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1. Introduccion

1.1. Federacion Escuelas Familiares Agrarias Comunidad

Valenciana

La Federacidn EFA C.V. es una entidad en la que se integran 3 centros educativos y de promocién
rural’en los que se imparte los niveles educativos de ESO y ensefianzas de formacion profesional
Regladas (FPB, Ciclos Formativos de Grado Medio y Superior), Formacion para el Empleo
(mayoritariamente representado por cursos de LABORA) y formacién continua de trabajadores y
trabajadoras en activo. Actualmente dispone de una plantilla formada por 118 personas, 47

mujeres'y 71 hombres.

Tiene por finalidad principal promover la mejora y el desarrollo de sus asociados, con especial
atenciéon a la promocion profesional, cultural y social del medio agricola y rural y de sus
personas, principalmente mediante acciones formativas con jovenes y adultos que incluyen el
desarrollo de programas reglados de ensefianza, asi como actividades de formacion
permanente y ocupacional , objetivos éstos que se desarrollan conforme a la idea, esencial en la
filosofia de esta Entidad, de trabajar y formar en favor de la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, como asi se establece en la reciente modificacién de los estatutos de la

Organizacion.

En concreto la formacién que se imparte se resume en:
- ESO

- Ciclos formativos de formacién profesional basica:

e Servicios Administrativos
e Agrojardineria y composiciones florales

e Aprovechamientos forestales

- B -
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- Ciclos Formativos de Grado Medio:

e Jardineriay Floristeria

Produccion Agropecuaria

Aprovechamientos Forestales y del Medio Natural

Sistemas Microinformaticos

Auxiliar de Enfermeria

Atencién a Personas en Situacién de Dependencia

- Ciclos Formativos de Grado Superior:

e Gestion Forestal y del Medio Natural

Paisajismo y Medio Rural

Desarrollo de Aplicaciones WEB

Desarrollo de Aplicaciones Multiplataforma

Marketing y Publicidad

Administracién y Finanzas

Imagen para el Diagnoéstico y Medicina Nuclear

- Las ensefianzas de formacion para el empleo que se imparten son de muy diversa naturaleza,

destacamos:

e Curso de manipulador de plaguicidas
e Curso de formacion para trabajadores del sector agroalimentario
e Carnet del cazador

e Carnet de piloto de drones
Y cursos de formaciéon complementaria a las titulaciones de grado superior junto con empresas.

La presente versiéon ha sido aprobada por el comité gestor de la Federacién el 1 de abril de

2021.

Se ha elaborado para ayudar a cumplir los objetivos del centro con acciones dirigidas a la
sensibilizacion de aspectos relativos a las virtudes civicas y sociales, la igualdad, al
compromiso, al bien comin y mejora de la sociedad, al respeto de los derechos

fundamentales y los valores constitucionales.
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1.2. Marco tedricoy legal

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre Derechos Humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacidén contra la mujer, aprobada por la Asamblea

General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

La accion del Gobierno en materia de igualdad entre mujeres y hombres se destaca en el marco
juridico proporcionado por las Naciones Unidades, que tras una labor centrada inicialmente en
la codificacion de los derechos juridicos y civiles de las mujeres y la recopilacién de datos sobre
la condicion juridica y social de la mujer, presenté un punto de inflexion en la IV Conferencia
Mundial de Mujeres, celebrada en Pekin en 1995. A partir de dicha Conferencia se puso de relieve
que el cambio de situacién de las mujeres es un objetivo en el que se tiene que implicar la
sociedad en su conjunto y se pasé a considerar, por primera vez, que su tratamiento no puede

ser sectorial y debe integrarse en el conjunto de las politicas gubernamentales.

La Declaracién del Milenio, en el afio 2000 supuso otro gran hito importante en este camino, al
establecer los conocidos como “Objetivos del Milenio” entre los que se incluye la igualdad entre
los sexos como una de las metas a alcanzar y cuyo plazo previsto de consecucién era el afio

2015.

La igualdad es asimismo un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam , el 1 de mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de
2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales
de la Unién Europea, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades
entre ambos constituyen un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en todas las

politicas 'y acciones de la Unidn y de sus Estados Miembros.

En la trayectoria de la primera Comunidad Econémica Europea y ahora de la Unién Europea, debe
destacarse la importancia que han tenido documentos como la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
educacioén; la Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién

de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
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embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia; la Directiva 2004/113/CEE, sobre
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro; la Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010; la Carta de
la Mujer, adoptada en marzo de 2010; la Estrategia de la Comision Europea para la Igualdad
entre mujeres y hombres (2010-2015) y el segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género

(2011-2020).

En el ordenamiento juridico interno de Espafia, el articulo 14 de la Constitucién espafiola de 1978
proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el
articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para

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

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece
criterios de actuacion de las Administraciones Publicas en la aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, obligando a éstas a elaborar Planes de igualdad,
que seran objeto de negociacién con la representacion legal de las empleadas y los empleados
publicos, en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva, evaluando

periddicamente su cumplimiento en sus diferentes ambitos de actuacion.

Constatandose que las medidas de naturaleza fundamentalmente promocional o de fomento de
la ley 3/2007 obtuvieron resultados discretos, se buscé dar a la sociedad un marco juridico que
permitiera dar un paso mas hacia la plena igualdad, y se publicé el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, este real decreto-ley contenia 7
articulos que se correspondieron con la modificacién de siete normas con rango de ley que

inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

Sin embargo, El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, dejé en el aire la necesidad de un

desarrollo reglamentario sobre el contenido de las obligaciones en diferentes aspectos como:

- el concepto de trabajo de igual valor, dando certeza y seguridad juridica acerca de su
alcance y la necesidad de que sean tenidos en cuenta factores objetivos vinculados de
manera estricta y necesaria con el trabajo desempefiado, la obligacion del registro

retributivo desarrollando,
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- los criterios concretos para desagregar por sexo la informacién retributiva de la
empresa,

- los sistemas de clasificacion profesional contenidos en los convenios colectivos y su
necesaria vinculacion con el registro y la transparencia retributiva a través de una
correcta valoracién de los puestos de trabajo, asi como el derecho de las personas

trabajadoras a acceder al contenido del registro.

Por ello recientemente, el Gobierno ha aprobado dos decretos - BOE del 14 de octubre- que

desarrollan dos de las medidas que se aprobaron en el Decreto Ley de 2019:

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depoésito de

conveniosy acuerdos colectivos de trabajo.
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Estos dos decretos desarrollan la forma de implementacién de los registros y documentos, que
ya se aprobaron en el Decreto Ley de marzo de 2019, y detallar qué componentes deben incluir.
Estos decretos incluyen normas sobre como se deberan evaluar los puestos de trabajo para
decidir qué es un trabajo de igual valor y evitar infravalorar responsabilidades o cualidades
tradicionalmente vinculadas a las mujeres y qué componentes debe tener la auditoria retributiva
que deberan poner en marcha todas las empresas con mas de 50 trabajadores dentro de su

plan de igualdad.

Este documento quiere desarrollar lo indicado en la normativa legal vigente, con la terminologia
con que se tratan estos temas, haciéndolos accesibles y comodos de leer. La Igualdad entre

hombres y mujeres es un principio juridico universal recogido en varios textos internacionales.

1.3. Estrategia de Igualdad

La igualdad entre hombre y mujer se presenta como un principio basico y derecho fundamental
dentro del marco legal. Si bien en la consecucién de la igualdad entre hombres y mujeres han
sido muchos los logros que se han conseguido en las ultimas décadas, a pesar de todo, en la
realidad social y cultural actual, aun se siguen evidenciando hechos y situaciones que denotan

como todavia no se ha alcanzado la igualdad real y efectiva entre ambos sexos. Perviven
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modelos de conducta y de relacion que ponen de manifiesto los desequilibrios todavia
existentes entre ambos, y la necesidad de continuar avanzando. En Federacion EFA CV queremos
asegurar esa igualdad entre los trabajadores, tanto en lo referente al acceso al empleo como en
la conciliacion familiar/laboral, las condiciones de trabajo, la retribucion salarial, la comunicaciéon

y lenguaje no sexista, y cualquier otro ambito en el que pudiera manifestarse esa desigualdad.

La estrategia de Federacién EFA C.V. es la de promover la equidad de género, tanto en el
marco de las actividades y acciones realizadas, como en todo lo relacionado con el espacio
laboral de las personas trabajadoras. Esta enfocada a la totalidad de la composicién del personal
docente y no docente, asi como a las personas colaboradoras en tareas de voluntariado,

practicas, etc.

Para finalizar, mencionar los factores clave que motivaron la realizacién de este Plan, entre ellos

destacamos:
- Cumplir con el requisito legal para empresas de mas de 100 personas trabajadoras.

- Sensibilizar en materia de lIgualdad y prevenir posibles discriminaciones y/o

desigualdades de género en el seno de nuestra plantilla.

- Porque se garantiza un mejor aprovechamiento del talento de toda la plantilla y mejora

el clima laboral del Centro.

- Mejora de la imagen del Centro y la posicién concursal ante la Administracion.

1.4. Compromiso y partes suscriptoras del Plan

Constituyen partes suscriptoras del Plan de Igualdad la representacion legal de la entidad y la

representacion legal de la plantilla.

El compromiso voluntario adoptado por las partes suscriptoras del presente Plan ha sido el
punto de partida del mismo. Nuestro compromiso materializa la decisién y la implicacion que
tenemos todas las partes en llevar a cabo un plan de igualdad en la Federacion EFA CV, asi como
la integraciéon de una serie de medidas de accién positiva dirigidas a eliminar y corregir las
posibles desigualdades entre el personal del Centro. Los pasos para la formalizacién del

compromiso han sido los siguientes:

- E - -
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Consulta previa de la decision de elaborar un plan de Igualdad a los representantes
legales de los/as trabajadores/as, y obtencidén de su visto bueno.

[l.  Redaccién del Compromiso, que se puede consultar en el Anexo del presente Plan.

[ll.  Definicién del equipo de trabajo.

IV.  Comunicacion formal y explicita del Compromiso a todo el personal del Centro: se ha
comunicado en un Claustro y por correo electrénico a todos/as los trabajadores/as del

Centro.

1.5. Agentes Implicados

Para el éxito del Plan consideramos imprescindible contar con toda la implicacién y
participacion de toda organizacion, quedando asi representada en su totalidad. De esta
manera, la implantacién se llevara a efecto de una forma equilibrada entre la direccién del
Centro, las personas encargadas de los recursos humanos, los representantes de los

trabajadores/as y todo el personal que forma parte de la organizacion.

El equipo de trabajo y las funciones principales de cada miembro se definen en la siguiente

tabla.

Miembros Funciones

Comité Gestor

Federacion
Voluntad e impulso
Equipo Directivo Centros

Educativos

Sus funciones son la ejecucién de algunas de las acciones
Responsables de RRHH previstas, integrando las politicas de igualdad en todos los

procedimientos de la organizacion

Propuestas, asesoramiento, sensibilizacion, identificacion de
Representantes legales

necesidades e intereses. Trabajo en red, animacion a la
de trabajadores/as

formacion y al fomento de buenas practicas

Comisién permanente Dinamizar algunas de las acciones y generar un espacio de
de Igualdad (CPI) didlogo y comunicacion fluida, de tal manera que todos los
- B = -
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acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo

del Plan se lleven a cabo con el consenso de todas las partes.
Todos los pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del

programa son informados a la Comision.

Plantilla de Propuestas, participacion en las acciones. Su participacién se

trabajadores/s canaliza a través de la Comision Permanente de Igualdad.

Informar y comunicar las acciones y los cambios a favor de la
Equipo de Comunicacion
igualdad entre mujeres y hombres

Conselleria de Igualdady Regulacién normativa, asesoramiento, aprobacién y visado del

Politicas Inclusivas Plan

Destacamos la Comision Permanente de Igualdad como érgano dinamizador y motor del

desarrollo del Plan. La Comision esta formada de forma paritaria entre la empresa (Centro) y la

representacion legal de trabajadores/as. Las acciones principales que realiza son:

a. Negociacién y elaboracion del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

b.  Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

c. ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las
personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e. Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f.  Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remisién del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la-autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y

publicacion.

Ademas, correspondera a la comisién negociadora el impulso de las primeras acciones de

informacion y sensibilizacién a la plantilla.

- E * -
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En los anexos se puede consultar el acta de constituciéon de la Comisién que esta suscrita
por todos los miembros del Centro. La integran personas con cargos influyentes, con
capacidad de decision en areas diversas del Centro. La Comisién se reunira semestralmente y
dejard constancia de los temas tratados y los acuerdos alcanzados en las actas

correspondientes.

1.6. Procedimiento de modificacion

El presente plan de igualdad es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo. No obstante, durante su vigencia podran incorporarse
acciones no previstas en él si se produce algun cambio o surge alguna oportunidad no previsible
en el momento de su aprobacién que pueda redundar en una mejora en materia de igualdad. En
el caso de que tras una revisidon se detecte la necesidad de modificacion del Plan se deberan

seguir los siguientes pasos:

1. Comunicar a la Comision Permanente de lgualdad la necesidad de cambio o
discrepancia (se puede utilizar el Buzdon de Igualdad), o bien detecciéon de dicha
necesidad por parte de la CPI a raiz de la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision
de alguna de las medidas, o por imperativo legal

2. Estudio de la modificacion por la Comisién Permanente de Igualdad

3. Registro en el Acta de la CPl y comunicaciéon a personas interesadas. Para que sea
efectivo el cambio, debe haber aprobacion por parte del Director y CPI

4. Si finalmente se aprueba el cambio, incluir un Anexo al presente Plan con el registro

del cambio. Valorar si sera necesario actualizar el diagnéstico

El Plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y

Seguridad Social

- E - -
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¢) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas

en el diagnostico de situacidén que haya servido de base para su elaboracion

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en

relacién con la consecucioén de sus objetivos.
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2. Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal. El Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de trabajadores y trabajadoras que
forman parte de la Federacién de Escuelas Familiares Agrarias de la Comunidad Valenciana, asi
como a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal si las hubiere, personas en

practicas, etc., durante su permanencia en el Centro.
Ambito territorial. Ambito autonémico, pues se circunscribe a los siguientes Centros de Trabajo:
EFA La Malvesia
Partida Cercat s/n, 46195 Llombai, Valencia
EFA Torrealedua
Carrer Teular, 16, 46195 Llombai, Valencia
EFA El Campico

El Campico s/n, 03310 Jacarilla, Alicante

Ambito temporal. El | Plan de Igualdad tiene una duracién prevista de cuatro afios, desde
abril de 2021 hasta abril de 2025, coincidiendo su seguimiento con los periodos de curso
escolar. Para cada accién (se desarrollan un total de 15 acciones) se ha establecido un plazo de
realizacién, si bien este podria verse alterado en caso de que se detectara que la medida no esta
dando los resultados esperados. En los casos en que se considera que una accidon debe tener

caracter permanente, el plazo de realizacion coincide con la duracion del plan.

El I Plan de Igualdad entra en vigor desde su fecha de aprobacidn definitiva, el 1 de abril de

2021, hasta el 1 de abril de 2025.

Una vez finalizada su vigencia, este se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin
gue, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del

Real Decreto 901/2020.
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3. Metodologia de trabajo vy fases

Para llevar a cabo el Plan de Igualdad que se presenta, se han tenido en cuenta los siguientes

criterios metodoldgicos:

- Es un Plan Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no sélo en la situacién de
las mujeres sino en toda la plantilla, ademas sus medidas nunca pueden ser de caracter
individual.

- Esun Plan Transversal: implica a todas las areas de gestién de la organizacién.

- Es un Plan Dindmico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes. Se ira
adaptando al cumplimiento de los objetivos y a las nuevas circunstancias del Centro.

- Es un Plan Sistematico-Coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos. Con ellos se trata de conseguir una serie de
objetivos aplicando medidas concretas para el Centro.

- Es un Plan Flexible: se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y
posibilidades, y no puede quedarse en una mera declaracién de intenciones.

- Es un Plan Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres. Las medidas disefiadas dejan de tener vigencia cuando se ha conseguido el

objetivo marcado.

Las Fases que se han seguido para su puesta en marcha son:

1. Establecer y comunicar el compromiso de la Direccién del Centro con la Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

2. Coordinar con los representantes de los/as trabajadores/as el inicio del Plan y definir el

Equipo de Trabajo y sus funciones.

Constituir la Comision Permanente de Igualdad (CPI).

Elaborar el Diagnéstico, para lo que se han utilizado dos herramientas:

Formulario anénimo a toda la plantilla del Centro (encuesta plantilla)

Encuesta para la Direccién del Centro

N o v kW

Formulario estadistico a cumplimentar por la Direccién del Centro/Responsable de RRHH

B -
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8. Tras el analisis de los datos se ha elaborado el Informe Diagnéstico que ha servido como

base a la CPI para elaborar la propuesta de Objetivos y Acciones.
9. Programar Objetivos y Acciones, definiendo también responsables e indicadores.

10. Implementar las medidas propuestas.

11. Evaluar las medidas.

Y por ultimo destacamos otras medidas transversales, que van a aplicarse durante el desarrollo

de todo el Plan:

I. ~ Comunicacion, informacién y sensibilizaciéon a todas las personas que forman parte del
Centro y al exterior sobre el compromiso con la igualdad y las acciones proyectadas y
realizadas.

Il.  Formacién que garantice conocimientos especificos a todos los agentes implicados sobre
igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

[ll.  Seguimiento de las acciones durante todo el desarrollo del Plan.

Vigencia de 4 anos
1 3 5

Compromiso

Diagndstico Implantacion
del centro

2 4 6
Creacion comision @ Programacion

: Evaluacion
Igualdad Acciones

Seguimiento y Medicion

Formacion y Sensibilizacion

Comunicacion

-
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4. Informe del diagnostico de situacion de

la empresa

4.1. Datos estadisticos

411,  Estructura general de las plantillas

La Federacion EFA Comunidad Valenciana esta formada por 3 centros de trabajo con un total de

118 personas trabajadoras, entre las que 47 son mujeres y 71 son hombres.

EFA La Malvesia 9 34
EFA El Campico 10 35
EFA Torrealedua 28 2
Total 47 71

La distribucion general de la organizacion se puede observar en el organigrama:

Secretanio General Federacion

@n : JHl- EFA
AP el ALVESIA %E EFA TORREALEDUA . EL CAMPICO

( Equipo Directivo ) C Equipo Directivo ) C Equipo Directivo )

e

-
-1
-
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En términos generales, si analizamos los datos globales de la organizacién, se observa una
distribucién préxima al equilibrio entre hombres y mujeres, con un 39,8% de mujeres y un 60,2%

de hombres.

Distribucion General de la Federacion EFA

Hombre
60,2%

Cuestion diferente ocurre al analizar los datos desagregados por centro de trabajo, con una
fuerte tasa de masculinizacion o feminizacion de la plantilla en funcién del centro de trabajo que

consideremos.

% Mujeres y % Hombres
B % Mujeres % Hombres
100

75
50

25

o H B

Torrealedua Malvesia Campico

Como se puede observar, tenemos dos centros con alta tasa de masculinizacion (Malvesia y

Campico) y un centro con una plantilla altamente feminizada (Torrealedua).

- * % %

@ £ v
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Si analizamos el indice de presencia relativa de mujeres y hombres es un indicador que utilizan
diversos organismos en informes de evaluacién de impacto de género, y se define de esta

manera:

M+H

IPRMH = +1

Donde M es el nimero de mujeres y H de hombres. Segun describe la disposicién adicional
primera de la Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, se considerara que la representacion es equilibrada cuando el valor del mencionado

indice esté entre 0,8y 1,20, lo que equivale a un % de mujeres sobre el total de entre el 40 y el

60%.
Malvesia 0,42 - Infrarrepresentacién femenina
El Campico 0,44 - Infrarrepresentacién femenina
Torrealedua 1,87 - Infrarrepresentacion masculina

Observamos unas desviaciones importantes respecto a los valores considerados de equilibrio.
Teniendo en cuenta este punto de partida, consideramos esta situacion el principal punto a
corregir con el despliegue de este Plan, pero para entender las causas que originan este
desequilibro y poder actuar, hemos de referirnos al tipo de formacién que se imaprte en cada

uno de los centros educativos.

En la EFA Torrealedua se imparten ciclos relacionados con la rama Sanitaria o de Servicios,
mienttras que en El Campico y Malvesia se imparten ciclos relacionados con la rama Agraria e
Informatica. Todas las familias profesionales mencionadas tienen todavia a nivel profesional una
marcada asocacién a un sexo concreto, siendo profesiones que se ocupan mayoritariamente por
hombres (el caso de la rama agraria o la informatica) o de mujeres (en el caso de la rama
sanitaria o de servicios). Ademas se imparten otros ciclos formativos relacionados con la rama
de administracion y gestién o comercio y marketing, donde los porcentajes a nivel social estan

mas equilibrados.

Hemos querido comprobar si a nivel social la tendencia es la misma que observamos en la

organizacion, y efectivamente corroboramos el sesgo.

L : 1l
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1) Si analizamos los datos del Ministerio de Educacion respecto al % de alumnado matriculado

durante el curso 17/18 por familias profesionales(*) obtenemos que:

Agraria 80-85% Hombres
Informdtica 85% Hombres

Administracién y gestion 60% Mujeres
Comercio y Mdrketing 50% Mujeres

Sanitaria 75% Mujeres
Servicios Socioculturales y a la Comunidad 85% Mujeres

(*) Datos referidos a alumnado matriculado durante el curso 2017-2018, Fuente Igualdad en cifras MEFP 2020.

Aulas por la igualdad, del Ministerio de Igualdad y Formacién Profesional.

2) Si analizamos los datos de la Conselleria de Educacion(**) en lo que respecta a la distribucién

de profesores y profesoras por rama profesional obtenemos que:

Servicios Socioculturales y a la Comunidad 85,41% mujeres y 14,59% hombres
Procedimientos Sanitarios y Asistenciales 77,82% mujeres y 22,18% hombres
Sistemas y aplicaciones informdticas 24,23% mujeres y 75,77% hombres

(**) Datos publicados en DOCGV N° 8476, de 31 de enero de 2019, | Plan de Igualdad del personal docente

Por supuesto, con este argumento no queremos justificar la situacién, pero con ello si hemos de
entender que se trata de una cuestidon social y cultural que aun no se ha superado y que
marcara probablemente el grado de avance del presente Plan. A pesar de ello, desde Federacion
EFA trabajaremos mediante el desarrollo de las acciones que proponemos para ir mejorando

esta realidad de la que partimos.

Para el presente Plan hemos tenido también como referencia un estudio, a nuestro parecer muy
interesante, sobre trayectorias profesionales y personales de mujeres con estudios
tradicionalmente masculinos, publicada por el Instituto de la Mujer en 2003, de la que
destacamos una frase: “Es precisamente esa diversidad entre individuos y la manifestacién de
nuevas realidades de hombres y de mujeres la que terminard rompiendo con la estereotipia de
géneros. Segun vayan existiendo modelos que sirvan como referentes a las mujeres y a los hombres de
la multiplicidad de opciones en elecciones que no tienen por qué estar condicionadas por el sexo, las
normas culturales sobre los géneros cambiardn. De ese modo, las personas que con su conducta se

saltan las barreras de segregacion sexo-tipificadas originan un efecto en cadena porque sirven de

- E - -
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modelos para otros hombres y mujeres.” Sera por lo tanto una premisa de nuestro Plan el poner
en valor a las mujeres que quieran optar por este tipo de estudios y profesién. Muestra de ello
es que la CPI ha afiadido un area de trabajo mas alla de los requisitos legales de los Planes de

lgualdad para trabajar esta coyuntura, que hemos denominado COEDUCACION (acciones 14 y

15), y que tratara de reducir a través de actividades con el alumnado estas barreras de géneroy

culturales.

Realidad menos justificada parece la de la distribucion por sexos y puestos de trabajo. A
continuacion se presentan las graficas de distribucion de cada uno de los centros de trabajo,
obteniendo que los equipos directivos siguen la misma tendencia marcada en cuanto a género,
haciendo notable la segregacion vertical que existe: en Torrealedua el 100% del equipo directivo
son mujeres, mientras que en El Campico y Malvesia el 100% son hombres. Sin embargo en los
puestos en puestos de limpieza y mantenimiento el valor esta mas equiparado, no obstante es
debido a que es un valor agregado pero si lo analizamos por separado obtenemos de nuevo una
segregacion horizontal y encontramos que los puestos de limpieza esta ocupados en su mayoria
por mujeres, mientras que los de mantenimiento son ocupados por hombres incluso en el caso

de Torrealedua, centro altamente feminizado.

En este caso, la comparacién con el dato de cargos de responsabilidad en centros de formacién
profesional basica-ciclos formativos de Conselleria, si dista bastante con el valor de las EFAs, ya
que segun su | Plan de Igualdad de personal docente de Conselleria, el 48,18% de cargos de
direccién (puestos relacionados con equipo directivo) son mujeres frente al 51,82% que son
hombres. Dato diferente resulta el andlisis de cargos de Director/a, donde las mujeres son el
15,28% frente al 84,62% de hombres. Tendremos muy presente la evolucidon de los datos
detallados de Conselleria para analizar nuestra tendencia tras la aplicacion de las medidas de

este Plan.

El resumen de los datos es el siguiente:

- E - -
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EFA El Campico (H-M)

Distribucion General de la plantilla EFA El Campico

32 4 3 6 45
100%

75%
50%

25%

Docentes Direccién  Administracion  Limpieza Total

Hombres B Mujeres

DOCENTES: 84,38%-15,63%
DIRECCION: 100%-0%
ADMINISTRACION: 100%-0%

LIMPIEZA-MTO: 16,67%-83,33%

EFA La Malvesia (H-M)

Distribucion General de la plantilla EFA La Malvesia
30 4 4 5
100%

75%
50%

25%

Docentes Direccion Administracion Limpieza

Hombres B Mujeres

DOCENTES: 83,33%-16,67%
DIRECCION: 100%-0%
ADMINISTRACION: 100%-0%

LIMPIEZA-MTO: 20%-80%

I
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EFA Torrealedua

Distribucion General de la plantilla EFA Torrealedua

20 5 2 3 30
100%

75%
50%

25%

0%
Docentes Direccién  Administracion  Limpieza Total

Hombres B Mujeres

DOCENTES: 5%-95%
DIRECCION: 0%-100%
ADMINISTRACION: 0%-100%

LIMPIEZA-MTO: 33,33%-66,67%

4.2. Canalesy tipos de comunicacién interna y externa

Respecto al tipo de comunicacién, hasta ahora se han seguido las reglas gramaticales del
lenguaje utilizando habitualmente el masculino genérico para referirnos a ambos sexos. No
obstante, es intencion de la organizacion dar un paso mas en este sentido, 'y aunque
efectivamente el masculino genérico engloba a ambos sexos, no visibiliza el sexo femenino,
cuestion que nos ocupa también en el desarrollo de este plan. Por este motivo, hemos
implementado dos acciones relacionadas con la promocién del lenguaje inclusivo referidas a la
elaboracion de una guia o protocolo consensuada entre los equipos de los tres centros y la
revision y adecuacion del lenguaje a los criterios de la guia de los documentos externos (redes

sociales, circulares, etc.) e internos.

*
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4.3. Proceso de seleccion y contratacion

El proceso de seleccién en la parte concertada estd regulado por Conselleria y se rige por los
principios de mérito y capacidad, ademas los criterios de baremacion se aprueban en Consejo

Escolar.

Si bien es cierto, en estos criterios no esta contemplado hasta el momento el enfoque de género.
Resulta una opcién necesaria, dadas las tasas desequilibradas de mujeres y hombres en las
plantillas, que se pueda incorporar un nuevo criterio de desempate en el que se tenga en
cuenta, que a igualdad de capacidades, se priorizara la contratacién del sexo menos
representado en ese puesto. Ademas, se recogera el principio de igualdad en los documentos de
seleccion, y a toda persona que se incorpore en la plantilla del centro se le entregara

informacion sobre la politica de igualdad de la organizacién.
4.3.1.  Ultimos procesos de seleccion
A continuacién, se presentan los datos de los 4 Ultimos procesos de seleccion:

e Torrealedua: 7 candidaturas de mujeres, 4 contrataciones de mujeres
e Malvesia: 1 candidatura hombre, 5 candidaturas de mujeres, 4 seleccionadas mujeres

e El Campico: 5 candidaturas hombres, 4 seleccionados hombres

Como se observa, la tendencia a la feminizacion se mantiene en Torrealedua, asi como la
tendencia a la masculinizacién en El Campico. En Malvesia se observa una tendencia a revertir la

situacion marcada de segregacién de las plantillas de los centros de trabajo.

Uno de los principales motivos que siguen alimentando esta situacion es el hecho de que no se
reciben candidaturas del sexo menos representado, pues como se comentaba se continua la
marcada tendencia social sobre el tipo de formacién que se imparte. En Torrealedua, donde se
imparten ciclos relacionados con las familias Sanitaria y Servicios Socioculturales y a la
Comunidad, profesiones tradicionalmente “de mujeres”, mientras que en El Campico o Malvesia
se imparten ciclos relacionados con las familias Agraria o de Informatica, con altos porcentajes

de alumnado hombre.

Este mismo hecho se observa en el perfil profesional de las personas candidatas. Conscientes de

ello, consideramos que una accién prioritaria del Plan es la diversificacién de las fuentes de
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reclutamiento para aumentar las candidaturas que se reciben del sexo menos representado, asi
como el establecimiento de criterios de género que puedan desempatar en los procesos de

seleccion.
4.3.2.  Descripcion de los puestos de trabajo

Hasta el momento se han definido los puestos de trabajo sin tener en cuenta un criterio claro
sobre igualdad de oportunidades. Es una cuestién prioritaria también para esta CPI la revisién
de los puestos de trabajo atendiendo a los principios de igualdad que se establecen a partir de la

aprobacion del presente Plan.

4.3.3. Ingresosy ceses

EFA El Campico

Porcentaje Ingresos Porcentaje Ceses
2020 33,33% | 66,67% [100,00% 2020 0,00% | 100,00% |100,00%
2019 42,86% | 57,14% |100,00% 2019 0,00% | 100,00% |100,00%
2018 66,67% | 33,33% [100,00% 2018 0,00% | 100,00% |100,00%
Total 50,00% | 50,00% [100,00% Total 0,00% | 100,00% |100,00%

Motivo de los Ceses Mujeres Hombres Total

Jubilacién 0
Despido 0 1 1
Finalizacién de contrato 0
Abandono voluntario 0 2 2
Total 0 3 3
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EFA La Malvesia

Porcentaje Ingresos Porcentaje Ceses
2020 100,00%| 0,00% [100,00% 2020 0,00% | 100,00% |100,00%
2019 75,00% | 25,00% |100,00% 2019 0,00% | 100,00% |100,00%
2018 0,00% | 100,00% |100,00% 2018

Total 62,50% | 37,50% |100,00% Total 0,00% | 100,00% |100,00%

Motivo de los Ceses

Jubilacién 0 1 1

Despido 0 0 0

Finalizacién de contrato 0 1 1

Abandono voluntario 0 1 1

Total 0 3 3
EFA Torrealedua
Porcentaje Ingresos Porcentaje Ceses
2020 100,00%| 0,00% |100,00% 2020 100,00%/| 0,00% [100,00%
2019 100,00%| 0,00% |100,00% 2019 100,00%| 0,00% [100,00%
2018 0,00% | 0,00% | 0,00% 2018 100,00%| 0,00% |100,00%
Total 100,00%| 0,00% |100,00% Total 100,00%/| 0,00% [100,00%
El dato global corresponde a un total de 7 mujeres El dato global corresponde a 8 mujeres, 4 durante el afio
contratadas entre 2019 (5 mujeres) y 2020 (2 mujeres) 2020 por los motivos que a continuacion se indican

Motivo de los Ceses

Jubilacién 0 0 0

Despido 1 0 1

Finalizacién de contrato 1 0 1

Abandono voluntario 0

Total 4 0 4
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Los datos muestran una tendencia a ir equiparando las plantillas sobre todo en Malvesia (donde
él % de contrataciones de mujeres ha sido mayor que el de hombres en los ultimos 3 afos) y El
Campico (donde las contrataciones han sido equilibradas al 50% en la media de los ultimso 3
afios), en Torrealedua no se muestra ese camino hacia el equilibrio, pues las contrataciones de

los ultimos 3 afos siguen siendo de mujeres.

En cuanto a los motivos de ceses, no hay una tendencia marcada por género, siendo la mayoria

de ocasiones ceses voluntarios (2 de mujeres y 3 de hombres).

4.4,. Promocion en el trabajo

A continuacion se describen los 4 ultimos procesos de ascenso, desglosadas por centro de

trabajo:
EFA El Campico

De los Gltimos 4 ascensos, 4 han sido hombres. Unicamente se han contemplado candidatos de

sexo masculino (un total de 7 hombres para los 4 puestos)
EFA La Malvesia

De los ultimos 4 ascensos, 3 han sido de hombres y 1 de mujer. En el caso del ascenso de la
mujer (para el puesto de responsable PAS y COVID) se seleccioné entre 5 candidatos hombres y

1 mujer.
EFA Torrealedua

De los ultimos 4 ascensos, los 4 han sido de mujeres a cargos del equipo directivo.'S han

valorado un total de 6 candidaturas, todas ellas mujeres.

4.5. Formacion

Todo el personal tiene previsto un plan anual de formacién grupal que se aprueba a principio de

curso (se presenta como documento para el visado del Plan). En el disefio de cada accion
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formativa se asegura que el contenido, organizacién e imparticién lo sean con respeto al

principio de igualdad.

La Comisién de Igualdad realizard un seguimiento posterior, analizando las valoraciones de los

asistentes sobre la accion formativa, aplicabilidad, eficacia en la eficiencia, etc.

No obstante, se ha detectado la necesidad tras la elaboracion del diagndstico actual de
sensibilizar y formar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades, incidiendo en el

personal que realiza los procesos de seleccidn y la persona responsable de comunicacion.

Por ello, se ha introducido una modificacién dentro de las lineas de formacién estratégicas,
afladiendo La Igualdad de Oportunidades, como un eje esencial del Plan de Formacién. Dicha

modificacion se ha incluido ya en el documento del curso 2020-2021.

Es fundamental dar a conocer la esencia y filosofia del Plan de Igualdad, haciendo hincapié en
que no consiste Unicamente en fomentar la presencia de mujeres, sino que hay otro tipo de
cuestiones de fondo a abordar: romper estereotipos de género, trabajar la corresponsabilidad,
la importancia de hacer visible a la mujer a través del lenguaje..., cuestiones practicamente

obligadas a trabajar en una organizacién educativa.

Durante el ultimo afio, si atendemos el tipo de formacion recibida por la plantilla del centro, ha
sido principalmente relacionada con el ambito de trabajo, detectandose que no existe formacion

especifica respecto a igualdad de oportunidades.

Respecto al perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, destacar que es
necesaria su formacién especifica en materia de igualdad y sesgos inconscientes de género. Ver

Accion 07.

En cuanto al tipo de formacién, es eminentemente presencial en el centro de trabajo y durante

la jornada laboral. En condiciones normales, la formacion es accesible a toda la plantilla.

L : ;
N7 W7 ..

pagina 27-de 103

ol

=
—
=

| — L
Tl
S
o




FEDERACION EFA
)

f COMUNIDAD VALENCIANA ﬁ ’

4.6. Clasificacion profesional y retribuciones

Clasificaciéon

Todo el personal del Centro esta acogido a un convenio colectivo, en funcién a su dedicacién

profesional:

e Convenio Colectivo de Empresas de Ensefianza Privada sostenidas total o parcialmente
con fondos publicos.

e ~ Convenio Colectivo de Ensefianza privada.

Dichos convenios colectivos establecen una definicion ajustada de los grupos profesionales. La
Junta de Gobierno es responsable de garantizar la igualdad de oportunidades y no
discriminacién ente hombres y mujeres en la clasificacién profesional en la que se incluye a toda

persona en el momento de una nueva contratacién.

El Consejo Escolar, por medio del Comité de Igualdad, supervisa la clasificacién profesional que
se realiza en una nueva contratacién, asegurando que es la adecuada a sus funciones reales y a
las circunstancias concretas de la prestaciéon de sus servicios, al objeto de erradicar cualquier

tipo de discriminacion a este respecto.
Retribuciones

Para el calculo de las retribuciones se han tenido en cuenta la informacion de las percepciones
de cada uno de los trabajadores y trabajadoras del centro desglosadas en salarios base y
complementos, tanto por parte de la administracion a través del convenio como con la parte que

aporta la propia empresa al profesorado y resto de personal.

Ademas se ha incluido el porcentaje de dedicacion al centro como una forma de aproximar los

datos para el calculo de la retribucién normalizada.

El calculo de la retribucién normalizada en cada uno de los apartados se ha realizado utilizando
como base el calculo propuesto y las recomendaciones realizadas por el Instituto de las Mujeres
(Ministerio de Igualdad) en sus herramientas para el autodiagnéstico de brecha salarial de

género, sin realizar un estudio pormenorizado como el que se plantea en la accién 09.
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En este caso se han utilizado tanto los salarios base como los complementos del pago delegado
del concierto como la parte de la retribucidon aportada por la empresa para los calculos de las
retribuciones totales. Para el calculo de la retribucién normalizada (RN) se ha utilizado la

siguiente férmula:

retribucion .
RN = — —. X horas de convenio
(% dedicacion x horas de convenio)

Una vez calculadas las RN se realiza el calculo de la Brecha Salarial o Diferencia Salarial, la cual se
obtiene como la diferencia entre las Retribuciones Normalizadas medias de hombres (RNh) y
mujeres (RNm) y expresada como porcentaje de la Retribucion Normalizada media de los

hombres.

RNh - RNm
S§= — x 100
RNh
Estos calculos se han realizado por separado tanto para cada una de las base de cotizacién anual
(entendiendo estas como las bases de cotizacidon concertada, privada y tercer cédigo y

multiplicada por 12 meses), para calcular después la retribucion completa anual.

Con estas bases de cotizacién, tanto a nivel del pago delegado por ser centros concertados como
de las bases derivadas de las partes privadas de los centros y para realizar los calculos se han
contemplado las horas de dedicacién establecidas en VI Convenio Colectivo de Empresas de

enseflanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.

Los datos generales obtenidos a nivel de la federacién y con independencia del puesto de

trabajo han sido los siguientes:

RETRIBUCIONES NORMALIZADAS

ve
O
°
D
O
°

@

>

» =Yo [0 » AR

BRECHA
SALARIAL

NOTA: Los valores positivos de los porcentajes indican que los hombres cobran ese porcentaje mas que las mujeres, por
contra los valores negativos indican que las mujeres perciben ese porcentaje mas en la retribucién correspondiente.
(Fuente: Calculo de la Brecha Salarial. HERRAMIENTA DE AUTODIAGNOSTICO DE BRECHA SALARIAL DE GENERO Guia de
Uso -Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades - Enero 2015)

-28,50% 49,36% -46,58% 26,91%

o
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Los resultados obtenidos revelan que, de forma conjunta a nivel de Federacién existe una
brecha salarial sobre la retribucion normalizada del 26,91%, significando esto que de forma
global y sin atender a ningun tipo de segmentacion, los hombres, de forma global, perciben un
26,19% mas de salario. En cualquier caso, este dato, debido a la polarizacién en cuanto a la
representacion de los sexos existe en cada uno de los centros puede estar no contemplando

esta realidad.

Por este motivo se han segmentado los datos en cada uno de los centros por puesto de trabajo,

dando como resultado:

NORMALIZADO

~ » 0 J :
DIRECCION -* -* " -*
EFA El Campico DOCENTE 60,68% 16,72% * 31,85%
BRECHA SALARIAL PAS * 46,99% * 46,99%
TND _* _* _* _*
DIRECCION o -* -* Lk
EFA La Malvesia | DOCENTE -8,28% 21,98% * 15,22%
BRECHA SALARIAL PAS 42,68% o * 42,68%
TND -72193,37% o * 22,66%
DIRECCION - -* -* *
EFA Torrealedua DOCENTE -285,53% -224,13% -* -186,24%
BRECHA SALARIAL PAS * 24,23% * 24,23%
TND _* _* _x _*

* Se indican los casos en los que no hay representacién de uno de los sexos y por tanto no se puede realizar el célculo de
la brecha salarial en ese puesto de trabajo.

NOTA: Los valores positivos de los porcentajes indican que los hombres cobran ese porcentaje mas que las mujeres, por
contra los valores negativos indican que las mujeres perciben ese porcentaje mas en la retribucién correspondiente.
(Fuente: Calculo de la Brecha Salarial. HERRAMIENTA DE AUTODIAGNOSTICO DE BRECHA SALARIAL DE GENERO Guifa de
Uso -Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades - Enero 2015)

En este caso se observa mas claramente que los centros individualmente mantienen sus brechas

salariales pero podemos hacer lecturas diferentes.

En el caso de El Campico, la brecha salarial de los docentes es 31,85% con lo que los hombres
cobran ese porcentaje de mas con respecto a las bases de cotizacién establecidas. AUn mas

elevada es la brecha con respecto al puesto de PAS, donde alcanza el 46,99%.

En el caso de Malvesia, en términos generales todos los puestos de trabajo tienen una brecha

salarial positiva que oscila entre el 15,22% del puesto de docente y el 42,68% del de PAS.

° * -
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Comentar que el valor obtenido en la Base de Cotizacion Concertada para el puesto de TND
(Titulado/a No Docente) se explica por el muy bajo importe dedicado al trabajador dentro de
esta base de cotizacion (no llega a 20€ anuales) y el salario normal que perciben las trabajadoras

dentro de esta categoria.

En el caso de Torrealedua vemos el extremo opuesto, donde se une el extremo de la alta
feminizaciéon del centro y ademas el hecho de que los dos hombres que forman parte de la
plantilla del centro es un docente que no esta a jornada completa y el encargado de
mantenimiento. Por este motivo observamos que en el caso de la brecha salarial del puesto de
docente asciende a -186,24%, es decir que en las mujeres el salario es superior. En el caso del

PAS, la brecha es positiva, es decir el salario del hombre es superior en un 24,23%.

La brecha salarial de género en Espafa se situé en 2019 en el 11,9 %, mas de dos puntos por
debajo de la media europea (14,1 %), aunque lejos de paises como Luxemburgo o lItalia, con
diferencias salariales entre hombres y mujeres del 1,3 % y del 4,7 %, respectivamente. Cuando
hablamos de brecha salarial no significa que las empresas paguen salarios base diferentes a sus
trabajadores en funcion del sexo, sino que los trabajos con iguales responsabilidades no son
retribuidos de la misma forma. Asi, la brecha se genera premiando unas categorias u
ocupaciones por encima de otras a través de complementos salariales y horas extra que si
discriminan por sexo. Esto se debe a que las mujeres suelen realizar trabajos remunerados
durante menos horas que los hombres, ya que siguen teniendo mas responsabilidades

familiares y domésticas. Los principales motivos los encontramos en:

- Falta de mujeres en los puestos de mas alta responsabilidad

- Segregacion sectorial de las mujeres que tienen presencia en ciertos sectores en los que
las condiciones de trabajo son mas precarias y la remuneraciéon es menor (por ejemplo,
limpieza)

- Estereotipos de género que perjudican a las mujeres en el dmbito laboral, lastrando su
retribucion y limitando su progresién profesional (dificultad de acceso a puestos de
especializacion técnica)

- Desigual reparto de las tareas domeésticas entre los hombres y las mujeres que dificulta

las relaciones y progresion laboral de las mujeres

o E
-1
-
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4.7. Condiciones de trabajo

4.7.1.  Tipos de contratos laborales y jornadas

Distribucion por tipo de contrato
B Indefinido [ Temporal Fijo Discontinuo
80

60

40

Viujeres
Vujeres

v

Hombres
Hombres
lujeres
Hombres
Viujeres
Hombres

S A

EFA El Campico EFA Malvesia EFA Torrealedua TOTAL

Si analizamos el tipo de contrato observamos que en el caso de los hombres el 89% son
indefinidos, y el 11% temporales. Sin embargo, en el caso de las mujeres el % de personas
indefinidas disminuye hasta el 52%. En el caso de mujeres el porcentaje de temporalidad es del
32% y ademas incluye otra modalidad que no se observa en el caso de los hombres, los
contratos fijos discontinuos con un % del 15%, que corresponde al personal de limpieza.
Conscientes de esta situacion, desde la organizacion tienen el compromiso de ir pasando los
contratos temporales de las Ultimas incorporaciones de mujeres a indefinidas, por lo que el dato

mejorara a lo largo del desarrollo del Plan.

Respecto a los contratos a 40 horas, la mejora que se puede realizar también es notable, pues
actualmente el 82% de los hombres si disfrutan de la jornada completa, mientras que en el caso
de mujeres el porcentaje baja al 61% de las mujeres. Ambas circunstancias (tipo de contrato y

duracién han sido contempladas en la accion 06).
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Total de los 3 centros

Duracidn de contrato

Mujeres Hombres

Indefinido 52,17% | 88,89%
Temporal 3261% | 11,11%
Fijo discontinuo 15,22% | 0,00%

EFA El Campico EFA La Malvesia EFA Torrealedua

Duracion de contrato

Mujeres Hombres [ Mujeres Hombres | Mujeres Hombres

Indefinido 40,00%  82,86% | 12,50% 94,29% | 67,86% 100,00%
Temporal 40,00%  17,174% | 50,00% 571% 25,00% 0,00%
Fijo Discontinuo 20,00% 0,00% 37,50% 0,00% 7,14% 0,00%

4.7.2.  Permisos y excedencias

No se tienen recogidos, la CPl ha elaborado una relacion de indicadores que es necesario
recoger para realizar el correcto seguimiento del Plan (y que actualmente no hemos podido
medir), y que vendran detallados en el archivo de seguimiento y medicién del Plan. Hay una
accion especifica en la que se desarrolla el sistema de indicadores del Plan de Igualdad (ver
accion 03 donde se recogeran los indicadores especificos de conciliacion y acciéon 05 donde se ha

contemplado la sistematizacién de todos los indicadores del Plan).
4.7.3. Bajaslaboralesy ausencias no justificadas

Se debe seguir trabajando en la recogida de este indicador de forma mas concreta, y
sistematizando los tipos por centro de trabajo. Si obviamos el resultado de Malvesia, que tiene el
grueso de bajas concentradas en Otros (sin especificar), vemos que en El Campico la mayoria de
bajas se producen por enfermedad u otros, siendo muy bajo el porcentaje de
Maternidad/Paternidad. El caso opuesto ocurre en Torrealedua, donde la mayoria de bajas se

producen por maternidad.

o

e ¢ W
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% de dias de baja laboral EFA El Campico = EFA La Malvesia EFA Torrealedua ‘
Enfermedad 50,33% 4,48% 28,90%
Maternidad/Paternidad 10,00% 7,84% 58,91%
Atencién de personas a cargo 0,00% 0,00% 0,00%
Accidente laboral 4,50% 10,64% 1,22%
Otro/s 3517% 77,03% 10,96%

Total 100,00% 100,00% 100,00%

4.7.4. Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de

género

Cumplimos con todas las medidas organizativas legales en materia de prevencién de riesgos
laborales. Si bien es cierto, no hay contempladas medidas adicionales con perspectiva de género
mas alla de las contempladas por ley (adaptacién de puesto de trabajo a mujeres embarazadas,
facilitar permisos lactancia...). Las medidas generales que se aplican actualmente se pueden

resumir en:

e Disefio y redisefio de puestos y equipos de trabajo y de los equipamientos de los talleres

e Aplicacién del Plan de Contingencia por COVID19

e Cursos de formacion especifica para personal docente, sobre los riesgos especificos de
su puesto de trabajo

e Introduccion de pausas necesarias durante la jornada laboral

e Condiciones ambientales adecuadas, ventilacién, iluminacién

¢ Mantenimiento preventivo de equipos en instalaciones

e Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual, el acoso por razén de sexo
y el acoso moral

e Elaboracién de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la direccién y la representacion del personal, sobre la
igualdad de oportunidades, que esta plasmado en las finalidades de los estatutos de la
organizacion

e Adaptar temporalmente los horarios y condiciones de trabajo, incluida la periodicidad y

la frecuencia de las pausas de trabajo, etc.
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e Adaptar y vigilar que el tiempo de trabajo, el volumen y los ritmos de trabajo no sean
excesivos
e Adecuar ergondmicamente el mobiliario, los utensilios... que usa la plantilla en sus tareas

cotidianas, a las caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres
4.7.5. Movilidad funcional y geografica

La movilidad funcional en la empresa se realiza de acuerdo a las titulaciones académicas o
profesionales precisas para ejercer la prestaciéon laboral y con respeto a la dignidad del

trabajador, teniendo en cuenta el art. 39 del Estatuto de los Trabajadores.

Respecto a la movilidad geografica, no esta previsto el traslado de trabajadores/as entre los

diferentes centros de trabajo.
4.7.6.  Modificaciones condiciones de trabajo

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los Ultimos 3
afios, no obstante, en caso de realizarse seguiran las pautas del articulo 41 del Estatuto de los

Trabajadores.
4.7.7. Inaplicaciones de convenio

Actualmente no concurren circunstancias en la organizacién para inaplicar las condiciones de
trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable segin el art. 82 del Estatuto de los

Trabajadores.

4.8. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

Dentro de las posibilidades organizativas y econémicas de la empresa, se facilitan las acciones
que mejoren la conciliacién de la vida familiar y laboral, ademas de garantizar el libre acceso de
los/as trabajadores/as al régimen legal de dichas medidas en condiciones de igualdad y no

discriminacién por razén de género:

1. Flexibilizando las condiciones de trabajo en caso de que las personas trabajadoras

tengan a su cargo menores, mayores, personas enfermas o con discapacidad.

- E * -
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2. Fomentando el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral con el disfrute de los distintos permisos.

3. Regulando el uso de disfrute de permisos para asistencia al médico con hijos, tutorias
infantiles, acompafiamiento a mayores, etc.

4. Y cumpliendo escrupulosamente con las obligaciones contraidas de la legislacién de
aplicacién (por nacimiento y cuidado de un menor, por corresponsabilidad en el cuidado

de un lactante, etc.)

Todos los dias se ajustan los horarios en base a las necesidades detectadas o transmitidas
directamente por la plantilla. No obstante, nos hemos dado cuenta en el desarrollo de este Plan
que atendemos la gran mayoria de peticiones que nos realizan los/as trabajadores/as en
materia de conciliacién, estableciendo respuestas individualizadas en funcién del problema o
situacion particular que se presenta. Estas medidas individualizadas no se registran, por lo que a
la hora de extraer indicadores o conocer exactamente los tipos de permisos, motivos, etc., no se
tienen datos objetivos. Este hecho dificulta el seguimiento de este tipo de medidas (y las
conclusiones que se pueden extraer si lo desagregamos por sexo) y también su puesta en valor,

ya que “sabemos que lo hacemos, pero no quedan evidencias”.

En este sentido, y tras conocer los resultados de la encuesta del personal en materia de igualdad
para elaborar el diagnéstico, la CPI ha valorado el realizar dos acciones encaminadas a corregir,
por un lado, la desinformacién del personal acerca de las medias a las que se pueden acoger, y

por otro lado a sistematizar y registrar los datos sobre acciones de conciliacién. Ver accién 03.

Menciéon especial merece la cuestidon de la corresponsabilidad, nos gustaria apoyar con datos
objetivos el tipo de permisos que se solicitan segun sexo, cargas familiares por sexos, etc., de
forma que podamos organizar con datos reales de nuestra plantilla, talleres de sensibilizacion en
materia de corresponsabilidad. Esta accion nos parece muy interesante para abordar también
desde la perspectiva del alumnado, sobre todo en aquellos ciclos representados

mayoritariamente por alumnos.

4.9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Actualmente no existen procedimientos formales establecidos para comunicar este tipo de

situaciones, conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el

o E - -
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procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo formara parte de
la negociacién del plan de igualdad, por lo que se ha incluido una accién para poner en marcha

dicho protocolo.

4.10. Opinioén de la plantilla

4.10.1. Indices de participacién globales

A continuacién, se presentan los resultados de la opinién de la plantilla recogidos a través del
cuestionario especifico que se puede consultar en los anexos del Plan. Se realiza teniendo en
cuenta una primera lectura atendiendo a los porcentajes de participacion, observando que
Unicamente se han alcanzado altas tasas de participacién en Torrealedua (70%), centro con
plantilla feminizada. Los centros de El Campico y Malvesia obtienen porcentajes de participacién

del 53,33% y del 37,21% respectivamente.

Si atendemos a los porcentajes de participacion por género, se obtiene que han participado a
nivel global un 47,95% de hombres y un 59,09% de mujeres (26 mujeres han contestado en total:

21 de Torrealedua, 1 de Malvesia y 4 de El Campico).

Estas bajas tasas de participacién en los centros con plantillas masculinizadas apoyan la idea de
que se debe de trabajar en informar y concienciar al personal y a los equipos directivos en

materia de igualdad de oportunidades.
4.10.2.  EFA El Campico

En el cuestionario se ha alcanzado una participacion total de un 53,33% de la plantilla y si'lo
separamos por sexos, un 57,14% de hombres y un 40% de mujeres. La gran mayoria de las
personas que han participado forman parte del cuerpo docente (18 hombres y 4 mujeres) y 2
hombres mas de administraciéon. Es remarcable que no ha participado en el cuestionario

ninguna mujer que no sea docente.

Como datos iniciales de participacién podemos considerar que segun las respuestas obtenidas
el 83,33% de los participantes son hombres y ademas predomina la franja de edad de menos de

45 afnos.
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Mujer / menos de 45 anos

Hombre / mas de 45 anos

0 8%

Mujer / mas de 45 anos

Hombre / menos de 45 a...

>
62,5%

Aproximadamente un 58%, juntando ambos sexos, tiene hijos/as a su cargo, siendo en la
segmentacion por. sexos s6lo un 55% de los hombres tienen hijos/as frente a un 75% de las

mujeres. También comentar que la practica totalidad del personal que ha participado en el

cuestionario no dispone de otras personas dependientes a su cargo.

Mujer sin hijos/as

Kﬂﬁjer con hijos/as

17 &
12.5

Hombre con hijos/as

Hombre sin hijos/as

37 5

Después de la primera parte de datos personales y profesionales se recabé la opinién de los

participantes sobre la igualdad de oportunidades obteniendo las siguientes medias de los

valores de cada item:

-
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B mecia [ Hombre [ Mujer

1. En la centro hay iguaidad de trato y
de oportunidades entre mujares y
hombres

2. La direccién del centro esta
sensibilizada y comprometida para
que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad

3. La igualdad de oportunidades entre
mqu.res y hombres es compatible con
a fllosofia y cultura del centro en la
actualidad

4_La seleccion de personal en el
centro se realiza de forma objeliva,
teniendo las mismas oportunidades
las mujeres y los hombres

5. La formacion que ofrece el centro
es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo

6. A la hora de promocionar a puestes
del Equipo Directivo, & centro ofrece
las mismas posibilidades a mujeres y ==

hombres

7. El avance y progreso en la carrera
profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u

hombre

8. La retribucion se establece desde
criterios de igualdad de mujeres y
hombres

9. Se favorece en el centro el ejercicio
corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y taboral

10. El centro ha informado de las
medidas disponibles para favorecer la
conciliacion

11. El centro favorece ef uso de
medidas de conciliacion de igual
manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable)

12 Las medidas de conciliacion de la
personal y laboral del centro
superan las establecidas por la ley.

13, Las personas qude se acogen a
e in

(por ejemplo, jornadas reducidas)
tienen las mismas unidades de
promocion y desarrollo profesional.

14_ El centro ha informado de la ruta a
seguir ante un caso de acoso sexual
0 por razon de sexo

0,00 1,00 2,00 3.00 4,00
Especial mencidn se ha de hacer sobre los items relacionados con las medidas de conciliacion en
el centro. Podemos observar que el item que saca la media mas baja con respecto a las
respuestas de las mujeres es el 11 (media de 3 puntos), donde se preguntd sobre el
favorecimiento o no del centro del uso de las medidas de conciliacién de igual manera por
ambos sexos. Siguiendo esta linea la pregunta 10 es la que menor puntuacion saca en el caso de
los hombres, haciendo referencia a la informaciéon que ofrece el centro sobre medidas de
conciliacién. Es remarcable también que el 75% de las respuestas que ofrecen las mujeres en la

pregunta 12 es Ns/Nc y la Unica valoracion que hay es un 5.

Es interesante comentar que la puntuacién ofrecida por las mujeres en todas las preguntas que
no estan relacionadas con la conciliacion y el ejercicio de corresponsabilidad tienen una media

de 5 o0 al menos de 4,5. Sin embargo en el caso de los hombres, al tener mayor variabilidad de

* % -
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respuestas los valores son mas bajos pero tan solo en 2 casos estan por debajo de 4, el
comentado anteriormente de la pregunta 10 y en la 14 sobre la informacién de la ruta a seguir

ante un caso de acoso sexual o por motivo de sexo.

El siguiente apartado es sobre el Plan de Igualdad, en este caso las respuestas obtenidas revelan
que mas del 75% de las personas que han contestado el cuestionario han sido informadas del
plan, pero si segmentamos los valores resulta cuanto menos curioso, que el 50% de las mujeres

han contestado Ns/Nc a esta pregunta.

Se te ha informado del proceso de desarrollo del Se te ha informado del proceso de desarrollo del
plan de igualdad - Hombres plan de igualdad - Mujeres

% Ns/Nc

50,0

Por otro lado, en cuanto a si estan de acuerdo o no con la puesta en marcha del Plan, es

importante remarcar que ninguna de las personas participantes ha indicado No como respuesta.

¢ Estas de acuerdo con la puesta en marcha de
un plan de igualdad en el centro?

% Ns/Nc
10,7%

Como ultimo apartado de este bloque se plantea la pregunta de en qué puntos se observan
necesidades o deficiencias en materia de igualdad y que medidas se podrian adoptar. A este

respecto los resultados obtenidos son los siguientes:

-
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Necesidades o deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad, extracto de las mas

relevantes o mas repetidas:

- Formacién

- Adecuacion de medios

- Preparaciéon

- promocién

- acceso puestos directivos

- incorporaciones laborales

- No considero que sea objetivo del centro alcanzar la igualdad.

- Contratacion

- Oportunidades

- INFORMAR PERMISOS CONCILIACION FAMILIAR

- DAR INCENTIVOS ECONOMICOS A LOS TRABAJADORES POR RENDIMIENTO (COMO HACE
MERCADONA)

- PODER ACCEDER A JEFATURAS DE DEPARTAMENTO U OTROS CARGOS AUNQUE SE
TENGA ALGUN PERMISO CONCEDIDO

- Mujeres en el equipo directivo

- Intentar hacer los ciclos mas atractivos para chicas

- Aumentar la oferta formativa

- Se ofrecen las medidas para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres.

- Todo es mejorable

- Mayor representacion en la direccién

- Enlos nuevos puestos que se generen, contratar mas profesoras

- Concretar protocolos de prevencion y denuncia del acoso sexual por razén de género

- Evaluar las medidas del plan de igualdad de manera participativa

- Horarios flexibles

- Acceso a puestos directivos.

- Acceso a puestos administrativos

- Numero de mujeres en puestos de docencia y direccidon minimo

- Horarios

- Seminarios y mesas redondas sobre igualdad.

- Encuestas para detectar deficiencias en materia de igualdad.

- B * -
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- Uso de lenguaje inclusivo ajustado a las normas gramaticales.

- Elimaginario colectivo a veces puede tener una imagen equivocada del centro.

- Proyectos en comun que impulsen una mejora en la imagen del centro.

- Incursién positiva en medios.

- lgualdad de acceso al equipo directivo

- Tener unas ideas claras de qué es igualdad

- realmente hay igualdad entre hombres y mujeres, somos un equipo donde todos nos
ayudamos.

-~ Serespeta y valora el trabajo de cada uno independientemente del puesto que se ocupe

Medidas que podria adoptar el centro para favorecer la igualdad y que respondan a esas

necesidades'y deficiencias, extracto de las mas relevantes o mas repetidas:

Tutorias

-/ Formacién

- Adecuacién

- incorporaciones laborales

- puestos de responsabilidad

- horario flexible

- FACILITAR HORARIO DE TRABAJO QUE FACILITE ATENDER A LA FAMILIA

- EN CASO DE REDUCCION DE JORNADA PARA ATENDER A LA FAMILIA, FACILITAR UN
HORARIO PARA ATENDERLA

- ASIGNAR JEFATURAS DE DEPARTAMENTO PARA DOCENTES CON TITULACION
RELACIONADA

- forma a alguna profesora para optar a un puesto en el equipo directivo

- Promocionar a las mujeres técnicas en centros de la zona

- Todo es mejorable

- Publicidad claramente objetiva d ela no discriminacién hacia el sexo femenino,

- Escuchar a las trabajadoras del centro para saber su perspectiva.

- Hacer entrevistas teniendo solo en cuenta el curriculum del candidato/a.

- Informar al profesorado sobre el plan de prevencién de acoso sexual

- Hacer participe a todo el profesorado para elaborar un plan de igualdad.

- Tener en cuenta los horarios de los empleados con familia y personas a su cargo.

- Establecer horarios para la conciliacion familiar.

' - k2 : *
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- No observo actualmente ninguna otra deficiencia.

- Contratar mas mujeres para conseguir la igualdad

- Unificar horarios para favorecer la conciliacién

- Cursos de formacion para la igualdad (legislacién y aplicacion).

- Debates sobre aspectos relativos a la igualdad.

- Cursos de uso correcto de gramatica.

- Proyectar e impulsar una imagen mas igualitaria, que ya se hace en redes sociales,
entrevistas, etc...

-~ Fomentar la vinculacién y compromiso del trabajador en la empresa que repercuta en
una mayor estabilidad.

- Actualmente se esta promocionando el centro en medios de una manera positiva y se
deberia seguir en esa linea.

- Dar formacién en qué es igualdad

- 'Percibo igualdad y buen trato tanto hacia hombres como muijeres.

-  Todo el profesorado en general es muy respetuoso

- El ambiente es extraordinario

La ultima seccion del cuestionario aborda preguntas relacionadas directamente con las
caracteristicas propias del centro, ya que al tener un porcentaje muy superior al 60% de plantilla
masculina estamos hablando de un centro fuertemente masculinizado (+ 75% del personal son

hombres).

En primer término, se aborda la cuestién de la justificacion de ser un centro masculinizado y en
este caso la respuesta ha sido rotunda, “El sector y tipo de trabajo que se realiza es mas
demandado por hombres que por mujeres” aunque en este punto podemos encontrar algunas

respuestas que se salen un poco de la pauta general, como son:

e No quieren contratar mujeres porque el alumnado es masculino, aspecto que no veo
l6gico
e La Direccion se inclina mas por contratar hombres por costumbre social.

e Por historia

En las siguientes cuestiones es remarcable comentar que a la pregunta de si las mujeres tienen

menos oportunidades de promocion que los hombres, todas las mujeres que han contestado la

- E * -
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encuesta han respondido que No, y como consecuencia hace que los valores medios obtenidos

sean elevados (practicamente el 92% contesta que No).

¢, Consideras que las mujeres del centro tienen
menos oportunidades de promocién que los
hombres?

Si

No

Q17

En las preguntas referentes a la igualdad de oportunidades para el acceso a puestos del equipo
directivo tanto para mujeres como para hombres se obtienen valores elevados, 75% y 87,5%

respectivamente, aunque sigue habiendo una diferencia de mas de 10 puntos porcentuales.

Por ultimo, las personas que han realizado la encuesta consideran en un 45,8% de los casos que
es necesario realizar acciones para favorecer e incrementar el nimero de mujeres en el centro y

que de forma mayoritaria estas acciones deberian de ir dirigidas al puesto de docente.
4.10.3. EFA La Malvesia

La participacién del centro de la Malvesia no ha sido excesivamente alta, tan solo ha sido del
37,21% de la plantilla y ademas el perfil que ha participado ha sido exclusivamente el de docente
del centro. Si segmentamos los valores obtenidos por sexo, tan solo han participado el 44,12%
de los hombres que trabajan en el centro y un 11,11% de las mujeres, lo que equivale a tan solo

una Unica docente.

El perfil de edad que se observa mayoritariamente es de hombres de menos de 45 afios y en el
caso de tener hijos 0 no, supera ampliamente los participantes que tienen hijos o hijas con un

80% y la Unica mujer que participa, que no tiene hijos/as.

o
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Mujer < 45 anos

6,3%

Hombre > 45 anos

Hombre < 45 afos
50,0°

Mujer sin hijos/as
6,7%
Hombre sin hijos/as

13,3%

Hombre con hijos/as
80,0%

En cuanto a personas dependientes al cargo, el 18,8% de las personas participantes, todos ellos

hombres, tiene alguna persona a su cargo.

En los valores obtenidos en el segundo bloque hemos de tener en cuenta que al contestar
Unicamente una mujer los valores correspondientes a cada item no son el promedio de
diferentes opiniones, si no mas bien es la opinién de una persona y por tanto hay que tener en

cuenta las posibles desviaciones estadisticas que a todos los efectos se puedan observar.

Los resultados obtenidos se pueden observar en el siguiente grafico:

-
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B media [ Hombre [ Muler

1. En la centro hay igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y
hombres

2. La direccion del centro esta
sensibilizada y comprometida para
que |a igualkdad de trato y de

0po! sea una

3. La igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres es compatible con
Ia flosoffa y cultura del centro en la
actualidad.

4. La seleccion de personal en el
centro se realiza de forma objetiva,
teniendo las mismas oportunidades ¥

las mujeres y los hombres.

5. La formacion que ofrece el centio
es accesible a lodas |as personas
independientemente de 5u sexo. |

6. A |1a hora de promocionar a puestos
del Equipo Directivo, el centro ofrece
las mismas posibilidades a mujeres y

hombres.

7. El avance y progreso en |a carera
profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u

hombre.

8. La retnbucion se eslablece desde
criterios de iguaidad de mujeres y
hombres.

9. Se favorece en el centro el gjercicio
corresponsable de los derechos de fa
vida personai, familiar y laboral

10 El centro ha informado de las

P

para r a
concifiacion.

11. El centro favorece el uso de
medidas de conclliacion de iqual
manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable)

12. Las medidas de conciliacion de la
vida personal y laboral del centro
superan las establecidas por la ley. |

13 Las personas qude se acogen a
o

(por ejemplo, jornadas reducidas)
tlenen las mismas unidades de
promocion y desarrollo profesional...

14_El centro ha informado de la ruta a
seguir ante un caso de acoso sexual
oparazondeseNt lmmemeeeeeeeeeeee

0.00 1,00 2,00 3.00 4,00
Como podemos observar y en base a lo comentado en el parrafo anterior, los valores que
corresponden a las mujeres estan muy desviados de los valores medios de cada pregunta y no
contribuyen en exceso a la media de cada uno de los items, como podemos observar para
evidenciar esto, el valor medio de cada pregunta estd muy proximo a los valores de la media de

los hombres.

Especial atencion tenemos que hacer a la serie de preguntas (1, 3, 4, 6 y 7), cuyos valores, en
ningun caso podemos encontrar por encima de 4. Mas en concreto y relevantes dentro de estas
son las preguntas 3 y 6 donde se hace referencia a la igualdad de oportunidades y la filosofia y
cultura del centro y a la hora de tener posibilidades para promocionar a puestos del equipo
directivo donde los valores obtenidos por las puntuaciones establecidas por los hombres del

centro se quedan en 3,43y 3,42 respectivamente.
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En el caso de la pregunta 10 donde se plantea la informacién proporcionada por el centro en
cuanto a las medidas de conciliacién, el valor medio de la puntuacién de los hombres

participantes es de 3,71 y de la mujer 4.

Algo similar ocurre en la pregunta 14 donde se aborda la informacién proporcionada por el
centro para actuar en caso de acoso sexual o por razén de sexo donde solo se alcanza por parte

de los hombres un 3,31 y con la mujer un 4.

En el siguiente bloque donde se profundiza sobre el propio plan de igualdad es conveniente
remarcar que un 6,7% de los hombres participantes coinciden en que no se les ha informado del
proceso de desarrollo del plan y ademas un 6,3% dicen no estar de acuerdo con la puesta en

marcha de unPlan de Igualdad en el centro.

¢ Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un
plan de igualdad en el centro?

% Ns/Nc
% No

~

6,3%

Se te ha informado del proceso de desarrollo del Se te ha informado del proceso de desarrollo del
plan de igualdad - Hombres plan de igualdad - Mujeres

.
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En la dltima parte de este bloque se plantean diferentes necesidades y medidas a adoptar para

favorecer la igualdad en el centro:

Necesidades o deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad, extracto de las mas

relevantes o mas repetidas:

- lgualdad

- Promocion

- Mayor contratacion

-~ Plan de conciliacién familiar

- Favorecer el ambiente de igualdad

- En el edificio nuevo haya algin bafio mas de mujeres

- Mas mujeres en cargos de responsabilidad

- Formacién

- /lgualdad de oportunidades

- ' No hay una proporcionalidad razonable entre personal masculino y femenino
- No hay comunicacién expresa de medidas para favorecer la igualdad

- No hay ninguna mujer en el equipo de direccién

- Deficiencia: cuidar de atajar algunos comentarios por parte de los alumnos
- CONTRATAR DOCENTES SIN CONDICION DE SEXO (COMENZADO YA)

- Mujeres en el equipo directivo

- No hay hombres en las labores de limpieza o cocina

- Mayor responsabilidad

- Mismas horas lectivas

- Mayor nimero de mujeres

Medidas que podria adoptar el centro para favorecer la igualdad y que respondan a esas

necesidades y deficiencias, extracto de las mas relevantes o mas repetidas:

- Mayor contratacién

- lgualdad en la promocion

- Compartir los planes establecidos

- Dar algun cargo de responsabilidad a alguna mujer

- Formacién

- B * -
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- Jornadasy charlas sobre la igualdad de género

- Concienciar al alumnado

- Favorecer contratacion femenina

- JORNADAS DE SENSIBILIZACION

- FORMACION

- Contrato de mujeres en todos los ciclos que se imparte
- Ladireccion puede disponer de una mujer en su equipo
- Comunicacién del proceso de creacion e itinerario de igualdad
-~ Incorporar mas mujeres

- Contratar hombres para limpieza o cocina

- Mayor responsabilidad

- Cambios en la estructura

En el dltimo apartado del cuestionario, centrado en este caso en cuestiones relativas a la
masculinizacién del centro, recordamos que mas del 60% de la plantilla son hombres, y
observamos que el motivo o justificacion principal para este hecho es que el sector y tipo de
trabajo que se realiza es mds demandado por hombres (66,67% de las respuestas), seguido por que
la direccidn se inclina por contratar hombres por costumbre social (26,67%) y malas experiencias en

la contrataciéon de mujeres (6,67%)

@ Elsector y tipo de trabajo que se
realiza es mas demandado por
hombres que por mujeres.

@ La Direccidn se inclina mas por
contratar hombres por costumbre
social.

@ Por malas experiencias en
contratacion con mujeres.

En cuanto a la pregunta de si las mujeres tienen menos oportunidades de promocion
observamos que el 86,67% de las respuestas reflejan el No y remarcable la situaciéon de que un
60% de los participantes considera que es necesario realizar acciones para aumentar el nimero

de mujeres en el centro, principalmente en los puestos de Docentes y Direccion.
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£4.10.4. EFA Torrealedua

Con diferencia es el centro que mas ha participado en el cuestionario para establecer el
diagnostico, ya que el 70% del personal del centro ha dado su opinidn y su valoracion sobre los
diferentes aspectos planteados, pero por otro lado es importante comentar también que todas
las respuestas provienen de mujeres y no hay ninguna de los dos hombres que actualmente
trabajan en el centro. Es un centro que a la luz de la informacién de la que se dispone esta

fuertemente feminizado.

En cuanto a las edades esta equilibrado en los rangos de edad que se plantean en el
cuestionario ya que ambas franjas estan muy proximas al 50% y ademas mas del 75% de las

mujeres participantes tienen hijos/as a su cargo.

Mujer > 45 afios

Mujer < 45 anos

Mujer sin hijos/as

Mujer con hijos/as
76,2%

Ademas, indicar que un 4,29% de las mujeres que han participado en el cuestionario tiene a su

cargo otros dependientes.
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En el segundo bloque podemos observar que los valores medios de cada uno de los items son
iguales en valores medios que en las mujeres, recordad que esto es debido a que no ha

participado ningin hombre del centro en el cuestionario.

Los resultados obtenidos se muestran en el siguiente grafico:

W media Wl Mujer

1. En la centro hay igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y
hombres

2. La direccion del centro esta
sensibilizada y comprometda para
ue la igualdad de trato y de
opogunjda les sea una realidad.

3. La igualdad de oportunidades entre
mujeras y hombres es compatible con

la filosofia y cultura del centro en la
actualidad

4 La seleccion de personal en el
centro se realiza de forma objetiva,
teniendo las mismas oportunidades

las mujeres y los hombres.

5. La formacion que ofrece el centro
es accesible a todas las personas
independientemente de su 3exo.

6. A la hora de promocionar a puestos
del Equipo Directivo, el centro ofrece
las mismas posibilidades a mujeres y

ombres.

7. El avance y progreso en la carrera
profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u

hombre.

8. La retribucion se establece desde
criterios de igualdad de mujeres y
hombres.

9. Se favorece en el centro el gjercicio
comresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral

10. Ei centro ha informado de las
medidas disponibles para favorecer la
conciliacion

11. El centro favorece el uso de
medidas de conciliacion de igual
manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsabie)

12 Las medidas de conaliacion de la
vida personal y laboral del centro
superan las establecidas por la ley.

13.Las [mrsonas que se acogen a
medidas temporales de conciliacién
(por ejemplo, jornadas reducidas)
tlenen las mismas oportunidades de
promocion y desarrollo profesional...

14. El centro ha informado de la ruta a
seguir ante un caso de acoso sexual
0 por razén de sexo.

0.00 1.00 200 3.00 400
Como resultados mas relevante e impactante aparece la pregunta 14, referente a la informacion
por parte del centro de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo. La
puntuaciéon media de esta pregunta apenas sobrepasa el 2 (2,14) y ademas un porcentaje de

Ns/Nc que supera el 30% de las participantes.
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Con valores medios entre 2 y 3 se encuentran las preguntas 4, 6 y 7 que tratan los temas de
igualdad de oportunidades en la seleccidon de personal, igualdad a la hora de promocionar a
puestos del equipo directivo e igualdad de oportunidades en el avance y progreso de la carrera
profesional, (2,46, 2,38 y 2,75 respectivamente) lo que parece revelar cierta desigualdad al
menos segun la opinidn de las participantes, al menos en el desarrollo interno de la labor

profesional.

Un tercer bloque de preguntas (3, 10 y 12) se encuentran en las inmediaciones del 3. Estas
preguntas tratan de la compatibilidad en la igualdad de oportunidades con la filosofia/cultura
del centro, de la informacion de las medidas de conciliacién disponibles y del conocimiento y de
las mismas y por tanto si superan o no las condiciones establecidas por ley (3,06, 3,06 y 3,09

respectivamente)

Por ultimo, remarcar que la Unica pregunta que sobrepasa con creces el 4 de valoracién media

(4,44) es la 8 (La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres)
la media general es mucho mas baja que en los otros dos centros.

Respecto al ultimo bloque ha sido sorprendente encontrar que a un 38,1% de las encuestadas,
segln su eleccion, no han sido informadas del proceso de desarrollo del plan de igualdad,
aunque si que es cierto que a la hora de preguntar sobre si se esta de acuerdo o no de la puesta

en marcha del Plan, una amplia mayoria (85,7%) esta de acuerdo.

Se te ha informado del proceso de desarrollo del
plan de igualdad - Mujeres

% Ns/Nc o
Q 5 2

% Si

% No

-7
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¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un
plan de igualdad en el centro?

% Ns/Nc
14,3%

% Si

85,7

Como final de este bloque se plante6 la opcién de que dieran la opinién sobre qué necesidades
y deficiencias se debian cubrir y qué medidas se podrian implementar para favorecer la

igualdad. las respuestas se observan a continuacion:

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad, extracto de las mas

relevantes o mas repetidas:

- Falta de representacion de mujeres

- Cargos de responsabilidad a mujeres

- | Cargos directivos a mujeres

- Diferentes tipos de familias y entornos familiares y que a veces no se identifican o
implican con el centro

- Vision femenina predominante en algunos aspectos importantes

- Que las proximas contrataciones continlen relacionadas en mayor medida con las
mujeres.

- Concienciarnos que se debe buscar una mayor igualdad en todas las etapas educativas

- Acoplarnos cada vez mas al siglo XXI

- Formacién en materia de igualdad al alumnado. Adaptar material a todos los niveles
desde 1° de ESO a 2° de ciclos formativos superiores.

- Prdximas contrataciones orientadas a mujeres.

- Formacién a profesores sobre cdmo incluir los mensajes de la igualdad en las diferentes
asignaturas

- Sise pretende igualdad de alumnos y alumnas en los ciclos no depende de nosotros, si

no de la demanda de esos estudios.
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- Conciliacién familiar

- Lenguaje sexista

- Protocolo de prevencién

- informar de los protocolos de actuacion en caso de acoso sexual

- informar contenido del plan de igualdad

- Equilibrar numero de miembros directivos hombres y mujeres

- Reparto equitativo hombres-mujeres en funcion del nimero de alumnos/as
- Equilibrio en el 6rgano de gobierno de la empresa

- Presencia de mujeres en el equipo directivo

- Instalacién de vestuarios para uso de profesoras y alumnas

Medidas que podria adoptar el centro para favorecer la igualdad y que respondan a esas

necesidades y deficiencias, extracto de las mas relevantes o mas repetidas:

-/ Contratacién de mas mujeres.

- | Asignacién de responsabilidades a mujeres.

- Incorporar mujeres al equipo directivo.

- Mas actividades con madres/padres - tutores/tutoras de los alumnos

- Algun profesor masculino en ciclos

- | Establecer reuniones mixtas de forma paritaria, cuando se traten temas relevantes.

- Formar al claustro de profesores en el tema de la igualdad.

- Incorporar a profesoras en los 6rganos de gobierno.

- Trabajar en cada una de las asignaturas en un mayor grado de inclusién cada dia.

- Charlas formativas sobre la igualdad de hombres-mujeres en diferentes ambitos de la
sociedad (profesional, en el hogar....)

- Contratacion de profesoras.

- Cursos de integracién de la igualdad en las diferentes asignaturas.

- Ajustar horarios

- Politica de comunicacién no sexista,

- Concretar el protocolo de prevencién

- implantar plan de igualdad

- Modificacion de los estatutos de la entidad para reflejar esta tendencia

- Incorporacién de una mujer en el equipo directivo

- Instalar de vestuarios para uso de profesoras y alumnas

' - k2 : *
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En el dltimo bloque, una serie de preguntas sobre la situacién de centro feminizado para

conocer la opinion sobre este tema de las personas participantes.

Ante la pregunta de cudl pensaban que era la justificacién par que el centro estuviera
feminizado, las respuestas se han concentrado en dos, siendo estas £l sector y tipo de trabajo que
se realiza es mds demandado por mujeres que por hombres (46,15%) y La Direccion se inclina mds

por contratar mujeres por costumbre social (53,85%)

@ Elsector y tipo de trabajo
ue se realiza es mas
emandado por mujeres

que por hombres.

@ La Direccion se inclina
mas por contratar
mujeres por costumbre
social.

En cuanto a la pregunta sobre si los hombres tienen menos oportunidades de promociéon que
las mujeres en el centro la opinién mayoritaria es que no, con un 57,14%. Las siguientes dos
preguntas son relevantes las respuestas ya que, en la primera, ;Pueden las mujeres acceder a
puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los hombres del centro?, la
respuesta predominante es Si, con un 66,67% y en la segunda, que es ;Pueden los hombres
acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las mujeres del centro? la

respuesta predominante es No, con un 76,19%.

En la dltima pregunta, donde se hace referencia a si es necesario realizar acciones positivas para
aumentar el nimero de hombres en el centro, las respuestas son equilibradas, 52,38% No y
47,62% Si, apostando estas Ultimas respuestas por realizar acciones para fomentar el aumento

en practicamente todos los puestos y especialmente en el puesto de docente.
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4.11.  Opinion de la direccion

Para recabar la informacién y conocer la percepcion de los equipos directivos de los tres centros
se procedié a realizar también un cuestionario especifico. Este cuestionario lo han contestado un
total de 10 hombres y 2 mujeres, el 85,71% de las personas integrantes de los equipos
directivos. En este caso los hombres pertenecen a los centros masculinizados de los que forman

parte de sus equipos directivos y las mujeres, la misma situacién, pero de la EFA Torrealedua.

Podemos observar en base a las caracteristicas de edad de las personas integrantes de los
equipos directivos que el 75% de ellas tienen mas de 45 afios, mas en concreto un 58,3% son
hombre de mas de 45 afios y un 16,7% son mujeres de mas de 45 afios. Estas mismas
proporciones se mantienen para las personas que o bien tienen hijos/as a su cargo (Mujeres

16,7% y hombres 58,3%) o bien no (Hombres 25%).

Hombre < 45 afos

25,0%

Hombre > 45 afios

Mujer > 45 afos

16,7%

Mujer / Si

16,7%

Hombre / No Hombre / Si

-
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En cuanto a las responsabilidades sobre otros dependientes al cargo, un 8,3% todas mujeres, las
tienen en comparacién con mas de un 91% que no las tienen, incluidos en este Ultimo tanto los

hombres como las mujeres que forman parte de los equipos directivos

Mujer / No
8,3%
Mujer / Si

83

Hombre / No

83,3%

El siguiente bloque corresponde a la igualdad de oportunidades y se realizan cuestiones
generales sobre este tema.

Las respuestas obtenidas son las siguientes:

-
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W media [l Hombre W Mujer

1.la lgualdad 58 reconoce Como
ncipio basico en el centro. §

2 La igualdad es compatible con la
filosofia y cultura del centro en la
actualidad. |

3. El Equipo Dlrectivo del centro ':lene

8l y o
la lguaidad oe trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

4. Se valoran las repercusiones que
las decisiones estraiégicas tienen en

las trabajadoras y tvabajadores del
centro

5. Se toman decisiones diferentes en
funcion de si la persona alectada por
la decisién es hombre o mujer. |

6. Se busca la forma de reequilibrar

situaciones donde uno de los sexos

esta subrepresentado

7. Se toman las dtlsctsmnes en

espacios que garantizan la presencia
de todas las personas lmplgadas ya B

sean hombres o mujeres.

8. Se ha informado a Ia tolalidad del

personal de |o que supone el inicio e

i6n del plan.

9. El Equipo Directivo esta dispuesto

Impulsar el plan incluso aunque

suponga cambios sustanciaies en la
forma de trabajo. [

. Se dispone de informacion

suficiente para informar al personal de
lo que va a supaner el plan de §
igualdad. [

11. Hay protocolos de acluacion para
casos de acoso sexual y/o por razon
de sexo. |

12. Sabrias qué hacer en caso de
acoso en el centro

13. El centro ofrece las mismas
oportunidades a hombres y a
mujeres, |

14. Si hay desequllibric en el centro lo

consideras una situacion a comregir, £

15. La igualdad esta en consonancia
con los objetivos del centro.

16. Consideras necesario un plan de
igualdad en centro. £

17 Consideras que el plan de
igualdad aportara valor a lu centro. §

0,00 1.00 2,00 3.00 4.00
Dentro de estos items cobran especial relevancia aquellos que sus valores, tanto en un sexo
como en otro puedan estar por debajo o muy préximos a 3. En esta situacién nos encontramos
por ejemplo con la pregunta 5 (Se toman decisiones diferentes en funcién de si la persona
afectada es hombre o mujer) con un valor megio de los dos sexos de 2,33, lo que indica que
determinados aspectos sobre la igualdad de oportunidades y la toma de decisiones habria que

empezar a trabajar directamente desde el equipo directivo.

La siguiente pregunta a remarcar es la 8, que aborda el tema de la informacion al personal sobre
lo que implica el inicio e implantacion del plan. En este aspecto parece ser que la puntuacion y
por tanto el alcance de esa informacién en las mujeres ha sido mucho mas elevado en las

mujeres (3,50) que en los hombres (2,50), aun siendo en ambos valores bajos.

> 5% s 3
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Algo parecido ocurre en la pregunta 10 pero con valores mucho mas elevados. En este caso el
tema es si se dispone de informacién suficiente para informar al personal de lo que supone el
plan y a este respecto las mujeres evalian con un 4,50 de media frente a un 2,50 de los
hombres, lo que podria revelar de fondo un mayor interés de las mujeres en los temas a tratar

dentro del Plan.

Otra situacién remarcable es la pregunta 11, donde se hace referencia al conocimiento de los
protocolos de actuacion en situaciones de acoso sexual o por razén de sexo. En este caso ya no
solo preocupa la puntuacién de 2 que se le otorga desde el punto de vista femenino si no que

existen un elevado % de NS/Nc por parte de los hombres, en concreto un 20%.

Por dltimo, situacidn relevante por el tema que se trata es la pregunta 14 donde también
observamos cierta disparidad en las respuestas si es hombre o mujer quien responde. A la
pregunta de si hay desequilibrio en el centro, lo consideras una situacién a corregir, las mujeres
otorgan una puntuacidon elevada, de 4 puntos de media y en el caso de los hombres la
puntuacién esta 0,6 puntos por debajo de este valor. Esto parece reflejar o apuntar la diferencia

de intereses que suscita en los diferentes centros el desequilibrio que pueda existir.

La ultima parte del cuestionario hace referencia preguntas especificas de organizaciones

feminizadas y/o masculinizadas:

EFA Torrealedua como centro feminizado

Razones de Feminizacion de Torrealedua por la trayectoria y la organizacion del centro, ninguna
de las dos piensa que haya menos oportunidades de promocidn en el centro para los hombres,
pero si consideran que hay menos oportunidades para hombres en Limpieza 'y Mantenimiento y

docentes respectivamente.

Una de las dos considera que los hombres no pueden acceder a los puestos directivos en
igualdad de condiciones y en cuanto a la opinién de si se deben realizar acciones que favorezcan
el aumento de hombres en el centro hay disparidad, en cualquier caso, la que piensa que si

opina que deberia de focalizarse sobre el cuerpo docente.

- E - -
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EFA La Malvesia y EFA El Campico como centros masculinizados

Razones de masculinizacion tanto de Malvesia como de Campico es variado y aunque el
mayoritario es “El sector y tipo de trabajo que se realiza es mas demandado por hombres que

por mujeres.” aparecen otros puntos de vista como pueden ser:

e Por falta de perfiles con la formacion requerida; politica de empresa hasta hace 5 afios
e Por cualidades especificas de los hombres para el desempefio del trabajo
e El modelo educativo en estos centros es educacién diferenciada y se contrata en funcion

de si es masculino o femenino

En ningun caso de los hombres que han rellenado el cuestionario se considera que las mujeres

tengan menos oportunidades de promocién que los hombres

Un 25% de los hombres del Campico consideran que las mujeres NO acceden a puestos

directivos en igualdad de trato y oportunidades que los hombres de la empresa

Un 16% de los hombres de Malvesia consideran que las mujeres NO acceden a puestos

directivos en igualdad de trato y oportunidades que los hombres de la empresa

Un 25% de los hombres del Campico opinan que no es necesario realizar acciones para
aumentar el nUmero de mujeres en el centro y el resto apuestan por la promocion en la practica

totalidad de los puestos de trabajo.

Un 33% de los hombres de Malvesia opinan que no es necesario realizar acciones para
aumentar el numero de mujeres en el centro y los que opinan que si lo hacen principalmente

para los puestos de Direccion y Docencia.

' - k2 : *
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5. Objetivos del Plan de Igualdad

5.1. Objetivos generales

- Promover una cultura organizacional sensible al género que difunda los valores de
igualdad que la entidad aplica en sus principios.

-~ Alcanzar la igualdad de sexo mediante la promocién, el fortalecimiento y el desarrollo de
la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el ambito de la
organizacién en general y en sus 3 centros de trabajo.

- Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades.

- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran
la plantilla de la organizacion, desarrollando politicas de corresponsabilidad, etc.

- Promover procesos de seleccion y promocién en igualdad que eviten la segregacion
vertical y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista.

- Garantizar igualdad retributiva para trabajos de igual valor y la igualdad retributiva en

areas concretas si se han detectado desigualdades por cuestiones de género.

5.2. Objetivos especificos

A partir de los objetivos generales se desarrollan unos objetivos especificos segun las areas que

se desarrollan en el Plan:
A1. Area de acceso a la ocupacién y contratacién

A1.01 Incluir la perspectiva de género en las fases de captacion, seleccion y contratacién en el

acceso

A1.02 Introducir medidas de accion positiva en nuevas contrataciones que permitan un fomento

efectivo del principio de igualdad en la empresa y el equilibrio de las plantillas

- B * -
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A2. Area de conciliacién y corresponsabilidad

A2.01 Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal

A3. Area de clasificacién profesional, promocién, formacién y representacién femenina
A3.01 Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los procesos, grupos
y categorias profesionales del Centro

A3.02 Realizar formacion en igualdad de oportunidades para proporcionar los conocimientos y

habilidades necesar