al año por la 
Comisión.  

b) Nº de indicadores de igualdad implantados 
sobre el total previstos.  

Recursos 
Humanos 

2026 

ÁREA: SELECCIÓN 

Objetivo 3. Garantizar procesos de selección igualitarios, transparentes y basados en criterios objetivos. 

Medida Indicadores Responsable Año 

3.1. Elaborar un diccionario de competencias que 
detalle cada competencia, su definición, nivel 
esperado y ejemplos de comportamiento 
observable, para garantizar objetividad en la 
valoración. 

a) Diccionario de competencias aprobado.  
b) % de baremos de selección que usan el 

diccionario como referencia para la 
valoración. 

Recursos 
Humanos 

2027 

3.2. Diseñar una guía de entrevistas por 
competencias con preguntas modelo comunes, 
pautas de lenguaje inclusivo y listado de 
preguntas no permitidas relacionadas con la 
esfera personal o familiar. 

a) Guía de entrevistas aprobada y difundida a 
todo el personal entrevistador.  

b) % de entrevistas realizadas siguiendo el guion 
de la guía.  

Recursos 
Humanos 

2029 

3.3. Implementar un plan formativo continuo 
para todas las personas implicadas en selección, 
con módulos sobre igualdad, sesgos 
inconscientes, comunicación inclusiva e 
interseccionalidad, y crear un registro interno de 
personas acreditadas,  

a) Nº de personas acreditadas en el registro 
interno de seleccionadores/as por sexo y nivel 
jerárquico.  

b) Valoración media de la formación (≥ 80% de 
satisfacción). 

Recursos 
Humanos 

2028 

3.4. Incorporar un checklist de igualdad en la fase 
de apertura con ítems sobre subrepresentación 
de género, brecha salarial, conciliación y riesgos 
psicosociales o físicos diferenciados. 

a) % de procesos de selección que se abren con 
checklist de igualdad cumplimentado.  

b) Nº de alertas detectadas (subrepresentación, 
riesgos psicosociales, etc.).  

c) % de alertas corregidas antes de la 
publicación de la oferta. 

Recursos 
Humanos 

2029 

Objetivo 4. Incorporar la igualdad y la diversidad como principios visibles en toda la comunicación y fases del proceso selectivo. 

4.1. Establecer la obligatoriedad de utilizar 
lenguaje inclusivo y no sexista en todos los 
anuncios de empleo y comunicaciones de 
selección. 

a) % de anuncios de empleo revisados y 
validados en lenguaje inclusivo.  

b) Nº de incidencias detectadas por uso de 
lenguaje sexista en auditorías internas. 

Recursos 
Humanos 

2026 

4.2. Incorporar en las ofertas un mensaje 
institucional tipo: 'Esta organización promueve la 
igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres'. 

a) % de ofertas publicadas que incluyen el 
mensaje institucional completo.  

b) Nº de revisiones/auditorías anuales sin 
incidencias en este aspecto. 

Recursos 
Humanos 

2026 
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4.3. Incluir en el procedimiento una cláusula 
sobre confidencialidad y protección de datos 
personales durante todo el proceso de selección. 

a) Modificación del procedimiento de selección. 
b) Elaboración de un documento con el 

clausulado de confidencialidad para la firma 
de las personas entrevistadoras. 

c) Nº de revisiones/auditorías anuales sin 
incidencias en este aspecto. 

Recursos 
Humanos 

2026 

ÁREA: PROMOCIÓN 

Objetivo 5. Garantizar procesos de promoción interna transparentes, planificados y equitativos. 

Medida Indicadores Responsable Año 

5.1. Diseñar e implantar un procedimiento 
interno de promoción profesional transparente y 
equitativo contemplando la difusión de todas las 
vacantes a través del Portal de RRHH, 
estableciendo como norma general el concurso 
interno abierto de todas las vacantes salvo en 
casos de urgencia debidamente justificada y 
documentando todas las designaciones mediante 
un baremo objetivo que asegure trazabilidad y 
equidad en el acceso a oportunidades de 
desarrollo profesional. 

a) Procedimiento de promoción aprobado.  
b) % de vacantes internas difundidas a través del 

Portal de RRHH.  
c) % de la plantilla que conoce el procedimiento 

de promoción interna (medido por encuesta). 

Recursos 
Humanos 

2026 

5.2. Crear un registro digital de promociones 
internas, con datos desagregados por sexo, 
antigüedad, categoría profesional y resultado del 
proceso. 

a) Registro digital de promociones implantado y 
operativo.  

b) % de promociones registradas con datos 
completos desagregados por sexo, antigüedad 
y categoría.  

c) Tasa de éxito de la promoción interna (Nº de 
promociones conseguidas / Nº de 
candidaturas presentadas) desagregada por 
sexo y nivel jerárquico. 

Recursos 
Humanos 

2027 

ÁREA: FORMACIÓN 

Objetivo 6. Integrar la igualdad en la política formativa y mejorar la gestión de datos formativos. 

Medida Indicadores Responsable Año 

6.1.  Incorporar en los sistemas y aplicativos de 
información y gestión variables de género, 
categoría y tipo de contrato, para poder analizar 
la igualdad de oportunidades en el acceso a la 
formación y la información recibida, 
especialmente en materia de igualdad. 

a) % de acciones formativas registradas con 
desagregación por sexo, categoría y tipo de 
contrato.  

b) Incorporar en la evaluación anual del plan de 
formación un informe sobre igualdad de 
oportunidades en el acceso a la formación. 

Recursos 
Humanos 

2028 

6.2. Elaborar un plan de formación específico 
para toda la plantilla en materia de igualdad de 
género con especial atención a la participación 
equilibrada de hombres y mujeres partiendo de 
las necesidades formativas detectadas.  

a) Plan de formación en igualdad aprobado y 
difundido.  

b) % de plantilla que ha realizado al menos una 
acción de formación en igualdad.  

c) Diferencia proporcional de participación entre 
mujeres y hombres (objetivo: <10%). 

Recursos 
Humanos 

2027 

Objetivo 7. Garantizar la participación de todas las personas en la formación, independientemente de su situación laboral. 

7.1. Garantizar y promover la participación de las 
personas en situación de excedencia y 
reducciones de jornada en las acciones 
formativas, estableciendo mecanismos de 
seguimiento que permitan medir dicha 
participación e identificar posibles desigualdades 
en el acceso a la formación y el desarrollo 
profesional. 

a) % de este colectivo que participa al menos en 
una acción formativa anual. 

Recursos 
Humanos 

2029 

7.2. Diseñar acciones formativas en materia de 
igualdad adaptadas a personas con menor 
competencia digital, incorporando modalidades 
presenciales o semipresenciales que faciliten la 
participación efectiva de toda la plantilla y 
garanticen la igualdad de oportunidades en el 
acceso a la formación. 

a) Nº de acciones formativas adaptadas 
(presenciales/semipresenciales) impartidas al 
año.  

b) Nº y % de personas con baja competencia 
digital que participan.  

c) Nivel de satisfacción de estas personas con el 
formato y la accesibilidad de la formación. 

Recursos 
Humanos 

2028 
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7.3. Diseñar una nueva formación de acogida en 
materia de igualdad con nuevos contenidos y en 
una plataforma de formación más accesible. 

a) Diseño de la nueva formación de acogida en 
igualdad en la plataforma.  

b) % de nuevas incorporaciones que completan 
esta formación en los tres primeros meses. 

c) Resultados de evaluación (conocimiento y 
satisfacción) de las personas participantes. 

Recursos 
Humanos 

2027 

ÁREA: CONTRATACIÓN 

Objetivo 8. Mejorar la toma de decisiones en materia de contratación mediante la obtención de información fiable y sistemática sobre 
las causas de salida y la satisfacción del personal. 

Medida Indicadores Responsable Año 

8.1. Diseñar, junto a la representación legal de las 
personas trabajadoras, una encuesta 
anónima con una nueva clasificación de motivos 
de salida y recoja ítems de satisfacción. 

a) Encuesta diseñada, consensuada con la RLT y 
aprobada.  

b) % de personas que cumplimentan la encuesta 
al finalizar la relación laboral.  

c) Elaboración de informe anual de resultados 
con propuestas de mejora (Sí/No). 

Recursos 
Humanos 

2027 

ÁREA: SALARIOS 

Objetivo 9. Consolidar un sistema retributivo transparente, objetivo y sin brechas de género injustificadas. 

Medida Indicadores Responsable Año 

9.1. Rediseñar con la gestoría laboral los campos 
necesarios para que los registros retributivos 
permitan el análisis salarial por centros de 
trabajo. 

a) Sistema de registro retributivo adaptado por 
centro de trabajo.  

b) Brecha salarial media y mediana por centro de 
trabajo y sexo. 

Recursos 
Humanos 

2028 

9.2. Diseñar itinerarios formativos y de 
promoción interna que impulsen la presencia de 
mujeres en puestos técnicos y de mantenimiento, 
y de hombres en puestos de intervención social o 
cuidados. 

a) Nº de mujeres que participan en itinerarios 
hacia puestos técnicos/mantenimiento y Nº 
de hombres hacia intervención/cuidados.  

b) Nº de cambios efectivos de puesto derivados 
de estos itinerarios, desagregados por sexo. 

Recursos 
Humanos 

2029 

9.3. Desarrollar acciones formativas sobre sesgos 
inconscientes en la valoración de puestos y 
políticas de retribución igualitaria dirigidas a 
responsables de área y RRHH y verificar que los 
factores de valoración (responsabilidad, carga 
emocional, competencias relacionales) no 
infravaloran los trabajos feminizados. 

a) Nº y % de responsables de área y RRHH 
formados al año en valoración objetiva y 
sesgos.  

b) Evolución de la brecha retributiva en puestos 
feminizados antes y después de la formación. 

Recursos 
Humanos 

2027 

ÁREA: CONDICIONES DE TRABAJO 

Objetivo 10. Promover el bienestar y la salud de las personas trabajadoras mediante la promoción de la desconexión digital. 

Medida Indicadores Responsable Año 

10.1. Elaboración y acuerdo de un protocolo de 
desconexión digital. 

a) % de personas que conocen el Protocolo de 
desconexión digital aprobado 

b) % de la plantilla que valora positivamente la 
efectividad del protocolo (encuesta). 

Recursos 
Humanos 

2026 

ÁREA: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivo 11. Fomentar la corresponsabilidad mediante la sensibilización y la mejora del acceso y seguimiento de las medidas de 
conciliación. 

Medida Indicadores Responsable Año 

11.1. Diseñar acciones de corresponsabilidad: 
campañas de paternidad corresponsable, 
formación y foros mixtos. 

a) Nº de campañas/acciones de 
corresponsabilidad realizadas al año.  

b) Variación en el uso de medidas de conciliación 
y corresponsabilidad por parte de los 
hombres. 

Comunicación 2028 

11.2. Implementar un sistema unificado de 
registro y seguimiento del uso de todas las 
medidas de conciliación (tanto internas como 
legales), que permita disponer de datos 
actualizados y desagregados por sexo, tipo de 
jornada y categoría profesional, excedencias y 
utilizar estos indicadores en los informes anuales 
para detectar posibles desequilibrios o brechas 
de corresponsabilidad.  

a) Elaboración de informe anual de uso y 
brechas de corresponsabilidad. 

Recursos 
Humanos 

2027 
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11.3. Elaborar un catálogo digital actualizado de 
conciliación y mecanismos de ayuda en el Portal 
de RRHH con especial atención al proceso de 
acogida de las nuevas incorporaciones. 

a) Incremento de personas que conocen las 
medidas de conciliación. 

b) Nivel de satisfacción de la plantilla con la 
accesibilidad y claridad del catálogo digita 

Recursos 
Humanos 

2026 

Objetivo 12. Aumentar el nivel de satisfacción de la plantilla con el fomento de la conciliación personal, familiar y laboral. 

12.1. Diseñar un plan general de comunicación 
interna del Plan de Igualdad. 

a) % de la plantilla que considera la eficiencia de 
la comunicación interna sobre el Plan de 
Igualdad con 8 o más, medido por encuesta. 

Comunicación 2026 

12.2. Detectar y estudiar nuevas medidas de 
conciliación que se ajusten a los intereses y 
necesidades de los equipos, en especial en los 
proyectos con trabajo a turnos. 

a) Incremento del nivel de satisfacción de la 
plantilla con las medidas implantadas 
(encuesta). 

Recursos 
Humanos 

2026 

12.3. Ampliar las licencias retribuidas previstas en 
los siguientes supuestos para todas las personas 
acogidas al Convenio de Acción e Intervención 
Social, con independencia del tipo de contrato o 
jornada, siempre que no exista una reducción de 
jornada solicitada por la misma causa:  
- Acompañamiento de hijas e hijos menores de 
hasta 16 años, por el tiempo indispensable y con 
obligación de justificación posterior, para asistir a 
consultas y atención médica en los Servicios 
Públicos de Salud, así como para la asistencia a 
tutorías escolares relacionadas con el 
seguimiento académico, conductual o de 
orientación del/de la menor (ampliando el límite 
actual del convenio, fijado en 12 años). 
- Acompañamiento de familiares de primer grado 
de consanguinidad, por el tiempo indispensable, 
para recibir asistencia médica en los Servicios 
Públicos de Salud, cuando concurra alguna de las 
siguientes situaciones: a) Padre o madre de 75 
años o más, sin exigir requisitos adicionales; b) 
Padre o madre con grado de dependencia 
reconocido, con independencia de su edad y sin 
exigencia de las condiciones adicionales 
establecidas en el convenio. 

a) Nº de licencias concedidas por cada uno de 
los nuevos supuestos recogidos en la medida. 

b) Satisfacción de la plantilla sobre la utilidad de 
la medida (ítems específicos en encuesta de 
clima o de conciliación). 
 

Recursos 
Humanos 

2026 

12.4. Implantar la ampliación voluntaria de la 
jornada laboral diaria en el marco de los horarios 
de apertura y cierre de cada centro de trabajo y 
la organización-planificación de cada proyecto o 
servicio: 
- Para puestos de trabajo a turnos: posibilidad de 
revisión de la organización de los turnos del 
centro con un máximo de 12 horas con acuerdo 
laboral de la Fundación con el equipo educativo 
por unanimidad. 
- Para puesto de trabajo NO a turnos: ampliación 
voluntaria de la jornada diaria a un máximo de 10 
horas y un mínimo de 5 horas, aplicándose de 
manera proporcional en las personas con 
contratos a jornada parcial (el horario de mañana 
tiene que ser como mínimo de 5 horas diarias, el 
horario de tarde comienza a las 15:00 horas, la 
pausa para el almuerzo será como mínimo de 30 
minutos y el horario laboral incluirá al menos 1 
tarde de 2 horas como mínimo). 

a) Nº de personas que se han acogido al 
aumento voluntario de la jornada diaria. 

b) Satisfacción de la plantilla sobre la utilidad de 
la medida (ítems específicos en encuesta de 
clima o de conciliación). 

Recursos 
Humanos 

2026 

ÁREA: INFRARREPRESENTACIÓN 

Objetivo 13. Impulsar la presencia de mujeres en puestos estratégicos mediante medidas de desarrollo y sucesión. 

Medida Indicadores Responsable Año 
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13.1. Implementar planes de desarrollo 
profesional y retención de talento femenino.  

a) Nº de mujeres incorporadas a planes de 
desarrollo profesional.  

b) % de participantes que obtienen promoción, 
cambio de puesto o aumento de 
responsabilidades.  

c) Variación anual del % de mujeres en puestos 
de mayor responsabilidad. 

Recursos 
Humanos 

2027 

13.2. Incrementar la presencia femenina en 
puestos directivos incorporando planes de 
sucesión paritarios en los puestos de dirección. 

a) % de puestos directivos con plan de sucesión 
que incluye candidaturas de ambos sexos.  

b) Variación anual del % de mujeres en puestos 
directivos. 

Recursos 
Humanos 

2027 

Objetivo 14. Equilibrar la composición por sexo en contratación y mandos intermedios. 

14.1. Establecer objetivos de diversidad en 
contratación para los puestos más masculinizados 
o feminizados. 

a) Objetivos de diversidad por puesto o área 
definidos.  

b) % de nuevas contrataciones del sexo 
infrarrepresentado en esos puestos. 

Recursos 
Humanos 

2028 

14.2. Equilibrar de manera proporcional el 
número de mandos intermedios por sexo y 
realizar un seguimiento anual de la composición 
por sexo en los mandos intermedios. 

a) Evolución anual del % de mujeres y hombres 
en mandos intermedios.  

b) % de vacantes de mandos intermedios 
ocupadas por hombres. 

Recursos 
Humanos 

2027 

ÁREA: ACOSO SEXUAL O POR RAZÓN DE SEXO 

Objetivo 15. Garantizar el conocimiento, uso y valoración positiva del protocolo de acoso. 

Medida Indicadores Responsable Año 

15.1. Aumentar el conocimiento del protocolo de 
acoso por parte de la plantilla mediante el 
rediseño de una estrategia de comunicación y 
formación obligatoria, inicial, permanente, online 
y aplicada con casos prácticos, siendo de especial 
profundidad para los mandos intermedios y 
directivos. 

a) Incremento del conocimiento del protocolo 
de acoso por parte de la plantilla, según 
encuesta. 

Secretaría 
Técnica 

2027 

15.2. Implementar una sistemática que valore el 
uso y satisfacción sobre el canal de denuncias y la 
gestión del protocolo mediante la encuesta de 
satisfacción y otros instrumentos que se valoren.   

a) % de satisfacción de la plantilla con el 
protocolo.  

b) Nº de casos gestionados según el protocolo.  
c) Nº de casos que no se han gestionado 

siguiendo el protocolo. 
d) Tiempo medio de resolución de casos (para 

medir la celeridad, factor de confianza) 

Secretaría 
Técnica 

2028 

ÁREA: SALUD LABORAL 

Objetivo 16. Mejorar la perspectiva de género en la salud laboral y prevención de riesgos laborales. 

Medida Indicadores Responsable Año 

16.1. Desarrollar programas de salud laboral y 
envejecimiento activo con enfoque de género, 
incorporando medidas preventivas y de 
conciliación. 

a) Reducción anual de la siniestralidad femenina 
y masculina en puestos específicos (para 
medir el impacto preventivo. 

b) Nivel de satisfacción de las personas 
participantes con dichas acciones. 

Recursos 
Humanos 

2029 

16.2. Desagregar los registros de accidentes por 
sexo, categoría profesional, edad, jornada y tipo 
de contrato que permita analizar tendencias y 
causas diferenciales entre mujeres y hombres.  

a) Elaboración de informe anual con análisis 
comparado por sexo, categoría y jornada. 

b) Ratio de accidentes por cada 100 
trabajadoras/es por sexo y puesto. 

Recursos 
Humanos 

2027 

16.3. Elaborar un plan de medidas frente a 
riesgos psicosociales.   

a) Nº de medidas preventivas puestas en marcha 
derivadas del plan.  

b) Variación en los indicadores de riesgos 
psicosociales entre evaluaciones sucesivas. 

Recursos 
Humanos 

2026 

16.4. Establecer un sistema de registro y 
seguimiento que permita recoger de forma 
sistemática la información relativa al lugar y las 
circunstancias en que se producen los accidentes 
de trabajo sin baja médica, diferenciando entre 
aquellos ocurridos durante la jornada laboral y los 
sucedidos in itinere, con el fin de facilitar el 

a) % de accidentes sin baja e in itinere 
registrados respecto al total estimado.  

b) Variación en el registro de accidentes sin baja 
por sexo para confirmar que el nuevo sistema 
detecta la infradeclaración o brechas. 

Recursos 
Humanos 

2028 
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análisis de causas y la adopción de medidas 
preventivas específicas. 

ÁREA: VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivo 17. Garantizar una respuesta integral, segura y eficaz ante la violencia de género. 

Medida Indicadores Responsable Año 

17.1. Definir un protocolo interno de actuación 
en VG (circuito, roles, confidencialidad, tiempos 
de respuesta, coordinación externa, 
comunicación, registro/indicadores, 
confidencialidad y protección de datos).   

a) Protocolo interno de VG aprobado, difundido 
y accesible.  

b) Nº de casos atendidos aplicando el protocolo 
según informe anual. 

c) Tiempo medio de respuesta (activación de 
medidas) desde la notificación de un caso 
para medir la seguridad y celeridad. 

Recursos 
Humanos 

2027 

17.2. Diseñar un itinerario formativo anual y 
acreditable para RRHH y responsables 
(acreditación de VG, activación de medidas, no 
revictimización, registro seguro...).  

a) Nº y % de personas de RRHH y responsables 
que completan la formación anual en VG. 

b) Evaluación media de la formación 
(conocimientos, utilidad percibida).  

c) Nº de incidencias detectadas relacionadas con 
revictimización o mala gestión de casos. 

Recursos 
Humanos 

2029 

17.3. Aumentar el conocimiento de las medidas 
de apoyo a mujeres trabajadoras víctimas de 
violencia de género mediante acciones de 
sensibilización y formación.  

a) Incremento de personas que conocen las 
medidas de apoyo, según encuesta. 

b) Nº de medidas laborales activadas (ayudas 
económicas, traslados…). 

Recursos 
Humanos 

2026 

17.4. Incorporar en los procesos de selección 
criterios de preferencia en igualdad de méritos y 
procedimientos de detección confidencial.  

a) Modificación del procedimiento de selección. 
b) Nº de mujeres contratadas que han accedido 

por la cláusula de preferencia. 

Recursos 
Humanos 

2027 
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 

La garantía del éxito del Plan de Igualdad es el establecimiento de un sistema de seguimiento 
y evaluación que permita conocer el grado de cumplimiento de las medidas acordadas, 
valorando el alcance real que han tenido en el seno de la Fundación. 

7.1. Comisión  de seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad 

Para garantizar el cumplimiento, el seguimiento y la actualización del Plan de Igualdad, se 
constituye la Comisión de Seguimiento y Evaluación, de conformidad con lo dispuesto en 
el artículo 8 del RD 901/2020, así como con los principios recogidos en la Ley Orgánica 
3/2007 y las guías del Ministerio de Igualdad. 

Composición de la Comisión 

La Comisión tendrá una composición paritaria entre la representación de la empresa y la 
representación legal de las personas trabajadoras (RLT). Estará integrada por: 

- Representación de las personas trabajadoras: la comisión estará integrada por una 
persona representante de cada uno de los sindicatos existentes en la Fundación, 
también independiente.  

- Representación de la empresa: la comisión estará integrada por el mismo número de 
personas que la parte social, designadas por la dirección, siendo una de ellas la persona 
responsable del Plan de Igualdad. 

- La Comisión podrá, además, contar con personas expertas en igualdad, internas o 
externas, que participarán con voz, pero sin voto. 

 

Duración y vigencia 

La Comisión estará vigente durante todo el período de aplicación del Plan de Igualdad y 
mantendrá su actividad hasta la evaluación final del mismo. 

 

Periodicidad de las Reuniones 

La Comisión se reunirá: 

- Con carácter ordinario, al menos dos veces al año. 
- Con carácter extraordinario, a petición de cualquiera de las partes ante situaciones 

urgentes o relevantes, ante incumplimientos detectados, ante modificaciones 
organizativas sustanciales, o por solicitud motivada de la representación legal. 

Cada reunión contará con acta formal, aprobada por ambas partes. 

7.2. Funciones de la Comisión  de seguimiento y evaluación 

La Comisión asumirá, entre otras, las siguientes funciones, en línea con lo establecido por 
la normativa vigente y las recomendaciones del Ministerio: 

- Supervisión del grado de cumplimiento de cada una de las medidas del Plan. 
- Verificación del registro y actualización de indicadores, especialmente los derivados de 

la auditoría retributiva (RD 902/2020). 
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- Análisis de la información cuantitativa y cualitativa aportada por las distintas áreas 
responsables. 

- Resolución de dudas interpretativas relacionadas con el contenido del Plan o de sus 
medidas. 

- Interpretación del alcance y espíritu de las medidas, para asegurar su correcta 
aplicación. 

- Evaluación periódica del impacto de las acciones implementadas. 
- Propuesta de ajustes o modificaciones del Plan cuando las medidas resulten 

insuficientes o ineficaces, se den cambios organizativos o normativos o surjan nuevas 
necesidades detectadas en el seguimiento. 

- Impulso de acciones de sensibilización, especialmente cuando se detecten áreas de 
mejora. 

- Preparación del informe anual de seguimiento y del informe de evaluación final. 

7.3. Sistema de seguimiento y evaluación 

El seguimiento se realizará mediante: 

a) Informes de seguimiento semestrales. 
- La empresa remitirá previamente a la reunión los datos correspondientes a: 
- Ejecución de medidas (grado de progreso). 
- Indicadores asociados a cada medida que puedan medirse. 
- Datos desagregados por sexo, categoría, jornada, centro y modalidad contractual. 
- Avances en medidas de corresponsabilidad, selección, promoción, formación, 

retribución y salud laboral. 

b) Evaluación anual 
La Comisión elaborará un informe de evaluación anual que incluirá: 
- Medidas ejecutadas y pendientes. 
- Indicadores alcanzados. 
- Impacto medible en igualdad. 
- Necesidades de reformulación o cambios de temporalización. 
- Propuestas de mejora y calendario de actuación. 

c) Evaluación final del Plan 
Al término de la vigencia del Plan, la Comisión realizará una evaluación final para valorar: 
- Grado de cumplimiento global. 
- Impactos positivos y áreas no consolidadas. 
- Recomendaciones para el siguiente Plan de Igualdad. 

Este informe será imprescindible para la negociación de un nuevo plan. 

7.4. Reglamento de funcionamiento de la Comisión 

La Comisión se regirá por las siguientes normas: 

a) Quórum de constitución y votación: 
- Se exigirá la presencia de al menos el 50% de cada parte (empresa y RLT). 
- Los acuerdos se adoptarán por consenso. Si no es posible, por mayoría simple de 

cada representación. En la parte social se respetará el grado de representatividad 
de cada uno de los sindicatos o independientes. 
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b) Convocatoria de reuniones: 
- Con 15 días naturales de antelación en reuniones ordinarias. 
- Con 7 días en reuniones extraordinarias justificadas. 

c) Actas de las reuniones: 
- Se recogerán acuerdos, desacuerdos, datos analizados y compromisos. 
- Se aprobarán mediante firma electrónica de todas las personas asistentes. 

d) Confidencialidad: 
- Toda la documentación que maneje la Comisión tendrá carácter confidencial. 
- Su manejo se ajustará al RGPD y a la LOPDGDD. 

e) Derecho a la información y a la formación: 
- Las personas de la Comisión podrán recibir información relevante para el 

seguimiento. 
- La empresa facilitará formación en igualdad a las personas que integran la 

Comisión. 
f) Recursos para el funcionamiento: 

- La Fundación garantizará los medios necesarios para el adecuado funcionamiento 
de la Comisión: espacios, acceso a datos, soporte técnico y documental. 

7.5. Difusión interna del seguimiento 

La plantilla de la Fundación será informada mediante: 

- Publicación de resúmenes anuales en la intranet. 
- Inclusión de los avances del Plan en la comunicación interna. 
- Actualización del Portal de RRHH con medidas implementadas, indicadores y recursos 

disponibles. 

Esta transparencia favorece la participación, la implicación de la plantilla y la cultura de 
igualdad. 
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 

8.1. Procedimiento de modificación del Plan de Igualdad 

Sin perjuicio de los plazos de revisión que se contemplan de manera específica en el 
presente Plan de Igualdad, éste deberá revisarse, en todo caso, si concurren las 
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre: 

a). “Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y 
evaluación previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.  

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 la empresa.  

d). Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la 
empresa, 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 la empresa 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” 

Las propuestas de modificación deberán formularse por escrito de forma razonada y serán 
analizadas en el seno de la Comisión de Seguimiento, que se reunirá de manera 
extraordinaria con el objetivo de alcanzar un acuerdo. Las modificaciones acordadas se 
incorporarán al Plan de Igualdad y, si afectan al contenido obligatorio del plan, serán 
registradas nuevamente en el REGCON en el plazo correspondiente. 

8.2. Procedimiento para la resolución de discrepancias 

Los acuerdos se adoptarán por mayoría de cada una de las dos representaciones (empresa 
y parte social), que deberán votar favorablemente para que exista acuerdo. Si se alcanza el 
acuerdo, se incorpora al Plan como acuerdo interpretativo o modificación, según 
corresponda.  

Si no existe acuerdo tras dos reuniones al menos, se activará la fase de mediación por la que 
ambas partes acudirán obligatoriamente al sistema de solución autónoma de conflictos 
aplicable. Esta mediación se iniciará mediante solicitud conjunta o por una de las partes, 
con conocimiento de la otra. La mediación podrá finalizar con acuerdo, que se incorporará 
al Plan, o sin acuerdo, levantándose acta de la situación. 

De mutuo acuerdo, las partes podrán someter la discrepancia a arbitraje voluntario, de 
conformidad con los procedimientos previstos en el sistema de solución de conflictos 
elegido, siendo el laudo arbitral vinculante para ambas partes y se incorporará al Plan de 
Igualdad. 

Únicamente, en defecto de acuerdo y tras la utilización de los mecanismos anteriores, las 
partes podrán acudir a la jurisdicción social, conforme a la normativa vigente.  
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9. CALENDARIO DE MEDIDAS 

AÑO MEDIDA 

2026 13 
Plantilla 1 
2.1. Incorporar un sistema de indicadores anuales de igualdad con revisión por la Comisión de Igualdad (contratación 

indefinida por sexo y puesto, % de candidaturas por sexo, % de mujeres/hombres en cada fase (preselección, 
entrevista, contratación) y ratio de éxito por sexo, igualdad retributiva, parcialidad. 

 

Selección 3 
4.1. Establecer la obligatoriedad de utilizar lenguaje inclusivo y no sexista en todos los anuncios de empleo y 

comunicaciones de selección. 
 

4.2. Incorporar en las ofertas un mensaje institucional tipo: 'Esta organización promueve la igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres'. 

 

4.3. Incluir en el procedimiento una cláusula sobre confidencialidad y protección de datos personales durante todo 
el proceso de selección. 

 

Promoción 1 
5.1. Diseñar e implantar un procedimiento interno de promoción profesional transparente y equitativo 

contemplando la difusión de todas las vacantes a través del Portal de RRHH, estableciendo como norma general 
el concurso interno abierto de todas las vacantes salvo en casos de urgencia debidamente justificada y 
documentando todas las designaciones mediante un baremo objetivo que asegure trazabilidad y equidad en el 
acceso a oportunidades de desarrollo profesional. 

 

Condiciones 1 
10.1. Elaboración y acuerdo de un protocolo de desconexión digital.  

Conciliación 
11.3. Elaborar un catálogo digital actualizado de conciliación y mecanismos de ayuda en el Portal de RRHH con 

especial atención al proceso de acogida de las nuevas incorporaciones. 

5 

12.1. Diseñar un plan general de comunicación interna del Plan de Igualdad.  
12.2. Detectar y estudiar nuevas medidas de conciliación que se ajusten a los intereses y necesidades de los equipos, 

en especial en los proyectos con trabajo a turnos. 
 

12.3. Ampliar las licencias retribuidas previstas en los siguientes supuestos para todas las personas acogidas al 
Convenio de Acción e Intervención Social, con independencia del tipo de contrato o jornada, siempre que no 
exista una reducción de jornada solicitada por la misma causa:  
- Acompañamiento de hijas e hijos menores de hasta 16 años, por el tiempo indispensable y con obligación de 
justificación posterior, para asistir a consultas y atención médica en los Servicios Públicos de Salud, así como 
para la asistencia a tutorías escolares relacionadas con el seguimiento académico, conductual o de orientación 
del/de la menor (ampliando el límite actual del convenio, fijado en 12 años). 
- Acompañamiento de familiares de primer grado de consanguinidad, por el tiempo indispensable, para recibir 
asistencia médica en los Servicios Públicos de Salud, cuando concurra alguna de las siguientes situaciones: a) 
Padre o madre de 75 años o más, sin exigir requisitos adicionales; b) Padre o madre con grado de dependencia 
reconocido, con independencia de su edad y sin exigencia de las condiciones adicionales establecidas en el 
convenio. 

 

12.4. Implantar la ampliación voluntaria de la jornada laboral diaria en el marco de los horarios de apertura y cierre de 
cada centro de trabajo y la organización-planificación de cada proyecto o servicio: 
- Para puestos de trabajo a turnos: posibilidad de revisión de la organización de los turnos del centro con un 
máximo de 12 horas con acuerdo laboral de la Fundación con el equipo educativo por unanimidad. 
- Para puesto de trabajo NO a turnos: ampliación voluntaria de la jornada diaria a un máximo de 10 horas y un 
mínimo de 5 horas, aplicándose de manera proporcional en las personas con contratos a jornada parcial (el 
horario de mañana tiene que ser como mínimo de 5 horas diarias, el horario de tarde comienza a las 15:00 
horas, la pausa para el almuerzo será como mínimo de 30 minutos y el horario laboral incluirá al menos 1 tarde 
de 2 horas como mínimo). 

 

  
Salud laboral 1 
16.3. Elaborar un plan de medidas frente a riesgos psicosociales.    

Violencia de género 1 
17.3. Aumentar el conocimiento de las medidas de apoyo a mujeres trabajadoras víctimas de violencia de género 

mediante acciones de sensibilización y formación.  
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AÑO MEDIDA 

2027 15 
Plantilla 1 
1.2 Priorizar las ampliaciones de jornada en colectivos infrarrepresentados identificando la voluntariedad de 

jornada. 
 

Selección 1 
3.1. Elaborar un diccionario de competencias que detalle cada competencia, su definición, nivel esperado y ejemplos 

de comportamiento observable, para garantizar objetividad en la valoración. 
 

Promoción 1 
5.2. Crear un registro digital de promociones internas, con datos desagregados por sexo, antigüedad, categoría 

profesional y resultado del proceso. 
 

Formación 2 
6.2. Elaborar un plan de formación específico para toda la plantilla en materia de igualdad de género con especial 

atención a la participación equilibrada de hombres y mujeres partiendo de las necesidades formativas detectadas.  
 

7.3. Diseñar una nueva formación de acogida en materia de igualdad con nuevos contenidos y en una plataforma de 
formación más accesible. 

 

Contratación 1 
8.1. Diseñar, junto a la representación legal de las personas trabajadoras, una encuesta anónima con una nueva 

clasificación de motivos de salida y recoja ítems de satisfacción. 
 

Salarios 1 
9.3. Desarrollar acciones formativas sobre sesgos inconscientes en la valoración de puestos y políticas de retribución 

igualitaria dirigidas a responsables de área y RRHH y verificar que los factores de valoración (responsabilidad, carga 
emocional, competencias relacionales) no infravaloran los trabajos feminizados. 

 

Conciliación 1 
11.2. Implementar un sistema unificado de registro y seguimiento del uso de todas las medidas de conciliación (tanto 

internas como legales), que permita disponer de datos actualizados y desagregados por sexo, tipo de jornada y 
categoría profesional, excedencias y utilizar estos indicadores en los informes anuales para detectar posibles 
desequilibrios o brechas de corresponsabilidad.  

 

Infrarrepresentación 3 
13.1. Implementar planes de desarrollo profesional y retención de talento femenino.   
13.2. Incrementar la presencia femenina en puestos directivos incorporando planes de sucesión paritarios en los 

puestos de dirección. 
 

14.2. Equilibrar de manera proporcional el número de mandos intermedios por sexo y realizar un seguimiento anual de 
la composición por sexo en los mandos intermedios. 

 

Acoso 1 
15.1. Aumentar el conocimiento del protocolo de acoso por parte de la plantilla mediante el rediseño de una estrategia 

de comunicación y formación obligatoria, inicial, permanente, online y aplicada con casos prácticos, siendo de 
especial profundidad para los mandos intermedios y directivos. 

 

Salud laboral 1 
16.2. Desagregar los registros de accidentes por sexo, categoría profesional, edad, jornada y tipo de contrato que 

permita analizar tendencias y causas diferenciales entre mujeres y hombres.  
 

Violencia de género 2 
17.1. Definir un protocolo interno de actuación en VG (circuito, roles, confidencialidad, tiempos de respuesta, 

coordinación externa, comunicación, registro/indicadores, confidencialidad y protección de datos).   
 

17.4. Incorporar en los procesos de selección criterios de preferencia en igualdad de méritos y procedimientos de 
detección confidencial.  
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AÑO MEDIDA 

2028 9 
Plantilla 1 
1.1. Implementar programas de relevo generacional y de sucesión con perspectiva de género.  

Selección 1 
3.3. Implementar un plan formativo continuo para todas las personas implicadas en selección, con módulos sobre 

igualdad, sesgos inconscientes, comunicación inclusiva e interseccionalidad, y crear un registro interno de 
personas acreditadas, 

 

Formación 2 
6.1. Incorporar en los sistemas y aplicativos de información y gestión variables de género, categoría y tipo de 

contrato, para poder analizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formación y la información recibida, 
especialmente en materia de igualdad. 

 

7.2. Diseñar acciones formativas en materia de igualdad adaptadas a personas con menor competencia digital, 
incorporando modalidades presenciales o semipresenciales que faciliten la participación efectiva de toda la 
plantilla y garanticen la igualdad de oportunidades en el acceso a la formación. 

 

Salarios 1 
9.1. Rediseñar con la gestoría laboral los campos necesarios para que los registros retributivos permitan el análisis 

salarial por centros de trabajo. 
 

Conciliación 1 
11.1. Diseñar acciones de corresponsabilidad: campañas de paternidad corresponsable, formación y foros mixtos.  

Infrarrepresentación 1 
14.1. Establecer objetivos de diversidad en contratación para los puestos más masculinizados o feminizados.  

Acoso 1 
15.2. Implementar una sistemática que valore el uso y satisfacción sobre el canal de denuncias y la gestión del 

protocolo mediante la encuesta de satisfacción y otros instrumentos que se valoren. 
 

Salud laboral 1 
16.4. Establecer un sistema de registro y seguimiento que permita recoger de forma sistemática la información relativa 

al lugar y las circunstancias en que se producen los accidentes de trabajo sin baja médica, diferenciando entre 
aquellos ocurridos durante la jornada laboral y los sucedidos in itinere, con el fin de facilitar el análisis de causas 
y la adopción de medidas preventivas específicas. 

 

 
AÑO MEDIDA 

2029 6 
Selección 2 
3.2. Diseñar una guía de entrevistas por competencias con preguntas modelo comunes, pautas de lenguaje inclusivo 

y listado de preguntas no permitidas relacionadas con la esfera personal o familiar. 
 

3.4. Incorporar un checklist de igualdad en la fase de apertura con ítems sobre subrepresentación de género, brecha 
salarial, conciliación y riesgos psicosociales o físicos diferenciados. 

 

Formación 1 
7.1. Garantizar y promover la participación de las personas en situación de excedencia y reducciones de jornada en 

las acciones formativas, estableciendo mecanismos de seguimiento que permitan medir dicha participación e 
identificar posibles desigualdades en el acceso a la formación y el desarrollo profesional. 

 

Salarios 1 
9.2. Diseñar itinerarios formativos y de promoción interna que impulsen la presencia de mujeres en puestos técnicos 

y de mantenimiento, y de hombres en puestos de intervención social o cuidados. 
 

Salud laboral 1 
16.1. Desarrollar programas de salud laboral y envejecimiento activo con enfoque de género, incorporando medidas 

preventivas y de conciliación. 
 

Violencia de género 1 
17.2. Diseñar un itinerario formativo anual y acreditable para RRHH y responsables (acreditación de VG, activación de 

medidas, no revictimización, registro seguro...).  
 

 
 
 
 

 


