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1. INTRODUCCION

El Consorcio Pactem Nord, desde su constitucion en 2001, ha apostado inequivocamente por
la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. De forma transversal
en todas las acciones que desarrolla, asi como de forma especifica abordando lineas de
trabajo especializadas para afrontar la discriminacion en el mercado de trabajo, esta entidad
también se ha comprometido decididamente por avanzar en la igualdad de oportunidades del

equipo de profesionales que la integran.

Ya el documento del Pacto Territorial firmado en 2001 contempla como principio
transversal, que debera ser tenido en cuenta en todos los proyectos y acciones que se pongan
en marcha en el marco del pacto territorial, el fomento de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el acceso al mercado laboral, favoreciendo la conciliacion entre la vida
familiar y profesional e incentivando la participacion de la mujer en aquellas actividades

econdmicas, sociales y profesionales.

Avanzando en este sentido, el nuevo Pacto Territorial “Renovando compromisos locales
por el empleo”, suscrito en 2015, afirma que todos los objetivos y lineas de accion recogidas
en el texto del Pacto Territorial para la Creacibn de Empleo Pactem Nord, tienen en
consideracion los diferentes principios transversales que regulan la Politica de Cohesion y
estan presentes en todas las actuaciones, proyectos y medidas que se implementen y, entre

otros, destaca la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres y no discriminacion.

Por ultimo, el pacto “Valor local: aunando esfuerzos por el empleo y el impulso del
territorio”, firmado en 2021 y renovado en 2023, enuncia, entre otros, que el fomento de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres desde una perspectiva laboral es uno de

los objetivos en torno a los cuales establecer proyectos y lineas de accidon operativa del pacto.

Si revisamos, por otra parte, los planes de igualdad de la entidad, comprobamos como se
concretan estos principios en el funcionamiento interno de la entidad. El primer Plan de
Igualdad (en adelante PIO) del Consorcio Pactem Nord fue aprobado en noviembre de 2008
para su aplicacion en los afios 2009 y 2010, y supuso un compromiso de la entidad con su

plantilla en la concrecion de medidas en el ambito de la igualdad, incidiendo especialmente
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en las areas de la comunicacion interna y externa y en la formacion de las personas que

integran la entidad y desarrollan los programas de trabajo.

El segundo PIO, cuyo periodo de implantacion abarca desde 2021 a 2024 y que se encuentra
en su ultimo afo de ejecucién, ha supuesto un importante avance no solo en lo que se refiere
a la incorporacion de medidas novedosas de mejora de los recursos para la
corresponsabilidad, como la bolsa de horas o la guia para la conciliacion, sino que ha hecho
de la formacion y sensibilizacion de la plantilla un requisito imprescindible para asegurar que
la perspectiva de género permee todas las acciones, procedimientos y recursos del trabajo

diario de todas las personas que forman parte de Pactem Nord.

Ademas, es importante destacar como resultado positivo de este plan el desarrollo de un
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, que ha mejorado sustancialmente el que tenia

la entidad, elaborado en el marco del | PIO.

En este contexto se plantea la elaboracién de este tercer plan, que propone un conjunto de
objetivos y medidas articuladas en torno a los mismos, asentados en el diagndstico
cuantitativo y cualitativo realizado, y en base a las evaluaciones intermedias realizadas del

vigente plan.

La Comision Negociadora constituida para la elaboracion de este Plan de Igualdad de
Oportunidades ha trabajado con el objetivo de ajustar las medidas propuestas a las
particularidades e idiosincrasia de esta entidad y de los programas y realidades diversas en

las que el equipo de profesionales de Pactem Nord desarrolla su labor.

Como entidad publica, Pactem Nord afirma su compromiso de ser un ejemplo en la promocion
de la igualdad, haciendo énfasis en dos elementos clave: las condiciones de trabajo que
permiten la flexibilidad necesaria para abordar la corresponsabilidad, por un lado, y por otro,
la sensibilizacién y formacién de todas y cada una de las personas que integran esta entidad.
Asi, consideramos que éste es un factor clave para favorecer un avance real y comprometido
que trascienda de un plan de igualdad propio de un equipo de trabajo y permita visibilizar esta
sensibilidad de género en las diferentes acciones y programas que se desarrollen, la mayoria

de las cuales tienen incidencia directa en la ciudadania y el tejido empresarial de I’'Horta Nord.

En Burjassot, julio de 2024
—_“
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2. MARCO JURIDICO.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio universalmente reconocido, que se ha
ido desarrollando y articulando a través de diferentes regulaciones de ambito internacional,
nacional y autonémica. Este lll Plan de Igualdad del Consorcio Pactem Nord esta en

sintonia con la normativa y recomendaciones que enumeramos sucintamente a continuacion.
Naciones Unidas:

e Carta Constitucional de las Naciones Unidas 1945.

e Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948

e Convencion sobre los derechos publicos de la mujer, 1952

e Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 16 de diciembre
de 1966)

e Convencién sobre la eliminacion de toda clase de discriminacion contra la mujer
(CEDAW). 1979 (ratificada en 1.983 por el Estado espafiol).

e La Plataforma de Accion de Beijing’95, aprobada en la IV Conferencia Mundial de las
Mujeres organizada por Naciones Unidas en 1.995.

e Objetivos de desarrollo sostenible. Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
aprobada en septiembre de 2015. Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y

empoderar a todas las mujeres y las nifias
Organizacion Internacional del Trabajo:

e Principios de igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadoras y trabajadores
con responsabilidades familiares, recogidos en la Organizacion Internacional del

Trabajo a través del Convenio 156, Ginebra 1981 ratificado por Espafia en 1985.
Unién Europea:

e Carta Social Europea, 1961.

e Carta Comunitaria de Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores, 1989.

e Tratado de Amsterdam 1997. La eliminacién de la desigualdad de género es objetivo
de todas las politicas de actuaciéon y del ordenamiento juridico de la Unién Europea y
de sus Estados miembros.
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e Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea 2000.

e Carta Europea de la Mujer 2010.

e Compromiso Estratégico para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2016-2019

e 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 ocupacion.

e Directiva 2019/1158/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y
los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo

e Estrategia de Igualdad de Género, 2018-2023

e Directiva 2024/1385 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de mayo de 2024

sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica

Estado Espafiol:

e Constitucion Espafiola de 1978.

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género

e Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Art. 85, n°® 1, 2 parrafo).

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico

e Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades para 2018-2021.

e Pacto de Estado en materia de violencia de género. Se aprobé el 28 de septiembre de
2017.

e Real Decreto-ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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

—
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e 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

deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Comunidad Valenciana:

e Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana. Ley Organica 1/2006, de 10 de
abril, de Reforma de Ley Orgénica 5/1982, de 1 de julio, de Estatuto de Autonomia de
la Comunidad Valenciana

e Ley 9/2003 de 2 de abril para la igualdad entre hombres y mujeres. Determina la
obligacién de las empresas que se sustenten mayoritariamente con capital puablico a
implantar planes de igualdad.

e Decreto 133/2007 de 27 de julio sobre condiciones y requisitos para el visado de planes
de igualdad en las empresas de la Comunidad Valenciana.

e Ley 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la violencia sobre la
Muijer en el Ambito de la Comunitat Valenciana.

e Ley 8/2017, de 7 de abril, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la
expresion de género en la Comunitat Valenciana.

e Pacte Valencia contra la Violencia de Genere i Masclista. Compromiso suscrito el 18
de septiembre de 2018.

e Ley 23/2018, de 29 de noviembre, de igualdad de las personas LGTBI, para la
Comunidad Valenciana.

e Ley 18/2018, de 13 de julio, de la Generalitat, para el fomento de la responsabilidad
social.

e Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcion Publica Valenciana.



http://www.congreso.es/constitucion/ficheros/leyes_espa/lo_001_2006.pdf
http://www.congreso.es/constitucion/ficheros/leyes_espa/lo_005_1982.pdf
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3. AMBITQ PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL DE
APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN.

Ambito personal y territorial.

Las acciones de este lll PIO afectardan a toda la plantilla vinculada contractualmente al
Consorcio Pactem Nord que, dada la idiosincrasia de la entidad, se ubicara territorialmente en

los diferentes municipios de I’'Horta Nord que forman parte de esta comarca.
Asi, las entidades que integran el Consorcio Pactem Nord son:
ADMINISTRACION LOCAL:

e Ayuntamiento de Albalat dels Sorells

e Ayuntamiento de Alboraia

e Ayuntamiento de Albuixech

e Ayuntamiento de Alfara del Patriarca

e Ayuntamiento de Almassera

e Ayuntamiento de Bonrepos i Mirambell
e Ayuntamiento de Burjassot

e Ayuntamiento de Emperador

e Ayuntamiento de Foios

¢ Ayuntamiento de Godella

e Ayuntamiento de Massamagrell

¢ Ayuntamiento de Massalfassar

¢ Ayuntamiento de Meliana

e Ayuntamiento de Moncada

e Ayuntamiento de Museros

e Ayuntamiento de Paterna

¢ Ayuntamiento de La Pobla de Farnals
e Ayuntamiento de Pucol

e Ayuntamiento de El Puig de Santa Maria

e Ayuntamiento de Rafelbunyol

—
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e Ayuntamiento de Rocafort
e Ayuntamiento de Tavernes Blanques

e Ayuntamiento de Vinalesa

ASOCIACIONES EMPRESARIALES Y ORGANIZACIONES SINDICALES:

e ASIVALCO (Asociacion de empresarios del Poligono la Fuente del Jarro)
e AUPIM (Asociacion de usuarios del Poligono Industrial del Mediterraneo)
e CCOO-PV

e UGT

e USO

Los objetivos del Consorcio Pactem Nord son:

- Conocer la realidad social y econdmica de los municipios firmantes, la situacion y
tendencias del mercado de trabajo, las nuevas oportunidades para la creacion de empleo, las
carencias y necesidades para la creacién y el desarrollo de las empresas y las mejores
practicas para la insercion laboral de los colectivos mas desfavorecidos.

- Coordinar las diversas politicas y programas de formacion y promocion del empleo de las
entidades firmantes para mejorar la eficiencia y favorecer la sinergia de los recursos publicos
y privados a ellos destinados.

- Disefiar, planificar y poner en marcha todo tipo de acciones, programas y proyectos
conjuntos dirigidos a la creacion de empleo, a la insercion laboral de las personas
desocupadas, al fomento de la iniciativa empresarial y al desarrollo de las pequefas y
medianas empresas de los municipios afectados.

- Compartir metodologias de intervencion, experiencias y recursos para la creacion de
empleo, asi como la informacion disponible sobre los sectores econémicos y el mercado de
trabajo.

- Generar nuevos empleos y consolidar los existentes mediante la mejora de la calidad del

empleo y la estabilidad laboral.

”
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Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

El Consorcio Pactem Nord tiene entre sus principales objetivos la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el acceso al mercado de trabajo y la promocion laboral,
favoreciendo la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral e incentivando la promocion
de la mujer en aquellas actividades econdmicas y profesionales en las que se encuentre

subrepresentada.

Las acciones dirigidas a promover la igualdad de oportunidades estan presentes en todas las
actuaciones del Consorcio Pactem Nord, definiendo medidas de accion positiva, derivadas del

hecho de ser un principio fundamental en el Pacto territorial.

Ademas, se implementan programas especificos de atencion a las mujeres: campafias de
sensibilizacién dirigidas a escolares, empresas, tejido asociativa y poblacién general;
capacitacion de profesionales del territorio; formacion dirigida a mujeres en profesiones en las
que se encuentra subrepresentada; reconocimiento de buenas practicas en materia de
igualdad, empoderamiento especializado de mujeres en situacion de desempleo, entre otras.
Asi, se hace realidad el principio transversal de la inclusion de la perspectiva de género en el

disefio, planificacion, ejecucion y evaluacion de todos los proyectos.

Con la implantacién de este Il Plan de igualdad de oportunidades se quiere seguir ahondando
en la promocion de la igualdad de oportunidades, corrigiendo cualquier discriminacion que

pudiera darse por razén de sexo entre las personas que trabajan en la entidad.

Vigencia del plan.

Este Plan de Igualdad se aplicara a toda la plantilla de personal del Consorcio Pactem Nord y

tendra una vigencia de 4 aios, desde el 1 de enero de 2025 al 31 de diciembre de 2028.
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4. PROCEDIMIENTO Y SUSCRIPCION DEL PLAN DE IGUALDAD.

El articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo establece en el procedimiento de

negociacion de los planes de igualdad:

1. Sin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad
con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, los planes
de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de negociacién con la
representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo.

A tales efectos se constituird una comisién negociadora en la que deberan participar de
forma paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras. (...)

La comision negociadora podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervendran con
voz pero sin voto.

4. Debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de
ambas partes de la comision negociadora, asi como que sus integrantes tengan formacion o
experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.

El calendario de elaboracién y desarrollo de este PIO ha dado comienzo en junio de 2024 con
la aprobacion y comunicacion a toda la plantilla del compromiso de la entidad para
implementar un Plan de Igualdad (Anexo 1), asi como instando a la representacion legal de la

plantilla a constituir la comisién negociadora del mismo (Anexo 2).

Asi, con fecha 11 de junio se comunica a la plantilla la voluntad de iniciar la negociacién del
[l plan de igualdad de la entidad, convocando a la representacion legal de la plantilla a
participar en la elaboracion del mismo. Este plan, por tanto, ha sido confeccionado en el seno
de la Comision Negociadora constituida al efecto y encargada de recoger propuestas y

trasladar su contenido al conjunto de la plantilla de personas trabajadoras.
Esta Comisién constituida el 13 de junio esta integrada por las siguientes personas (Anexo 3):

e José Antonio Navarro Vilar, gerente de Pactem Nord, en representacion de Pactem
Nord (Resolucion de Presidencia n.° 28 de 9 de junio de 2024 que aprueba la
elaboracién e implementacién del Ill Plan de Igualdad y autoriza al gerente a la
constitucién y designacion de la Comisién Negociadora del PIO para su desarrollo y
evaluacion continua).

e Vicent Solbes Bou, delegado sindical de la entidad.

”
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Asisten a la comision con voz, pero sin voto, las siguientes personas:

¢ Cristina Sancho Ibafez, responsable del Area de administracion y recursos humanos
e Cristina Millan Gonzélez, responsable del Area de promocion de empleo
e Sonia Casaus Lara, responsable del Area de promocioén econémica

e Silvia Gea Civera, agente de igualdad

Vemos en el grafico siguiente los momentos clave de la elaboracion de este Ill Plan de

igualdad.

Planificacion y  [daldalie
trabajos junio de
preparatorios 2024

Comunicaciony YK
apertura de la

negociacién del IlI junio de
PIO 2024

Constitucion de la [JREERs[S
Comisién junio de
negociadora 2024

eJunio/julio de 2024. Aprobado por
Diagnéstico la Comision negociadora el
25/7/2024

E'ab°f;|gf’“ S8 o Junio/julio de 2024

Aprobacion del 30 de julio de
plan por Comision
Negociadora 2024

N eUltimo
O ESEEGIGIN  trimestre
Pactem Nord de 2024

eEnero de
Implantacién del 2025-

PIO diciembre
de 2028

Grafico 1. Momentos clave en la elaboracién del PIO

—1
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5. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO PREVIO.

Se presenta en este plan una sintesis de los principales datos, analisis y conclusiones
contenidos en el Informe diagndstico elaborado y aprobado por la Comision Negociadora el

dia 25/7/2024. Para la elaboracion de este diagndstico se han seguido los siguientes pasos:

PLANIFICACION RECOPILACION DE ANALISIS ELABORACION DE
INFORMACION INFORME FINAL

s Asignacidn de =Consulta de » Revisian de los sEstablecimiento
profesionales y fuentes (datos, datos, de las principales
distribucion de cuestionarios e ectablecimiento conclusiones.
tareas. informes previos, de puntos fuertes sFlevacian ala

s Establecimiento convenio y y débiles y Comisidn
de calendario y normas de necesidades de negociadora para
contenidos personal__.). mejora. cu aprobacién.
minimos. »Cuestionarics

» Aprobacisn por realizados ad
parte de la hac.
Comision
negociadora.

— — — —

Gréfico 2. Plan de trabajo para la elaboracién del diagndstico.

Detallamos a continuacion las diversas fuentes consultadas para la elaboracién del presente

diagndstico:

¢ Informacion del departamento de recursos humanos (descripcion cuantitativa de la
plantilla, altas, bajas, etc.), asi como cuestionarios cumplimentados por la gerencia de
la entidad y el area de recursos humanos.

e Convenio de la entidad, normas de funcionamiento del personal y uso de los permisos,
licencias, flexibilidad, material de prevencion de riesgos laborales, etc.

¢ Informe de conciliacion y corresponsabilidad, realizado en el marco del Il Plan de
igualdad de la entidad (2021-2024) en octubre de 2022, al que respondieron 19
personas de la plantilla.

¢ Informes de impacto de género elaborados a lo largo de afios 2023 y 2024.

e Actas de la Comisién de igualdad del Il PIO de Pactem Nord (2021-2024)

e Encuesta realizada al personal de la entidad con el objetivo de conocer la percepcion
y utilidad de las medidas de igualdad de género de la entidad, y para determinar las

acciones mas apropiadas a implantar en un futuro inmediato. La fuente principal

_‘Q
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utilizada para la recogida de datos de caracter cualitativo ha sido un cuestionario

andénimo dirigido a la totalidad de la plantilla.

Los datos principales que definen la entidad que disefia el presente plan se detallan en la

siguiente tabla.

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social

CONSORCIO DEL PACTO TERRITORIAL PARA LA CREACION DE EMPLEO PACTEM NORD

NIF

P4600066G

Domicilio social

C/ VIRGEN DESAMPARADOS, 26. C.P. 46100 BURJASSOT (VALENCIA)

Forma juridica

CONSORCIO PUBLICO

Afio de constitucidn

2001

Responsable de la entidad

Sector Actividad

Nombre MIGUEL CHAVARRIA DIAZ

Cargo PRESIDENTE

Teléfono 96 316 05 66

E-mail pactem@consorci.info

Actividad ‘

ADMINISTRACION PUBLICA

Descripcion de la actividad

GESTION DEL PACTO TERRITORIAL PARA LA CREACION DE EMPLEO DE L'HORTA NORD

Productos/Actividades
Principales

GESTION DE PROGRAMAS DE FORMACION Y EMPLEO. FOMENTO DE LA INICIATIVA EMPRESARIAL. FOMENTO DEL COMERCIO Y
ASOCIACIONES COMERCIALES. INVESTIGACION Y ESTUDIOS COMARCALES.

Dispersion geografica y
ambito de actuacion

Dimension

Personas trabajadoras

COMARCAL

Mujeres 14 Hombres 9

Centros de trabajo

Sede: C/ VIRGEN DESAMPARADOS, 26 BAJO BURJASSOT

Ayuntamientos de: ALBALAT DELS SORELLS, ALBORAIA, ALBUIXECH, ALFARA DEL PATRIARCA, ALMASSERA, BONREPOS |
MIRAMBELL, BURJASSOT, EMPERADOR, FOIOS, GODELLA, MASSAMAGRELL, MASSAFALSSAR, MELIANA, MONCADA, MUSEROS,
PATERNA, LA POBLA DE FARNALS, PUCOL, EL PUIG DE SANTA MARIA, RAFELBUNYOL, ROCAFORT, TAVERNES BLANQUES,
VINALESA.

Asociaciones empresariales ASIVALCO (Poligono Fuente del Jarro) Y AUPIM (Poligono del Mediterraneo)

Dispone de departamento de personal

trabajadores

Representacion sindical de las trabajadoras y

Mujeres - Hombres 1  DELEGADO

Tabla 1. Ficha de identificaciéon de la entidad.
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A. ANALISIS CUANTITATIVO.

Se presenta a continuacién un conjunto de tablas, desagregadas por sexo, que permiten
realizar una primera aproximacion de las caracteristicas de la plantilla de la entidad (con un

corte temporal realizado en el mes de junio de 2024).
Distribucion de la plantilla por sexo.

. Muijeres Hombres = Total

Sexo 14 9 23
Tabla 2. Distribucion de la plantilla por sexo.

Distribucion de la plantilla por edad.

Edad . Mujeres Hombres Total
Menos de 20 afios 0 0 0
20-29 afios 0 0 0
30-39 afios 0 4 4
40-49 afios 7 1 8
50 y mas afios 7 4 11
Total 14 9 23

Tabla 3. Distribucion de la plantilla por edad.

Distribucion de la plantilla en relacion con la diversidad funcional.

. Mujeres Hombres Total
S 0 0 0
NO 14 9 0
Total 14 9 23

Tabla 4. Distribucion de la plantilla en relacién con la diversidad funcional.

Distribucion de la plantilla por nivel de formacion.

Mujeres Hombres Total
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios 0 0 0
(Bachillerato, BUP, COU, FP)
Estudios superiores 14 9 23
Total 14 9 23

Tabla 5. Distribucién de la plantilla por nivel de formacion.
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad.

. Mujeres Hombres Total
Menos de 1 afio 0 5 5
Mas de 1 afio 6 0 6
Mas de 3 afios 2 2 4
Mas de 5 afios 2 0 2
Mas de 10 afios 4 2 6
Total 14 9 23

Tabla 6. Distribucion de la plantilla por antigiiedad.

Distribucion de la plantilla por grupo profesional.

. Mujeres Hombres Total
Al 3 1 4
A2 11 4 15
C1l 0 2 2
C2 0 2 2
Total 14 9 23

Tabla 7. Distribucion de la plantilla por grupo profesional.

Distribucion de la plantilla por categoria profesional.

. Mujeres Hombres Total

Personal Directivo 0 1 1
Personal_ Directivo 3 0 3
Intermedio

Personal Técnico 11 4 15
Personal

Administrativo 0 4 4
Total 14 9 23

Tabla 8. Distribucién de la plantilla por categoria profesional.

17



Distribucion de los puestos de trabajo y nivel de responsabilidad

PACTEM NORD

CONSORCIDO PARA LA
CREACION DE EMPLED

. Mujeres Hombres Total
Gerencia 0 1 1
Direcc. Dpto. Admén y RHH 1 0 1
Direcc. Dpto. Prom. De Empleo 1 0 1
Direcc. Dpto. Prom. Econ. 1 0 1
Personal Técnico 11 4 15
Personal administrativo 0 4 4
Total 14 9 23

Tabla 9. Distribucién de los puestos de trabajo y nivel de responsabilidad.

Distribucion de la plantilla por tipo de contratacion.

Distribucion de la plantilla por relacion laboral.

~ Mujeres Hombres Total
Temporal 11 7 18
Indefinido 3 2 5
Sustitucién 0 0 0
Total 14 9 23

Tabla 10. Distribucion de la plantilla por tipo de contratacion.

. Mujeres Hombres Total
Personal laboral 10 5 15
Funcionario interino 4 4 8
Total 14 9 23

Tabla 11. Distribucion de la plantilla por relacion laboral.

Evolucién en la seleccion de personal y contratacion en los ultimos afios.

NUmero de ingresos

Numero de bajas

18

Mujeres = Hombres  Total Mujeres Hombres Total
2022 8 1 9 7 1 8
2023 5 2 7 3 0 3
2024 0 4 4 0 1 1
Total 13 7 20 10 2 12
Tabla 12. Evolucion en la seleccion de personal y contratacion en los Ultimos afios.
———
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Numero de hijas e hijos del personal de la plantilla.

Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 4 6 10
1 hija e hijo 3 1 4
2 hijas e hijos 6 2 8
3 hijas e hijos 1 0 1
Total 14 9 23

Tabla 13. Numero de hijos e hijas del personal de la plantilla.

Edades de hijas e hijos.

Mujeres Hombres Total
Menores de 3 afios 0 1 1
De 3 a 14 afios 11 1 12
De 15 afios a 24 afios 7 3 10
Total 18 5 23

Tabla 14. Edades de hijas e hijos.
Otras personas a cargo por discapacidad o dependencia.

Mujeres Hombres Total
1 persona a cargo 2 1 3
Més de 1 persona a 0 0 0
cargo
Total 2 1 3

Tabla 15. Otras personas a cargo por discapacidad o dependencia.

NUmero de personas que han recibido formacion.

Mujeres Hombres Total
2023 * 26 8 34
2022 * 31 6 37
Total * 57 14 71

* Se contabiliza el nimero de personas por acciones formativas, por tanto, una misma persona puede haber
realizado varias acciones formativas.

Tabla 16. Numero de personas que han recibido formacion.
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B. RESULTADOS DEL ANALISIS CUALITATIVO

En este apartado se incluyen datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas,
que tendran su traslacion operativa en las medidas que se propongan en el |l Plan de igualdad

de la entidad, asi como una valoracion con perspectiva de género de los resultados obtenidos.

Para poder abordar este analisis de forma practica y ajustada a la realidad del Consorcio
Pactem Nord, hemos de tener en consideraciéon que se trata de una entidad de caracter
publico que se cifie a la regulacion estatal y autondmica en materia de funcionamiento interno

y de personal y, esencialmente, a lo establecido en la siguiente normativa:

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Resolucion de 28 de febrero de 2019 de la Secretaria de Estado de Funcién Publica
por la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal al

servicio de la Administracion General del Estado y de sus organismos publicos.
e Ley4/2021, de 16 de abiril, de la Funcion Publica Valenciana.

Todo ello condicionara, a diferencia de lo que ocurre en una empresa del ambito privado,
numerosos aspectos de las areas detalladas a continuacion y, especialmente, a los ambitos

de la seleccion y contratacion, clasificacion y promocion profesional y retribuciones.

B.1.SELECCION Y CONTRATACION

Los procesos de seleccion de la entidad, tal y como se ha indicado, se cifien a la normativa
en materia de contratacion publica establecida por la legislacion vigente de ambito estatal
y autonoémico, lo que garantiza los principios de igualdad, mérito y capacidad para todas las

personas que acceder a la entidad.

Asi, todos los procesos se publican tanto en la pagina web de la entidad (que dispone de

un apartado especifico!) como en el Boletin Oficial de la Provincia, BOE o DOGV, salvo

1 Apartado “Procesos selectivos” dentro del portal de transparencia del Consorcio Pactem Nord:
https://www.consorci.info/anuncios.html
__“
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que por motivos de urgencia se realice un proceso a través de la oficina de empleo de
LABORA, quién publicita estas convocatorias concretas. Ambos canales garantizan que la

difusién llegue por igual a mujeres y hombres.

Se revisa toda la documentacion asociada a los procesos selectivos teniendo en cuenta la
utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones y
publicaciones, tanto externas como internas. De la misma manera, todas las bases
reguladoras y documentos relacionados con los procesos selectivos contienen un lenguaje
inclusivo y no sexista, y asi se ha verificado a través de los 3 informes de impacto de género

realizados de los procesos selectivos de la entidad.

Respecto a la composicion de los tribunales de seleccidn, se procura que sean paritarios y

gue incluyan a personas que cuentan con formacion en materia de igualdad.

Ademas, con el objetivo de evitar sesgos de género en los procesos de la entidad, en 2023
en el marco del Il P10, se realiz6 una formacion especifica sobre procesos selectivos con

perspectiva de género, dirigida a las personas de la plantilla que intervienen en ellos.

Al respecto de las pruebas de acceso a la entidad se basan en criterios objetivos y en la
normativa que vincula la contratacién publica y se tienen en cuenta Unica y exclusivamente
aspectos relacionados con el puesto de trabajo, definidos en las bases que rigen cada uno de
los procesos selectivos. Ademas, se incorporan en los temarios de las pruebas contenidos

vinculados a la legislacion vigente en materia de igualdad.

Por otra parte, la entidad dispone de un protocolo de acogida a todas las personas que se
incorporan a la plantilla, en el que se incluye, entre otras cuestiones asociadas al puesto, la
informacion relativa a:

- Derechos laborales especificos de la entidad en materia de flexibilidad y conciliacién

- Plan de igualdad en vigor

- Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por razon de sexo de la entidad

- Guias de utilizacion de lenguaje no sexista propias de la entidad

Asimismo, todas las personas que se incorporan realizan en el primer mes de contrato un
curso obligatorio de formacion en materia de igualdad, disefiado en el marco del Il PIO.

En 2023y 2024 10 personas (4 mujeres y 6 hombres) han realizado esta formacion.
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A continuacion, se recogen las respuestas al cuestionario, con relacion al area de seleccién

y contratacion.

1. Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra entidad son diversos y
accesibles tanto a hombres como a mujeres.
19 respuestas

Mo 1(5.3 %)

No sabe / no procede 2(10,5 %)

2. Quedan recogidos estadisticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una de las
fases del proceso de reclutamiento y seleccion.
19 respuestas

No

5(26.3 %)

9 (47,4 %)

No sabe / no procede (31,6 %)

3. Cuando se producen procesos de seleccion en la empresa, mujeres y hombres tienen las mismas

posibilidades de acceso.
19 respuestas

si 18 (4.7 %)

No sabe / no procede 1(5.3 %)

4. Durante el proceso de seleccion se realizan preguntas personales ajenas al desempeno del

puesto de trabajo a desempefar.
19 respuestas

No 17 (89,5 %)
Si [-0(0%)
No sabe / no procede 2 (10,5 %)
a 5 10 15 20

5. Através de las pruehas selectivas comprendidas en el proceso de seleccién, se asegura que se
atienda estrictamente a las especificaciones del pu...lladas en la definicion de dicho puesto de trabajo

19 respuestas

No
Si 16 (84,2 %)
No sabe / no procede 31158 %)
o 5 10 15 20

6. Se fomenta la contratacion para la sustitucion del personal de la plantilla en situacién de
excedencia familiar, paternidad, maternidad...

19 respuestas

No

si

No sabe / no procede 11 (57.9 %)

7. Las personas responsables del proceso de seleccion han recibido formacion/ informacion y/o

estan sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres hombres.
19 respuestas

No 1(5.3 %)
Si 9 (47,4 %)
No sabe / no procede 9 (47,4 %)
0 2 4 6 g 10

8. En los procesos de seleccion de las empresas a las que se dirigen los programas de la entidad,
se hace hincapié en la obligacién de no discriminac...tra parte en relacién al sexo, edad o discapacidad.

19 respuestas

No
Si

15(78.9 %,

No sabe / no procede

Gréfico 3. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de seleccién y contratacion.
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Las principales conclusiones derivadas del cuestionario respecto al 4rea de seleccién y

contratacion son:

- En los procesos de seleccion realizados por la entidad, ninguna de las personas
encuestadas ha recibido preguntas personales ajenas al desempefio del puesto de
trabajo a realizar, y un 84,20% asegura que las pruebas selectivas de la entidad
atienden estrictamente a las especificaciones del puesto de trabajo.

- Tanto los canales utilizados para la difusion de las ofertas de empleo de la entidad,
como las vias de acceso a los procesos selectivos de la entidad, son accesibles en
igual medida para mujeres y hombres. Asi lo indica un 84,20%, y un 94,7% de la
plantilla respectivamente.

- Respecto a si las personas responsables de los procesos de seleccion han recibido
formacion o estan sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, hay disparidad de respuestas; el 47,40% de las respuestas afirman
gue las personas responsables si cuentan con formacién. Han elegido la opcion No
sabe/no procede un 47,40%, y un 5,30% afirma que no cuentan con esta formacion.

- Por ultimo, sefalar que en los procesos de seleccién de las empresas a las que se
dirigen los programas de la entidad, se hace hincapié en la obligacion de no discriminar
en el reclutamiento por parte de la entidad en relacién al sexo, edad o discapacidad.

Asi lo indican un 78,90% de las respuestas.

B.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacién profesional en la entidad es la que marca el Estatuto del Empleado Publico, y
los niveles estan establecidos en el convenio colectivo. Segun este ultimo, los cuerpos y
escalas de la entidad se clasifican, de acuerdo con la titulacion exigida para el acceso a los
mismos, en el Grupo A, dividido en dos Subgrupos Al y A2, Grupo B, y Grupo C, dividido en
dos Subgrupos C1y C2.

Para el acceso al Grupo A, se exigira un titulo universitario de Grado, y para los subgrupos
Cly C2, se exige titulo de bachiller o técnico, y titulo de graduado en educacion secundaria

obligatoria, respectivamente.

La clasificaciéon de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo esta en funcién del nivel de

responsabilidad de las funciones a desempefiar, y de las caracteristicas de las pruebas de
—‘“
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acceso. Por tanto, no se observa la existencia de sesgos de género o discriminacion directa
o indirecta, entre mujeres y hombres.

En cuanto a los resultados obtenido en cuestionario realizado a la plantilla para el area de
clasificacion profesional, los detallamos en los siguientes gréficos.

1. Conozco los sistemas de evaluacion de puestos de trabajo, tareas, funciones.

2. Existen categorias y/o grupos profesionales masculinizados o feminizados.
19 respuestas

19 respuestas

No

9 (47,4 %) 81(42,1%)

i, masculinizados,
Si, feminizados. B(42,1 %)

No sabe / no procede No sabe / no procede 3(15,8 %)

10 () 2 4 [} 8

3. Hay relacién entre nivel de estudios y categorias o grupos profesionales y esta relacion es igual

en el caso de los trabajadores que en el de las trabajadoras.
19 respuastas

4. Existe un equilibrio entre el porcentaje de hombres y mujeres en los diferentes tipos de contratos

y de jornada: indefinido, temporal, tiempo completo, tiempo parcial, por obra servicio.
19 respuestas

No 2{10,5 %}

Si

Si 10 (52,8 %!

No sabe / no procede 2(10,5 %} No sabe / no procede

a 5 10 15 20

5. Al observar el personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales, ;podemos

apreciar la pertenencia de las mujeres a categorfas/grupos de menor jerarquia?
19 respuestas

No
Si

No sabe / no procede 4 (21,1 %)

0 5 10 15

Gréfico 4. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de clasificacion profesional.

A continuacion, detallamos la informacion extraida del cuestionario en esta area:

- las personas encuestadas opinan que las mujeres no pertenecen a categorias/ grupos
profesionales de menor jerarquia, y existe un equilibrio entre el porcentaje de hombres
y mujeres en los diferentes tipos de contratos y jornadas de trabajo. También opinan
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gue hay relacién entre el nivel de estudios y las categorias o grupos profesionales,
tanto entre los trabajadores, como en el caso de las trabajadoras.

- Respecto a si en la entidad hay categorias y/o grupos profesionales masculinizados o
feminizados, hay diversidad de opiniones: un 42,10% opina que no existen categorias
0 grupos masculinizados o feminizados, mientras que otro 42,10% afirma que si existen
categorias donde se produce feminizacion. Por otro lado, el 15,80%, afirma que existen
grupos/categorias masculinizadas.

- Destacar que solo un 26,30% de las personas encuestadas dice conocer los sistemas

de evaluacion de los puestos de trabajo y las tareas y funciones asociados a ellos.

B.3. FORMACION

El convenio colectivo establece la concesion de 40 horas al afio, como maximo, para la
asistencia a cursos de perfeccionamiento profesional, retribuidas cuando coincidan con el
horario de trabajo, el curso se celebre fuera del Consorcio, y el contenido esté directamente
relacionado con el puesto de trabajo 0 su carrera profesional, siempre que la gestién del
servicio y la organizacion del trabajo lo permita. Por otra parte, las acciones formativas
propuestas por la entidad, siempre se realizan dentro de la jornada laboral, para favorecer la

conciliacién laboral, personal y familiar.

La oferta formativa se dirige por igual a hombres y mujeres, no existiendo diferencias en los
contenidos segun el sexo de las personas asistentes, y ofreciendo el mismo nimero de horas

de formacion para unos y otras.

El canal de difusibn para comunicar los cursos que programa la entidad es el correo
electronico dirigido a toda la plantilla. Todas las personas tienen el mismo derecho de

asistencia, sin que se vea condicionado, en modo alguno, por el sexo o categoria profesional.

Como hemos explicado en el punto anterior, cuando una persona nueva se incorpora a la
plantilla debe leer una guia sobre conocimientos basicos en materia de igualdad. En esta guia
se explican conceptos como la brecha salarial, la segregacion horizontal y vertical o el
concepto de corresponsabilidad, entre otras cuestiones. Posteriormente, la persona
destinataria de la guia, debe rellenar y aprobar un cuestionario con preguntas sobre el material

entregado.
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Ademas, dentro de las acciones realizadas en el Plan de igualdad vigente en estos momentos

se han realizado las siguientes acciones de formacién directamente vinculadas al ambito de

la igualdad:

- Formacién en materia de igualdad a personas que participan en procesos selectivos (3 h).

- Formacion sobre corresponsabilidad, incidiendo en las nuevas masculinidades (1 h).

- Roles y estereotipos de género en el mercado laboral (2 h).

- Conceptos basicos para la igualdad de género en el empleo (4.5 h).

- Formacién en habilidades directivas con perspectiva de género (2 h).

- Prevencién de riesgo con perspectiva de género (2 h).

- Comunicacion no sexista y lenguaje inclusivo (3 h).

Se indican a continuacion las respuestas obtenidas a través del cuestionario en el area de

formacion.

1. ¢ Te gustaria recibir formacion en materia de igualdad?.
19 respuestas

Na 2 (10,5 %)

17 (89,5 %)

2. Existen medidas concretas para incentivar la formacion del personal femenino (permisos,

financiacion de los cursos, formacién dentro del hor...acion de horas si son fuera del horario laboral...).
19 respuestas

No 8 (42,1 %)
si 3(15,8 %)
No sabe / no procede (42,1 %)
0 2 4 5 8

3. En la entidad, ¢se realizan cursos dirigidos al personal de los distintos servicios, para la

integracion de la igualdad de oportunidades en los programas y acciones de la entidad?.
19 respuestas

Na

9 (47,4 %)

No sabe  no procede 4121,1 %)

4. Las personas que han impartido las formaciones a la plantilla, ¢tenian conocimientos en materia
de igualdad para evitar sesgos inconscientes de género?.

19 respuestas

No sabe / no procede 5 (26,3 %)

5. La plantilla tiene facilidades para acudir a cursos de formacion en igualdad de oportunidades.

19 respuestas

Na
si

9 (47,4 %)

No sabe / no procede

6. Tanto trabajadoras como trabajadores tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacion.
19 respuestas

Si

No sabe / na procede
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7. Las personas en puestos de responsabilidad y del drea de recursos humanos, ;Acuden a cursos
de formacion en igualdad de oportunidades?.

No sabe / na procede

8. ¢La entidad programa las formaciones dentro del horario laboral?.
19 respuestas

No

No 5(26.3 %)

16 (84,2 %)

si 5(26.3 %)

9 (47,4 %) No sabe / no procede

20

o 2 4 6 8 10

Gréfico 5. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de formacion

A continuacion, presentamos las conclusiones que podemos destacar de las respuestas de

la plantilla en este ambito.

En la entidad se realizan formaciones en materia de igualdad de género y las personas
gue han impartido estas formaciones tenian conocimientos en materia de igualdad; asi
lo indican el 73,70% de las respuestas. Ademas, quieren seguir recibiendo formaciones
en estas materias, un 89,50% de las personas que han respondido.

Un 84,20% considera que tanto las trabajadoras como los trabajadores tienen las
mismas posibilidades de acceso a las formaciones y que éstas se realizan dentro del
horario laboral.

Ante la pregunta de si existen medidas concretas para incentivar la formacion de
personal femenino, las respuestas se decantan mayoritariamente hacia el no; asi, un
42,10% opina que no existe incentivacion especifica hacia las mujeres.

La asistencia de las areas de recursos humanos y puestos de responsabilidad en las
formaciones en igualdad y la realizacion de formacion especifica dirigida a los distintos
servicios y departamentos de la entidad, se considera que seria necesario
incrementarlos, un 26,30% y un 31,60% opina esto, respectivamente.

También, se propone en esta area invitar a participar a la plantilla, en cualquier accion
con fines formativos o divulgativos programada en la entidad, como encuentros,

jornadas, o formaciones en materia de igualdad.

B.4. PROMOCION PROFESIONAL

Al estar en el marco de una administracion publica, ser una entidad pequefia de caracter

supramunicipal y teniendo en cuenta la realizacion de numerosos contratos vinculados a
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programas y proyectos de caracter temporal, las opciones de promocion profesional tanto
vertical como horizontal son muy limitadas. No obstante, para cualquier cuestion vinculada a
este respecto, se estaria a lo dispuesto en los art. 16 a 20 del Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre.

A continuacion, se indican las respuestas obtenidas en el cuestionario en el &rea de promocién

1. Los canales para informar al personal de las vacantes a las cuales pueden promacionar, 2. Las medidas de promocion estan establecidas y basadas en criterios objetivos en relacion al
garantizan la no discriminacién por razén de sexo. puesto.

19 respuestas 19 respuestas

Si Si 10 (52,6 %))

No sabe / no procede No sabe / no procede

Grafico 6. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de promocion profesional.

Asi, un 63,20% de la plantilla considera que los canales para informar al personal de las
vacantes a las que se puede promocionar garantizan la no discriminacién por razén de sexo,
asi como un 52,60% opina que las medidas de promocion establecidas estan basadas en

criterios objetivos en relacidén con el puesto.

B.5. CONDICIONES DE TRABAJO

La entidad tiene reguladas las condiciones de trabajo en un convenio colectivo propio que
la plantilla puede consultar a través de la pagina web de la entidad?. En todo aquello que se
ha ido actualizando en funcién de la normativa de aplicacion posterior que afecta al personal
de la administracion publica, se han elaborado materiales practicos de informacion y
consulta, disponibles en laintranet de gestion de personal a la que se accede diariamente

para registrar el control horario de la entidad.

La jornada semanal de trabajo es de 37 horas y 30 minutos, en horario de mafianas y de forma
continua. Se establece un periodo de horario reducido entre el 1 de junio y el 30 de septiembre,

en el que la jornada se reduce a 35 horas semanales (horario de verano).

thtps://www.consorci.info/datos/userfiles/fiIes/BOP%20num%20152%2027062008%2000nvenio%ZOCoIectivo%20de%20traba'|o.Edf
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En cuanto a la jornada diaria, se estructura del siguiente modo: a) Permanencia obligatoria
de 9 a 14.30. b) - Flexibilidad horaria entre las 7.45 y las 16.00 horas, cuestion condicionada
a los horarios de apertura y cierre de las instalaciones municipales en las que se ubique la
persona trabajadora. c) Los excesos/defectos en el computo horario hasta las 37.5 horas
mensuales podran compensarse en un periodo de dos meses (ademas del mes en curso en
el que se produzca). Todo ello, evidentemente, estard siempre en relacidon con el buen
funcionamiento de los servicios, especialmente aquellos de atencion al publico. Ademas, se
tiene derecho a flexibilizar un méaximo de 2 horas el horario fijo, debiéndose acreditar tales
circunstancias y previa autorizacion, en situaciones de familias monoparentales, hijo/as con

discapacidad psiquica, fisica o sensorial o empleadas victimas de violencia de género.

Se establece la posibilidad de realizar servicios extraordinarios, entendidos estos los
realizados fuera de la jornada habitual de trabajo. de manera excepcional, derivados de
colaboraciones con otras entidades como, por ejemplo, celebracion de encuentros, jornadas
o eventos. Todo ello requiere la conformidad del trabajador/a, exceptuando los casos de
urgencia, catastrofe o fuerza mayor. El tiempo trabajado fuera de la jornada habitual se

compensa con tiempo de descanso.

En relacién, a las medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, se
ha formado a la plantilla en los riesgos laborales especificos que pueden sufrir las mujeres en

el &mbito laboral.

Durante los afios 2022 y 2023, se han realizado formaciones en prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género, dirigidas a toda la plantilla, sobre ergonomia con
mirada de género, gestidn psicosocial, menopausia saludable, Sindrome Visual Informatico y

sus consecuencias fisicas y mentales, entre otras cuestiones.

En 2022, se hace entrega a una trabajadora embarazada de la plantilla de materiales con
informacion especifica sobre los riesgos laborales especificos que pueden sufrir las mujeres
embarazadas en el ambito laboral, y con medidas especificas a adoptar en esta situacion.
Este material también se difunde entre toda la plantilla al objeto de sensibilizar, sobre los

posibles riesgos laborales que pueden sufrir comparieras en esta situacion.

En el &mbito de medidas tomadas por la entidad para proteger la intimidad en relacion con

el entorno digital, el protocolo de la entidad contra el acoso sexual y por razon de sexo, se
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adapta en abril de 2023 a las especificaciones de la ley organica 10/2022, de 6 de septiembre,

de garantia integral de la libertad sexual.

No se observa en la entidad una necesidad urgente de implantar medidas o un protocolo
especifico para garantizar la desconexion digital fuera de la jornada de trabajo, ya que el 100%
de respuestas al cuestionario referido a esta cuestidn, coinciden en que la entidad respeta la

desconexion digital.

En cuanto a las extinciones o finalizacién de contratos se han producido o bien por la
finalizaciobn del programa/proyecto/subvencion al que estuvieran asociados o bien por
renuncia de la persona trabajadora por acceso a otro puesto de trabajo.

Respecto a las caracteristicas de la movilidad de la plantilla, destacamos que debido a la
idiosincrasia del Consorcio Pactem Nord, entidad de ambito comarcal que realiza sus servicios
en los 23 municipios de la comarca, el personal de esta entidad se ubica en instalaciones que
las entidades consorciadas ponen a disposicion del Consorcio (ayuntamientos, asociaciones
empresariales y organizaciones sindicales). Para la distribucion del personal se atiende
siempre a criterios organizativos y técnicos, teniendo en consideracion las preferencias del

equipo (distancia al domicilio, horarios adecuados, etc.).

La entidad no dispone de una normativa reguladora del teletrabajo. No obstante, en casos
excepcionales y de forma puntual se ha facilitado el mismo, siempre a solicitud de la persona
trabajadora y teniendo en cuenta el buen funcionamiento del servicio y el cumplimiento de los

objetivos y tareas asociadas al puesto.

Las respuestas obtenidas en el cuestionario dirigido a la plantilla, en el area de condiciones

de trabajo son las siguientes.

1. ;Existe una mayoria estable en la plantilla?. 2. ;Consideras gue seria interesante aplicar beneficios econdmicos como hay en otras entidades

19 respuestas (gafas graduadas, ayudas para guarderias...)?.
19 respuestas

No 14 (73,7 %)

No 1(53%)

si 3(15,8 %) si 18 (94.7 %)

No sabe / no procede 2(10.5 %) No sabe / na procede 0(0 %)
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3. ¢Existe mayor nimero de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal (modalidades
contractuales con menos ventajas economicas)?.

19 respuestas
No 8 (42,1 %)
si

No sabe / no procede 5(26,3 %)

4. ¢ Consideras necesaria una mayor flexibilidad horaria?.

19 respuestas

No 2(105 %)

No sabe / no procede 1(5.3 %)

5. En tu opinion, ¢el teletrabajo es una medida que mejoraria tus condiciones de trabajo?.

19 respuestas

No 1(5.3%)

17 (89,5 %)

No sabe / no procede 1(5.3 %)

6. (Has solicitado algun permiso/excedencia, en los Ultimos 3 afios, para el cuidado de personas a
tu cargo?.

19 respuestas

No 16 (84,2 %)

si

No sabe / no procede

20

7. ¢Has tenido que ausentarte de tu puesto de trabajo, en los Ultimos 3 afos, para el cuidado de

personas a tu cargo?.
19 respuestas

8 (47,4 %)

Si 8 (42,1 %)

No sabe / no procede

8. En tu opinién, ;crees que la entidad respeta la desconexion digital fuera de la jornada laboral?.
19 respuestas

No [—0(0 %)

¢ _19 o

No sabe / no procede |0 (0 %)

9. ;La plantilla recibe formacién en materia de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
género?.

19 respuestas

No 1153 %)

Si 17 (89,5 %)

No sabe / no procede 1(5,3 %)

10. La entidad ha realizado recientemente talleres en materia de prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género ;Consideras beneficioso seguir realizando este tipo de formaciones?

19 respuestas

Na 1453 %)

Si

No sabe / no procede

2 (10,5 %)

11. ;Los reconocimientos médicos preventivos se realizan con perspectiva de género?. Es decir, ;se

tienen en cuenta las diferencias biologicas de mu...por ejemplo examenes urolégicos y ginecologicos?.
19 respuestas

No

1 (57.9 %)

Si

No sabe / no procede 7 (36,8 %)

00 25 5.0 7.5 10,0 12,5

12. (Consideras necesario, adaptar los reconocimientos médicos a las diferencias entre mujeres y
hombres?

19 respuestas

No

Si 14 (73,7 %)

No sabe / no procede 4(21,1 %)

Grafico 7. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de condiciones de trabajo.
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De las respuestas obtenidas a través del cuestionario se pueden extraer las siguientes

conclusiones:

- La mayoria de la plantilla considera que no tiene una situacion estable a nivel de
contratacion: asi lo entienden un 73,70%.

- Con relacion a si las mujeres cuentan con mayores indices de contratacion temporales
o parciales que los hombres, la mayoria considera que no en un 42,10%, otro 31,60%
opina que si, y el 26,30% restante no sabe /no contesta.

- La plantilla ha realizado recientemente formacidén en materia de prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género. La consideran util y quieren continuar recibiendo
formaciones al respecto, un 84,20% de la plantilla.

- Se valora positivamente, en un 73,70%, que en los reconocimientos médicos que se
realizan a la plantilla, se incorpore la perspectiva de género, teniendo en cuenta las
diferencias bioldgicas existentes entre mujeres y hombres, y adaptando por tanto
dichos reconocimientos a las particularidades que puedan existir en cada una de las
pruebas, o en la necesidad de incluir pruebas especificas para cada uno de los sexos.

- Respecto a la necesidad de implementar medidas especificas para paliar problemas
de salud derivados de la falta de desconexion digital fuera de la jornada de trabajo, no
se observa una necesidad urgente en su implantacion, ya que el 100% de respuestas
han indicado que la entidad respeta la desconexion digital.

- Un 84,20% de respuestas, sefialan haber solicitado algin permiso/excedencia, en los
tltimos 3 afos para el cuidado de personas a su cargo, asi como el 42,10% indican
haber tenido que ausentarse de su puesto de trabajo, en los ultimos 3 afios, para el
cuidado de personas a su cargo.

- Cuando se realizan preguntas directas sobre la implantacion de medidas para mejorar
la flexibilidad horaria o el trabajo a distancia, y que impacto podrian tener estas dos
medidas en la mejora de las condiciones de trabajo, un 84,20% y un 89,50%
respectivamente, opinan que ambas mejorarian sus condiciones de trabajo.

- La misma opinién tienen las personas encuestadas respecto a la implantacion de
beneficios econdmicos en la entidad, como ayudas para guarderias, ya que son

consideradas una mejora en las condiciones de trabajo por un 94,70%.
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B.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR'Y LABORAL.

Las principales consideraciones a este respecto que favorecen el ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral estdn descritas en el punto 4.2.5.
Condiciones de trabajo.

Ademas, el convenio colectivo del Consorcio establece que, para el cumplimiento de deberes
inexcusables de caracter publico y personal, y para los relacionados con la conciliacion de la
vida laboral y familiar, los trabajadores y trabajadoras tendran derecho a un permiso durante
el tiempo necesario para su cumplimiento, siempre y cuando, tal cumplimiento no pueda

efectuarse fuera del horario de trabajo.

La plantilla de la entidad puede hacer uso de asuntos propios (que se pueden disfrutar por
fracciones de horas/minutos), permisos y licencias retribuidos establecidos por convenio
colectivo, como son, por ejemplo, el permiso por nacimiento de hijo e hija, permiso por
adopcidon o acogimiento, permisos para la formacion, matrimonio, enfermedad grave o

fallecimiento de parientes, mudanza, etc.

Ademas, y en el marco de las acciones previstas en el Il Plan de igualdad de la entidad, en
2024 se ha implementado una nueva medida para favorecer la conciliacién, una “Bolsa de
horas”, a través de la que se puede disponer de hasta un 5% de la jornada anual de cada
empleado o empleada para los casos de cuidado de menores de edad, menores sujetos a
tutela o acogimiento, para la atenciéon de personas mayores, o personas con discapacidad
hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad. La utilizacion de las horas tendra caracter
recuperable en un plazo maximo de 3 meses a contar desde el dia siguiente a aquel en que
se haga uso de la bolsa de horas, debiendo cumplir con el total de la jornada anual
correspondiente. Esta medida, cuya aplicacion se ha iniciado en enero de 2024, se encuentra

en fase de prueba y se evaluara su utilidad y eficacia al finalizar el PIO en vigor.

Respecto a permisos y excedencias solicitadas por la plantilla, no se ha solicitado ninguna
excedencia y, en cuanto a los permisos, destacar que mayoritariamente se deben a permisos
por cuidado de familiares (3 solicitudes de mujeres) o asistencia a examenes (3 personas, 2
hombres y 1 mujer), teniendo en cuenta el analisis de los datos de los 6 primeros meses de

2024. Ni en la solicitud ni en la concesién de los mismos hay sesgo alguno en cuanto al sexo,
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edad, tipo de vinculacion contractual con la empresa, antigiedad, departamento, nivel

jerarquico o puesto de trabajo.
En cuanto a ausencias no justificadas, no se ha producido ninguna en los dos ultimos afios.

Estas son las respuestas recogidas a través del cuestionario, en el ambito del ejercicio

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

1. ;Eres conocedor de las medidas/permisos que tiene |a entidad, en materia de conciliacién?.
19 respuestas

No 6(31,6 %)

Si

12 (83,2 %)

No sabe / no procede

2. En lineas generales, ;conoces la normativa vigente sobre las medidas para hombres y mujeres
para la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar?.
19 respuestas

Si

No sabe / no procede

3. En los Ultimos afios, en |a entidad, ;se han adoptado medidas que mejoran la conciliacién de la
vida familiar, personal y profesional?.

19 respuestas

No
Si 14 (73,7 %}
No sabe / no procede 4021,1 %)
o 5 10 15

4. ;Se ofrecen suficientes formulas de adaptacion de la jornada laboral (flexibilidad horaria a la

entrada y salida, jornada continua, teletrabajo, camb...ompatibilizar su vida laboral, familiar y personal?.
19 respuestas

No 8 (47,4 %)

Si 8 (42,1 %)

No sabe / no procede

5. ;Crees que seria interesante que se realizaran acciones de sensibilizacion/informacién a la
plantilla en materia de conciliacion?.

19 respuestas

No 2 (10,5 %)

Si

No sabe / no procede 1(5.3 %)

6. Recientemente se ha implementado en la entidad, la medida "Bolsa de horas", accion derivada

del anterior plan de igualdad. ;Consideras que esta ...dida estd resultando Util para ayudar a conciliar?.
19 respuestas

Mo 2(105 %)
si 12 (83,2 %)
No sabe / no procede 5 (26,3 %)
00 25 50 7.5 10,0 12,5

7. Tanto mujeres como hombres de la plantilla, tienen las mismas facilidades para solicitar
permisos, excedencias, y condiciones de reincorporacion en la entidad
19 respuestas

No [0 (0 %)

Si 17 (89,5 %)

No sabe /[ no procede 2(10,5 %)

8. Todas las personas hacen uso de esos permisos por igual, hombres y mujeres trabajadoras de la
entidad.

19 respuestas

No
Si

12 (63,2 %)

No sabe / no procede 7 (36,8 %)
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9. ;Consideras que dentro de tu unidad familiar se ejerce la corresponsabilidad? Dicho de otra
manera, todas las personas que la componen, se res... de sus obligaciones dentro de la unidad familiar.
19 respuestas

No
Si

10 {52,8 %

No sabe / no procede 5 (26,3 %)

o 2 4 5] 8 10

10. A la hora de establecer los horarios de las actividades de la entidad, como por ejemplo las
reuniones o los cursos formatives, se intenta que sean dentro de la jornada de trabajo.
19 respuestas

No 1(5,3%)

Si

No sabe { no procede 1(5.3%)

11. ¢ Se dan facilidades para que el personal atienda responsabilidades familiares, como acudir al
médico para llevar a hijos/hijas y/o personas dependientes y/o ascendientes?.

19 respuestas

Mo

15 (78,0 %,

No sabe / no procede

12. ;Cuando has necesitado una medida de conciliacion te han respondido desde la entidad de
manera rapida y afirmativa?.

19 respuestas

No
Si

15 (78,9 %))

No sabe / no procede

3(15,8 %)

0 5 10 15

19 respuestas

No

No sabe / no procede 3(15,8 %)

o 5

13. Hacer use de medidas para atender responsabilidades de cuidados, ¢ ha afectado
negativamente en tus condiciones de trabajo (por €]...abajo, modificaciones condiciones de trabajo...)?.

16 (84,2 %)

Gréfico 8. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

Enumeramos a continuacion las principales conclusiones extraidas en el area de ejercicio

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

- Recientemente, en la entidad se han incorporado medidas para favorecer la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, pero de las respuestas obtenidas en

el cuestionario se desprende la necesidad de continuar realizando mejoras para la

conciliacién. Asi, un 47,40% de las respuestas, afirman que las medidas que existen

actualmente no son suficientes para adaptar la jornada laboral y poder compatibilizar

completamente su vida laboral, familiar y personal.

- La medida implantada recientemente en la entidad “Bolsa de horas” cuenta con un

respaldo positivo en un 63,20% de las respuestas.
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De la informacién suministrada a través del cuestionario se deduce que una parte de la
plantilla sigue sin encontrar en el ambito del hogar el apoyo suficiente para poder
conciliar de manera satisfactoria, ya que el 26,3% de la plantilla reconoce la falta de

corresponsabilidad en su unidad familiar.

Con relacién a la realizacion de trabajo, formacion o reuniones fuera del horario laboral,
la plantilla opina que la entidad es respetuosa con el establecimiento de los horarios de
las actividades. Asi lo reconoce un 89,5% de las personas participantes en el
cuestionario. Destacar que, en ocasiones, algunas personas de la plantilla dependen
de los horarios de otras entidades, lo que afecta a la distribucion de sus jornadas, que
en ocasiones se desarrollan fuera del horario establecido en la entidad. Por tanto, las

casuisticas son diferentes segun los puestos.

Se dan facilidades a la plantilla para atender las responsabilidades familiares, o de
cuidados, y ademas se responde de manera rapida y afirmativa por parte del area de

recursos humanos, como afirma un 78,90% de las personas encuestadas.

A ninguna de las personas encuestadas les ha afectado negativamente en su vida
laboral el hacer uso de medidas para atender responsabilidades familiares o de

cuidado. Asi lo indica un 84,20% de las respuestas.

Tanto mujeres como hombres tienen las mismas facilidades para solicitar permisos,

excedencias o medidas similares, y tanto unas como otros las solicitan por igual.

A través de las respuestas a varias preguntas del cuestionario, se observa la necesidad
de realizar tareas de informacion a la plantilla sobre qué medidas existen en la
normativa en materia de conciliacion en el &mbito laboral. A un 84,20% le resultaria
interesante recibir informacion sobre derechos de conciliacion en el ambito laboral vy,
por otro lado, un 31,60% de la plantilla no es conocedor de medidas o normativa en
materia de conciliacion en el ambito laboral, existiendo desconocimiento en una parte

de la plantilla, que puede no estar solicitando permisos, aun necesitandolos.
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B.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A lo largo de su trayectoria, el Consorcio ha contado con una mayoria de mujeres en su

plantilla. En el momento de realizar el diagnostico, esta situacion ha cambiado ligeramente

con la reciente incorporacién de varios hombres, equilibrando la balanza entre sexos. Sin

embargo, dado que estos nuevos contratos son de corta duracién, es probable que el

porcentaje actual de hombres y mujeres vuelva en el corto plazo a los niveles habituales, con

porcentajes de mujeres mas elevados.

Las respuestas recogidas en el cuestionario respecto al area de infrarrepresentacion femenina

son las siguientes.

1. ;Existe paridad en los tribunales y érganos de seleccion, en los procesos de contratacién de la
entidad?.
19 respuestas

No

Si

2. ¢ Existe participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerdrquicos, departamentos y
dreas de la entidad?.
19 respuestas

Nao

si 15(78,9 %
N sabe / no procede 10 (52,6 %) No sabe / no procede 2 (10,5 %)
3.  Existe participacion de mujeres y hombres en las tomas de decisiones?, 4. ¢ Existen departamentos/programas con predominio de mujeres?.
19 respuestas 19 respuestas
No No (—0(0 %)
si si 18 (94.7 %)

No sabe / na procede

No sabe / no procede 15,3 %)

5. (Existen departamentos/programas con predominio de hombres?.
19 respuestas

9 (47,4 %)

No sabe / no procede

6. ;Existe correspondencia entre los grupos profesionales y el nivel formativo y experiencia de las
trabajadoras y trabajadores?.
19 respuestas

No

Si

Ne sabe / na procede

2(10,5 %)

Grafico 9. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de infrarrepresentacion femenina.
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Estas son las conclusiones extraidas en el area de infrarrepresentacion femenina.

- Atenor de los datos obtenidos, no existe infrarrepresentacion femenina en la entidad y
las mujeres de forma generalizada estan presentes en la mayoria de los niveles
jerarquicos y areas de la entidad.

- Existen departamentos con predominio de mujeres: asi lo entiende un 94,70% de las
personas que han respondido el cuestionario.

- Existen departamentos con predominio de hombres: asi lo entiende un 36,80% de las
personas que han respondido el cuestionario.

- Hay participacion tanto de mujeres como hombres en los diferentes niveles jerarquicos
y areas, asi lo indica el 78,90% de las respuestas.

- También existe la percepcion de que hay correspondencia entre el nivel formativo y la
experiencia de las trabajadoras y trabajadores de la entidad en relacién con los grupos
profesionales.

- Respecto a la participacion de las mujeres en la toma de decisiones de la entidad, un
63,20% de las personas encuestadas considera que si forman parte en la toma de

decisiones.

B.8. RETRIBUCIONES

El sistema de remuneracion del personal de la entidad esté establecido en la tabla retributiva
de los puestos del consorcio que figura en el convenio de la entidad, que se va a actualizando
con los Presupuestos Generales del Estado para cada presupuesto econémico y se plasma
en las tablas de retribuciones del personal funcionario que aprueba la Secretaria de Estado

de Presupuestos y Gastos del Ministerio de Hacienda, segun la normativa de funcién publica.

Como hemos explicado, al tratarse de una administracion publica, no se han detectado
diferencias salariales entre ambos sexos, por lo que no existe brecha salarial entre hombres
y mujeres. Generalmente, en las administraciones publicas no se presenta una discriminacion
salarial directa, puesto que no se ofrece un salario distinto por el mismo trabajo segun el sexo.
Todos los trabajadores y trabajadoras acceden a la plantilla, mediante procesos selectivos, a
los que se accede a través de una titulacion, y la superacion de unas pruebas, que marcan el

grupo profesional y la categoria a la que se accede, independiente del sexo.
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Las respuestas obtenidas del cuestionario realizado a la plantilla son las indicadas a

continuacion.

1. ¢Piensas que existe brecha salarial entre mujeres y hombres en la entidad?. 2. ¢ Piensas que existe en la entidad una politica retributiva transparente?,

19 respuestas 19 respuestas

No 15 (78,9 % Na 8 (42,1 %)

No sabe / no procede No sabe [ no procede

3. {Conoces el sistema retributivo de |as administraciones pUblicas y por ende los criterios en base 4. ;Los grupos profesionales donde hay mayor presencia femenina , tienen retribuciones
a los cuales se establecen los diferentes concepto...e aplican los complementos salariales variables)?. inferiores?.

19 respuestas 19 respuestas

No 7 (36,8 %) No

si 7 (36,8 %) si

No sabe / no procede 51(26,3 %) Mo sabe / na procede 5(26,3 %)

a 2 4 ] 8

Gréfico 10. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de retribuciones.

Estas son las conclusiones extraidas del cuestionario en esta area.

- Lapercepcion generalizada de la plantilla es que no existe brecha salarial entre mujeres
y hombres en la entidad.

- EI'78,90% de la plantilla afirma que no existe brecha salarial entre mujeres y hombres
en la entidad, y otro 73,70% ha respondido que en los grupos profesionales donde hay
mayor presencia femenina no existen retribuciones inferiores.

- Enlineas generales, existe un desconocimiento respecto de los criterios existentes en
la administracién publica, en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos
salariales. Un 36,80% de las personas que han respondido, indican no conocer estos
criterios, como, por ejemplo, cuando se aplican los complementos salariales variables.

- Por dltimo, ante la pregunta de si la entidad cuenta con una politica transparente, el
42,10% de las respuestas consideran que no existe una politica retributiva
transparente, un 36,8% no esta de acuerdo con esta afirmacion, mientras que el

restante 21,10%, ha respondido no sabe/ no contesta.
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B.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Desde 2010 Pactem Nord cuenta con un Protocolo de actuacion frente al acoso sexual
y acoso por razon de sexo, elaborado con el | PIO. En octubre de 2021, en el marco del Il
P10, se elabora un nuevo protocolo que se adecua a la normativa y a la realidad social actual,
identificando la figura de la asesora confidencial e informando a toda la plantilla (tanto a las

personas que trabajaban en ese momento como a todas las incorporaciones posteriores).

En abril de 2023, se realizan modificaciones al protocolo de la entidad, para actualizarlo a la
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, que
establece novedades que afectan a la necesidad de implementar medidas de proteccion
especificas en el &mbito digital. De esta manera, el protocolo pasa a denominarse Protocolo
de actuacion frente al acoso y ciberacoso sexual y acoso por razén de sexo del Consorcio

Pactem Nord, y a incorporar nuevos conceptos y medidas, para proteger a la plantilla.

En la entidad nunca se han producido quejas o denuncias por acoso sexual o por razén de
sexo. Independientemente de esto, en la encuesta realizada a la plantilla se incluye la
pregunta de si ha sido victima o ha presenciado alguna situacion de acoso en la entidad,

aungue no la hubiera denunciado, y en todos los casos la respuesta ha sido negativa.

Cuando se puso en marcha el protocolo en 2021, se entreg6 a todos los trabajadores y
trabajadoras una copia, se puso el documento accesible en el programa de gestion de
personal de la entidad al que se accede diariamente para fichar, y se realiz6 una formacion a
toda la plantilla para explicar su funcionamiento, procedimiento, la figura de la asesora

confidencial, forma de interponer denuncia, etc.

En las respuestas al cuestionario de la plantilla llama la atencién que, ante la pregunta de si
conocen las medidas que contempla la entidad, frente al acoso y ciberacoso sexual y por
razon de sexo, un 36,8% responden que no. Esto puede ser debido a la reciente incorporacion
a la plantilla de varias personas, que no han tenido tiempo de ponerse al dia con toda la

documentacion referente a estas cuestiones.

El protocolo contiene una declaracion de principios, las definiciones de conceptos como acoso
sexual y por razén de sexo, ciberacoso sexual, etc. Ademas, se detallan las conductas que
pueden ser constitutivas de acoso, estableciendo diferentes casos de gravedad para cada una
de ellas. Asi mismo, el protocolo incorpora medidas reactivas frente al acoso, y disciplinarias
si fuera necesario, y un procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias, estableciendo

un canal confidencial para ello.

_‘“
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Se indican las respuestas al cuestionario, en el area de prevencion del acoso sexual y por

razéon de sexo.

1. iLa entidad fomenta la comunicacién entre el personal y evita las conductas de discriminacion
por razén de sexo?.

19 respuestas

No
Si

14(73,7 %)

No sabe / no procede

2. ;Se producen con frecuencia comentarios irénicos o burlones, admitidos con normalidad, en

relacion al aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia de sexual de compafieras y/o compafieros?.
19 respuestas

18 (94.7 %)

Si[-0(0%)

No sabe / no procede 1(5,3 %)

3. ¢Existe una regulacién y procedimiento (incluidos los criterios de identificacion) para regular el
acoso por razén de sexo y /o acoso sexual?.

19 respuestas

No
Si

15 (78,9 %)

No sabe / no procede 4(21,1 %)

4. ;Este procedimiento estd recogido en un documento de la entidad?.
19 respuestas

No

No sabe / no procede

5. ¢ Este procedimiento es conocido por todo el personal?.

19 respuestas

Na

Si

No sabe / na procede

6. En esta entidad, ;has sufrido alguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo, y no la has
denunciado?.

19 respuestas

18 (94,7 %)

Si[-0(0%)

No sabe / no procede 1(5,3 %)

7. Enesta entidad, ;has sido testigo de alguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo,
hacia otras compafieras o compafieros?.

19 respuestas

18(94.7 %)

No sabe / no procede 1(5.3 %)

8. ;Conoces las medidas que contempla la entidad, para proteger a la plantilla contra el ciberacoso
sexual o por razén de sexo?

19 respuestas

No

7(36.8 %)

Si

No sabe / no procede 2 (10,5 %)

9. ¢Consideras necesario implementar medidas para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI?.

19 respuestas

No 5(26.3 %)

Si

9 (47,4 %)

No sabe / no procede 5 (26,3 %)

10. En esta entidad, ¢has sufrido alguna situacion de discriminacion o agresién por LGTBIfobia?.
19 respuestas

No 16 (84,2 %)

No sabe / no procede
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11. En esta entidad, ¢has sido testigo de alguna situacion de discriminacién hacia otras
comparieras o companeros LGTBI?.

19 respuestas

No 17 (89,5 %)

Si[-0(0%)

No sabe / no procede 2(10,5 %)

il 5 10 15 20

Gréfico 11. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de prevencion del acoso.

En el area de prevenciéon del acoso sexual y por razon de sexo, se extraen las siguientes

conclusiones:

Los resultados extraidos en este apartado son muy positivos, fruto de las acciones
procedentes de los anteriores planes de igualdad de la entidad.

Nadie afirma haber sufrido situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, ni
situaciones de discriminacion por LBTBIfobia.

Nadie ha sido testigo de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, hacia
comparfieros o compafieros, ni ha sido testigo de ninguna situacién de discriminacion
hacia otras comparfieras o comparieros por LBTBIfobia.

Ninguna persona afirma que se realicen comentarios irénicos o burlones, con relacion
al aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia sexual de compafieras o comparieros.
Un 78,90%, dice conocer la existencia de los procedimientos y regulacion en la entidad
frente al acoso sexual y por razon sexo.

Un 73,70% de la plantilla considera que la entidad fomenta la comunicacion entre el
personal, y evita las conductas de discriminacion por razon de sexo.

Las principales carencias las encontramos en el conocimiento o aplicacion de medidas
especificas, como es el caso de las medidas relacionadas con el ciberacoso sexual, 0
medidas para garantizar los derechos de las personas LGTBI. El 47,4% de la plantilla,
sefiala su deseo de que se implementen medidas de prevencién para garantizar los
derechos de las personas LGTBI.

A pesar de los resultados tan positivos, se muestra un deseo de incrementar la
comunicacion por parte de la entidad hacia plantilla sobre cuestiones relacionadas con

esta area.

. 42



PACTEM NORD

CONSORCIDO PARA LA
CREACION DE EMPLED

B.10. VIOLENCIA DE GENERO

En este momento, la entidad no cuenta con protocolos especificos de actuacion y prevencion
frente a la violencia de género. Esta es una de las areas que se prevé incorporar en el nuevo
plan de igualdad, estableciendo un procedimiento de actuacion especifico en caso de detectar

en la entidad una trabajadora victima de violencia de género.

No obstante, en enero de 2024, en la entidad se ha realizado una accion en relacion con esta
area. La agente de igualdad del Consorcio ha realizado una formacion online, dirigida al
personal técnico encargado de la orientacion laboral sobre los recursos existentes para
mujeres victimas. También se ha elaborado un material indicando teléfonos de asistencia,
informacion y los recursos con los que cuentan las mujeres victimas de violencia de género,

tanto a nivel nacional como de los municipios donde se realizan atenciones de usuarias/os.

A continuacién, se muestran las respuestas obtenidas en el cuestionario, en relacion a la

prevencion de la violencia de género en la entidad.

1. Aunque no sea de obligado cumplimiento. ;Consideras necesaric establecer un procedimiento 2. En el supuesto de ser victima de violencia de género, ;sabrias como comunicar a la entidad tu

para la deteccién/apoyo a mujeres victimas de violen...énero que pudieran existir en nuestra plantilla?. situacién?.

19 respuestas 19 respuestas

No 2(10,5 %) MNo

Si

Na sabe / no procede 1153 %) No sabe / no procede 5(26,3 %)

a 5 10 15 20 0 2 4 [ 8

8(42.1%)

3. (Conoces los derechos de las victimas de violencia de género y sexual, en el ambito laboral?. 4. ¢Te gustarfa recibir informacién sobre cémo actuar, ante un caso de vioclencia de género, tanto

19 respuestas en el entorno laboral como en otros ambitos?

19 respuestas

No
No 3 (15,8 %)

11 (57,9 %)
Si 16 (84,2 %)

No sabe / na procede No sabe / no procede |0 (0 %)

12,5 [ 5 10 15 20

Gréfico 12. Respuestas de la plantilla al cuestionario en el area de violencia de género.

A pesar de que existen conocimientos de base sobre esta materia, cuando se realizan
preguntas directas sobre si se considera necesario recibir informaciébn o establecer
procedimientos al respecto, en mas de un 84% de las respuestas, hay un resultado favorable,

_‘—
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y se considera de utilidad. Estos son los casos, sobre como actuar ante un caso de violencia
de género, tanto en el entorno laboral como en otros ambitos, o ante la pregunta sobre si es
necesario establecer procedimientos para la deteccion y apoyo a las mujeres victimas de

violencia de género que pudieran existir en la plantilla.

B.11. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Esta es un area fundamental que se ha cuidado ya desde que se implemento el primer plan
de igualdad de la entidad, fruto de los principios transversales establecidos en el pacto
territorial. Asi, se tiene en cuenta la utilizacién de un lenguaje no sexista e inclusivo tanto en
la documentacion interna (documentos de trabajo técnico y administrativo, registros vy
plantillas, etc.), como en las comunicaciones que se realizan de forma exterior (notas de

prensa, pagina web, publicaciones en redes sociales, carteleria, etc.).

Ademas, se dispone de guias y documentos de consulta para la plantilla (tanto de lenguaje

como de imagenes) y se ha realizado formacion en el marco del Il PIO.

No obstante, se trata de un area especialmente sensible que debera ser tenida en cuenta en
el proximo plan, de cara a mantener los estdndares actuales y formar a la plantilla en la

importancia del lenguaje y la comunicacion en la transmision de valores igualitarios.
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6. AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Como es preceptivo, la entidad dispone de una auditoria retributiva realizada en julio de 2024,
gue permite comprobar que el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres

en materia de retribucion.

Asimismo, la auditoria retributiva permite identificar obstaculos y dificultades que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el

seguimiento de dicho sistema retributivo.
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7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Teniendo en consideracion el diagnostico realizado y las caracteristicas y objetivos de Pactem
Nord, el presente Plan de Igualdad articula todas sus acciones en torno a la consecucion de

los siguientes objetivos generales.

® Promover la igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres que trabajan en
el Consorcio Pactem Nord, combatiendo cualquier forma de discriminacién, acoso o

segregacion por razén de sexo.

® Incorporar la igualdad de género a todos los ambitos de funcionamiento,
departamentos y estilos de trabajo de la entidad.

®© Fomentar la participacion de toda la plantilla en la implantacion de las medidas
recogidas en este plan.

@®© Incorporar medidas de accion positiva dirigidas a combatir las discriminaciones por
razén de sexo, en las diferentes areas de actuacion del PIO.

® Potenciar y facilitar el desarrollo de la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida

personal, laboral y familiar de todas las personas trabajadoras de Pactem Nord.

® Reforzar la formacion y sensibilizacion en materia de género de las personas que
trabajen en cualquier area de la entidad, velando por asegurar la incorporacion de la
perspectiva de género en todas y cada una de las acciones, programas, Yy

comunicaciones internas y externas e impacto de las mismas.

@®© Identificar, detectar y abordar de forma eficaz y procurando la mejor atencion para la

victima, cualquier caso de acoso sexual o por razon de sexo o violencia de género.
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8. AREAS DE ACTUACION, MEDIDAS E INDICADORES.

Detallamos en este punto, las medidas definidas en este PIO, derivadas del diagndéstico
efectuado y establecidas teniendo en consideracion las especificidades organizacionales y los
servicios prestados por el Consorcio Pactem Nord. Las medidas, estructuradas en las areas
que se detallan a continuacion, se plantean atendiendo a un calendario temporal de cuatro

anos y especifican las areas y/o personas responsables de su ejecucion.

=1 1. Seleccidony contratacion

=] 2. Clasificacion profesional

e 3. Formacion

] 4. Promocidn profesional

mmm 5. Condiciones de trabajo

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

7. Retribuciones —
8. Prevencién del acoso sexual o por razén de sexo e

s 9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

] 10. Comunicacion, informacién y sensibilizacion

Gréafico 13. Areas que integran el PIO.
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Para la determinacion de las areas citadas en el grafico anterior se ha tenido en cuenta el
contenido minimo que debera tener un plan de igualdad definido en el art. 8 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo. Asi, se establece que el plan de igualdad contendra las
medidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del diagnoéstico, pudiendo
incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista u
otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para
eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo en el ambito de la empresa. En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan
de igualdad deberan responder a la situacion real de la empresa individualmente considerada
reflejada en el diagnéstico y deberan contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y

hombres en la empresa.

Como vemos en el grafico anterior, se han incorporado a los contenidos minimos establecidos
por la ley, acciones vinculadas a los derechos laborales de las victimas de violencia de género
y a la comunicacion no sexista, y eliminado el area de infrarrepresentacion femenina, dado
que se ha constatado en el diagnéstico realizado (como se detalla en el punto 5) la ausencia

de esta situacion en la entidad.

En las siguientes paginas se procede a especificar objetivos, acciones, publico destinatario,
areas implicadas y principales indicadores de evaluacion de cada una de las areas anteriores

propuestas.

En referencia a las personas/areas responsables de cada una de las acciones, su desarrollo
estara a cargo del personal técnico de la entidad, tanto de caracter temporal como indefinido,
teniendo especial importancia las aportaciones de los y las agentes de igualdad, integrados

en el Area de Promocién de Empleo.




@ PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMPLEOQ

1. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO GENERAL
INCIDIR EN LA APLICACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN TODOS LOS PROCESOS DE SELECCION Y ACCESO
A UN EMPLEO EN EL CONSORCIO PACTEM NORD

GARANTIZAR QUE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION NO REPRODUZCAN SESGOS DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS
® Formar en principios de igualdad de género y no discriminacion a las personas responsables de los procesos selectivos y
garantizar que se realizan siguiendo los criterios de igualdad de oportunidades en todo el proceso, desde la publicacion de
la oferta de empleo, hasta la resolucion del proceso selectivo.

®© Garantizar que todas las personas que se incorporan a la entidad tienen formacion en género y conocen los recursos de la
entidad en este ambito.

® Analizar y evaluar cada uno de los procesos selectivos a través de los preceptivos informes de impacto de género, de
manera que se puedan corregir, de forma agil y rapida, las desviaciones que pudieran producirse en su caso.
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PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACICON DE EMPLEO

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S
RESPONSABLE/S

INDICADORES DE EVALUACION

Elaborar las ofertas de empleo con lenguaje no
sexista ni elementos que supongan ningudn tipo de
discriminacion directa o indirecta.

Todas las
personas
participantes en
los procesos de

Area de Administracion
y Recursos Humanos.

Bases y ofertas de empleo.

seleccion.
Incluir en las bases como criterio de seleccion la Todas las Area de Administraciéon | Verificacion de la inclusion de esta clausula
preferencia del sexo infrarrepresentado, a personas y Recursos Humanos. en las bases de seleccion.

igualdad de mérito y capacidad.

participantes en
los procesos de

NuUmero de procesos realizados.
Numero de procesos en los que se haya

seleccion. ' . ©
aplicado esta clausula de seleccion.
N° y porcentaje de las candidaturas
presentadas.
N° y porcentaje de las personas
efectivamente incorporadas.
Introduccién en los temarios de examen de Todas las Area de Administracién | Verificacién de la inclusion de esta clausula
acceso o de promocién interna por cualquier viay | personas y Recursos Humanos en las bases de seleccion.

a cualquier puesto de trabajo, la legislacion
vigente de igualdad de oportunidades y violencia

participantes en
los procesos de

NuUmero de procesos realizados.

de género. seleccion. Numero de procesos en los que se haya

aplicado esta clausula de seleccion.
Puntuacion en los procesos de seleccion de los Todas las Area de Administracién | Verificacion de la inclusion de esta clausula
cursos realizados en igualdad de oportunidades personas y Recursos Humanos en las bases de seleccion.

en el apartado de méritos.

participantes en
los procesos de
seleccion.

NUmero de procesos realizados.

Numero de procesos en los que se haya
aplicado esta clausula de seleccion.

—
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CONSORCIO PARA LA
CREACICON DE EMPLEO

Elaboracion de informes de impacto de género
previos y posteriormente a cada proceso selectivo.

Todas las
personas
participantes en
los procesos de
seleccion.

Area de Administracion
y Recursos Humanos.

Area de Empleo.

Informes de impacto de género de cada
proceso selectivo realizado.

Reserva del puesto de trabajo a las trabajadoras
gue estén en bolsa de empleo que se encuentren

Mujeres de baja
obligatoria por

Area de Administracion
y Recursos Humanos.

Informe del area de Recursos Humanos.

en las 6 semanas obligatorias por maternidad al maternidad

ser llamadas para la adjudicacién de una plaza participantes de

vacante, siempre y cuando no se perjudique la las bolsas de

ejecucion de los proyectos. empleo.

Tener en cuenta en todos los procesos selectivos | Todas las Area de Administracién | Informe realizado tras cada proceso
las circunstancias especificas por motivos de personas y Recursos Humanos. | selectivo realizado.

conciliacion, tanto para hombres como para
mujeres, y especialmente aquellos vinculados a

participantes en
los procesos de

N° de solicitudes.
N° de personas beneficiadas.

las necesidades de las mujeres embarazadas o en | seleccion.

periodo de lactancia, salvo que se demore o

perjudique la ejecucion del proceso selectivo.

En la medida de lo posible, se tratara de promover | Todas las Area de Administracion | Informe realizado tras cada proceso
la creacion de tribunales paritarios para los personas y Recursos Humanos. selectivo realizado.

procedimientos selectivos, siempre que esto no
suponga vulnerar los principios de profesionalidad
y especializacion de sus integrantes.

participantes en
los procesos de
seleccion.

Difundir un manual especifico de acogida para el
personal de nueva incorporacion que incorpore
toda la informacion laboral en materia de igualdad
de género, que se complementara con la
formacion en igualdad.

Todas las
personas que se
incorporen a la
plantilla.

Area de Administracion
y Recursos Humanos.

Area de Empleo

Documentacion elaborada.

Tabla 17. Medidas del area de seleccion y contratacion.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMPLEO

2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL

CONOCER Y DEFINIR ADECUADAMENTE EN TERMINOS DE GENERO LA CLASIFICACION PROFESIONAL DE LA
PLANTILLA DE LA ENTIDAD.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
®© Revisar y modificar la RPT adecuandola a los criterios de igualdad de género y lenguaje no sexista.
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PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

perspectiva de género, tanto en las
definiciones de los puestos de trabajo,
perfiles y competencias profesionales como
en el uso inclusivo e igualitario del lenguaje.

Recursos Humanos.

PERSONAS " -
MEDIDAS DESTINATARIAS AREA/S RESPONSABLE/S INDICADORES DE EVALUACION
1. Revisar la redaccion de la RPT con Toda la plantilla. Area de Administracién y Documento de la RPT.

2. Analizar el numero de mujeres y hombres Toda la plantilla.
por puestos de plantilla.

Area de Administracion y
Recursos Humanos.

Area de Promocion de
Empleo

Informe técnico

Tabla 18. Medidas del &rea de clasificacion profesional.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

3. AREA DE FORMACION

OBJETIVOS GENERALES

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL PLAN DE FORMACION DE LA ENTIDAD, GARANTIZANDO QUE TODA
LA PLANTILLA LA INCORPORE EN SU PRACTICA PROFESIONAL

ASEGURAR QUE HOMBRES Y MUJERES QUE TRABAJAN EN LA ENTIDAD TENGAN ACCESO POR IGUAL A LA
FORMACION.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

® Incorporar en todas las acciones formativas para la plantilla la perspectiva de género, tanto en el disefio como en los
contenidos de la formacion.

®© Disponer de un plan de formacién continua de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda la plantilla.




PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S
RESPONSABLE/S

INDICADORES DE EVALUACION

Incorporar en la programacion de los
cursos de formacién de la entidad la
perspectiva de género.

Personal técnico que
imparte formacion a
personas usuarias o

personal de la entidad.

Area de Promocion de
Empleo.

Area de Promocion

Econdémica

Material Formacion impartida.

Numero de personas que acuden a los
cursos o talleres.

NUmero de horas y tematica.

Programar e impartir dentro del plan de
formacion periddico de la entidad un
modulo de formacién en igualdad de
oportunidades para todo el personal que se
incorpore a la entidad.

Toda la plantilla.

Area de Promocion de
Empleo.

Material formativo en
oportunidades.

igualdad de

N° de personas que realizan la

formacion.

Promover la formacién en tematicas
asociadas a la igualdad (comunicacion,
acoso, discriminacién, gestion del tiempo,
habitos saludables, etc. entre la plantilla.

Toda la plantilla.

Area de Administracion y
Recursos Humanos.

Area de Empleo

N2 de acciones de formacion
N° de horas impartidas y teméatica
N° de personas participantes

o . A i0 ionari valuacion
En el seno de la comisién de igualdad se Area ] de Promocién | Cuestionarios de evaluacio
. e Economica

estableceran un cronograma en funcién de

las fases de incorporacién del personal, asi

como de las tematicas mas oportunas.

Tabla 19. Medidas del area de formacion.
—
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4. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

C

PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMPLEO

OBJETIVO GENERAL
GARANTIZAR LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA PROMOCION PROFESIONAL.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
® Vigilar, identificar y eliminar brechas de género en caso de que existieran.
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CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S

RESPONSABLE/S

INDICADORES DE EVALUACION

Medidas de accion positiva hacia las
mujeres en caso de empate en
procesos de promocion a cargos de
responsabilidad.

Toda la plantilla

Area de Administracion
y Recursos Humanos

Bases para la promocion profesional.

Convocatorias y actas de los procesos de
promocion.

Valoracion de los cursos en materia de
igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos de
promocion profesional.

Toda la plantilla

Area de Administracion
y Recursos Humanos

Bases para la promocion profesional.

Convocatorias y actas de los procesos de
promocién.

Tabla 20. Medidas del area de promocion profesional.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

5. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO GENERAL
ASEGURAR LA IGUALDAD EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LA ENTIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

® Vigilar, identificar y eliminar brechas de género en caso de que existieran.
© Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion, directa o indirecta, que pudiera existir.

® Incorporar la igualdad tanto en la prevencion de riesgos como en los diferentes ambitos de la salud laboral que afectan d
forma diferencial a mujeres y a hombres.




PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S
RESPONSABLE/S

INDICADORES DE
EVALUACION

Integrar la perspectiva de género en la promocién de la salud
laboral y, en especial, proteger las situaciones de embarazo,
maternidad y lactancia, adaptando las condiciones de trabajo de las
mujeres en estas situaciones.

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

Informe técnico

Incorporar progresivamente en los examenes de salud laboral |la
perspectiva de género.

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

Informe técnico

Incorporar productos de higiene femenina en los botiquines.

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

Informe técnico

Ofrecer a la plantilla informacion de prevencién de riesgos laborales
con perspectiva de género.

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

N° de personas
formadas

Elaborar y difundir pautas para garantizar el derecho a la
desconexion digital.

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

Documentos y canales
de difusion

Revisar, con perspectiva de género, las instalaciones de terceras
entidades para mejorar las condiciones ergonomicas de trabajo

Toda la plantilla

Area de Recursos
Humanos

Informe de analisis y
modificaciones
realizadas

Tabla 21. Medidas del &rea de condiciones de trabajo.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

6. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

OBJETIVO GENERAL

PROMOVER LA CORRESPONSABILIDAD EN LA CONSECUCION DEL EQUILIBRIO ENTRE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS
® Vigilar, identificar y eliminar brechas de género en caso de que existieran.

© Establecer medidas efectivas para promover la corresponsabilidad y difundir su conocimiento entre la plantilla.
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PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

MEDIDAS PERSONAS AREA/S INDICADORES DE
DESTINATARIAS RESPONSABLE/S EVALUACION
1. Realizar un analisis de los permisos concedidos por motivos de Toda la plantilla Area de Recursos Informe de andlisis y
conciliacion por si fuera necesario elaborar algun tipo de accién Humanos propuestas
positiva o incorporar alguna medida que facilite el equilibrio entre la
vida personal y profesional.
2. Elaborar y difundir un documento facilmente accesible y sencillo en | Toda la plantilla Area de Documento
el que las personas que se incorporan a la entidad conozcan los Administracion y
diferentes recursos disponibles en materia de un ejercicio Recursos Humanos
responsable de los derechos de la vida personal y laboral. Area de Promocién de
Empleo
3. Mejorar el funcionamiento de la bolsa de horas implementada Toda la plantilla Area de Informe si procede
durante la aplicacion del Il PIO, si al finalizar la evaluacién del Administracién y
mismo se valora como una medida adecuada y util para la Recursos Humanos
conciliacién de la plantilla.
4. Se valorara el uso de la flexibilidad horaria extraordinaria y el Toda la plantilla Area de Informe si procede
teletrabajo para atender aquellas situaciones de necesidad de Administracion y
conciliacion, debidamente acreditadas vy justificadas, que pueda Recursos Humanos

presentar el personal, ajustando su aplicacion de forma
singularizada y respetando el funcionamiento ordinario de los
servicios y dependiendo del puesto de trabajo.

Tabla 22. Medidas del &rea de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

7. AREA DE RETRIBUCIONES

OBJETIVO GENERAL
ASEGURAR LA IGUALDAD EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LA ENTIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

OBJETIVOS ESPECIFICOS
®© Vigilar, identificar y eliminar brechas de género en caso de que existieran.

© Realizar un proceso de transparencia sobre el analisis retributivo.
© Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo.

® Comunicar adecuadamente la informacion disponible a la plantilla en cuanto a condiciones de trabajo, retribuciones y
convenio.




PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMPLEO

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S RESPONSABLE/S

INDICADORES DE
EVALUACION

1. Realizar una auditoria retributiva

Toda la plantilla.

Area de Recursos Humanos

Auditoria retributiva

2. Asegurar el principio de igualdad retributiva, realizando un
estudio comparativo de las retribuciones, diferenciando las
basicas y las complementarias

Toda la plantilla.

Area de Recursos Humanos

Informe sobre las
retribuciones de la
plantilla.

Tabla 23. Medidas del area de retribuciones.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

8.AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO GENERAL
PROMOVER UN CLIMA LABORAL LIBRE DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
© Revisar el protocolo actual de prevencidon de acoso sexual y por razon de sexo para que se puedan incluir aquellas mejoras

que se valoren por parte de la plantilla.

® Incorporar al plan de formacion y a los recursos de la plantilla diversas medidas que permitan prevenir cualquier forma de
acoso sexual o por razon de sexo.
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CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

incorporar modificaciones y mejoras, asi como su publicacién
para conocimiento por la plantilla.

Administraciéon y
Recursos Humanos

MEDIDAS PERSONAS AREA/S INDICADORES DE
DESTINATARIAS RESPONSABLE/S EVALUACION
1. Revision del actual protocolo de prevencion de acoso para Toda la plantilla. Area de Nuevo protocolo revisado.

Publicaciones: web,
intranet, folletos, tablon de
anuncios.

2. Incorporar al plan de formacion un modulo sobre acoso
sexual y por razon de sexo.

Toda la plantilla

Area de
Administraciéon y
Recursos Humanos

Area de Promocion de
Empleo

Publicaciones: web, tablén
de anuncios, plataforma
virtual, folletos.

3. Elaborar un protocolo o medidas de proteccién generales Toda la plantilla Area de Protocolo
para el colectivo LGTBI Administraciéon y
Recursos Humanos
Area de Promocion de
Empleo
4. Elaboracion de un documento para comunicar a la plantilla las | Toda la plantilla Area de Promocién de | Documento
medidas que contempla la entidad para proteger a la plantilla Empleo
contra el ciberacoso
Tabla 24. Medidas del &rea de prevencion del acoso sexual o por razon de sexo.
—
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

9. AREA DE DERECHOS LABORALES DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL
CONTRIBUIR A LA ERRADICACION DE CUALQUIER FORMA DE VIOLENCIA CONTRA LA MUJER

OBJETIVOS ESPECIFICOS
© Establecer mecanismos de proteccion especial para aquellas mujeres trabajadoras de la plantilla que pudieran ser victimas

de violencia de género.

®© Dar a conocer y hacer facilmente accesibles los derechos y recursos existentes de atencién a mujeres victimas de
cualquier forma de violencia.
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CONSORCIO PARA LA
CREACICON DE EMPLEO

MEDIDAS

PERSONAS
DESTINATARIAS

AREA/S
RESPONSABLE/S

INDICADORES DE
EVALUACION

1. Proteger a las mujeres trabajadoras de la entidad que sean
victimas de violencia de género, facilitando los recursos
que existen para ello, sin que sea necesario acreditar con
caracter previo la existencia de denuncia.

Toda la plantilla

Area de Administracion
y Recursos Humanos

Area de Promocién de
Empleo

N° de casos atendidos

sencillo en el que las personas que se incorporan a la
entidad conozcan los diferentes recursos y derechos
disponibles en materia de proteccion de las victimas de la
violencia de género, asi como los cauces adecuados para
acceder a ellos.

y Recursos Humanos

Area de Promocion de
Empleo

2. Elaborar un protocolo de actuacion para garantizar una Toda la plantilla Area de Administracién | Protocolo
respuesta eficaz en la atencién a las victimas de violencia y Recursos Humanos
de gen.e:ro, estableciendo los cauces de acceso y de Area de Promocién de
actuacion. Empleo

3. Elaborar y difundir un documento facilmente accesible y Toda la plantilla Area de Administracién | Documento

4. Formacion especifica para el personal del Area de RRHH
sobre los derechos de las victimas de violencia de género
y violencia sexual.

Toda la plantilla

Area de Administracion
y Recursos Humanos

Area de Promocion de
Empleo

N° de personas formadas
N° de horas de formacion

5. Formacion a la plantilla sobre la deteccion de situaciones
de violencia de género en su entorno personal o laboral.

Toda la plantilla

Area de Administracion
y Recursos Humanos

Area de Promocién de
Empleo

N° de personas formadas
N° de horas de formacién

Tabla 25. Medidas del area de derechos laborales de las victimas de violencia de género.
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PACTEM NORD
CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

10. AREA DE COMUNICACION, INFORMACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO GENERAL

GARANTIZAR QUE LA COMUNICACIQN EXTERNA E INTERNA DE LA ENTIDAD UTILICE UN LENGUAJE INCLUSIVO Y TENGA
EN CUENTA LA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

®© Garantizar el uso inclusivo del lenguaje en las comunicaciones internas y externas.
® Continuar con la adaptacion de los documentos administrativos y técnicos al lenguaje inclusivo.

®© Crear elaborar documentacion para el uso por el personal técnico en su practica profesional de formacion y comunicacién con
personas y empresas usuarias de los diferentes programas.




PACTEM NORD

CONSORCIO PARA LA
CREACION DE EMFLED

PERSONAS ) )
MEDIDAS DESTINATARI | AREA/S RESPONSABLE/S INDICADORES DE EVALUACION
AS
Comunicacion publica del plan de igualdad Entidades Areas de Administracion y Acto de comunicacion sobre la puesta en

de la entidad.

consorciadas.

Ciudadania de

Recursos Humanos,
Promocién de Empleo y
Promocién Econémica

marcha del 1l Plan de Igualdad.

Publicacion en la web corporativa.

I'Horta Nord. Publicacién en la base de datos de gestion
de personal.
Incorporar al plan de formacién un médulo Toda la Area de Administracion y Contenido del médulo formativo sobre
sobre comunicacion inclusiva. plantilla. Recursos Humanos lenguaje inclusivo.
Area de Promocion de Empleo | NUmero de personas que realizan la
formacién
NUmero de acciones de formacion.
Actualizar el “manual de estilo de Toda la Areas de Promocion de Manual elaborado
comunicacion no sexista” para su uso en plantilla. Empleo y Promocion
toda la plantilla. Econdémica
Disponer de un buzén virtual para la Toda la Area de Promocién de Empleo | Canal habilitado
igualdad como via de comunicacion y plantilla a L
participacion del personal en materia de N® de comunicaciones
igualdad (propuestas o denuncias).
Desagregar los datos por sexos en los Ciudadania Area de Promocion de Empleo | Ejemplos de documentos.

registros, estadisticas y estudios, asi como
utilizar un lenguaje no sexista en todas las
comunicaciones de la entidad.

y Promocién Econémica

Tabla 26. Medidas del area de comunicacion, informacion y sensibilizacion.
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PACTEM NORD
CONSORCIDO PARA LA
CREACION DE EMPLEO

9. CALENDARIO Y FASES DEL PLAN DE IGUALDAD.

En cuanto a la fase de desarrollo del PIO, se han estructurado las acciones en un calendario
temporal distribuido por anualidades, entre el 2025 y el 2028. Para la organizacion temporal
de las mismas, se han tenido en cuenta tanto las prioridades detectadas tanto en los
cuestionarios diagndsticos, como los recursos y capacidades de las areas y departamentos

responsables.

No obstante, la evaluacion anual que se realice permitira ajustar los tiempos y revisar las
prioridades en funcion de los recursos disponibles y las necesidades detectadas. Para ello, la
Comision de Igualdad se reunira de forma extraordinaria en funcién de la periodicidad que

requiera el correcto desarrollo de las actuaciones.

Se detalla a continuacién el calendario de implantacion de las medidas propuestas para cada

una de las areas.
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

TEMPORALIZACION
MEDIDAS ANO:

1 2 3 4

1. Elaborar las ofertas de empleo con lenguaje no sexista ni elementos que supongan ningun tipo de discriminacion directa

o indirecta. X X X X

2. Incluir en las bases como criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado, a igualdad de mérito y
capacidad.

3. Introduccién en los temarios de examen de acceso o de promocién interna por cualquier via y a cualquier puesto de
trabajo, la legislacion vigente de igualdad de oportunidades y violencia de género.

4. Puntuacion en los procesos de seleccién de los cursos realizados en igualdad de oportunidades en el apartado de
méritos.

5. Elaboracién de informes de impacto de género previos y posteriormente a cada proceso selectivo. X X X X

6. Reserva del puesto de trabajo a las trabajadoras que estén en bolsa de empleo que se encuentren en las 6 semanas
obligatorias por maternidad al ser llamadas para la adjudicacién de una plaza vacante, siempre y cuando no se X X X X
perjudique la ejecucidn de los proyectos.

7. Tener en cuenta en todos los procesos selectivos las circunstancias especificas por motivos de conciliacion, tanto para
hombres como para mujeres, y especialmente aquellos vinculados a las necesidades de las mujeres embarazadas o en X X X X
periodo de lactancia, salvo que se demore o perjudique la ejecucion del proceso selectivo.

8. En la medida de lo posible, se tratara de promover la creacién de tribunales paritarios para los procedimientos
selectivos, siempre que esto no suponga vulnerar los principios de profesionalidad y especializacién de sus integrantes.

9. Difundir un manual especifico de acogida para el personal de nueva incorporacién que incorpore toda la informacién
laboral en materia de igualdad de género, que se complementara con la formacioén en igualdad.

Tabla 27. Calendario del area de seleccion y contratacion.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

TEMPORALIZACION

MEDIDAS ANO:

1 2 3 4

1. Revisar la redaccién de la RPT con perspectiva de género, tanto en las definiciones de los puestos de trabajo, perfiles y X X
competencias profesionales como en el uso inclusivo e igualitario del lenguaje.

2. Analizar el numero de mujeres y hombres por puestos de plantilla. X X

Tabla 28. Calendario del area de clasificacion profesional.

AREA DE FORMACION

TEMPORALIZACION

MEDIDAS ANO:
1 2 3 4
1. Incorporar en la programacion de los cursos de formacion de la entidad la perspectiva de género. X X X X

2. Programar e impartir dentro del plan de formacién periddico de la entidad un modulo de formacion en igualdad de
oportunidades para todo el personal que se incorpore a la entidad.

3. Promover la formacién en tematicas asociadas a la igualdad (comunicacion, acoso, discriminacion, gestion del tiempo,
habitos saludables, etc. entre la plantilla. En el seno de la comision de igualdad se estableceran un cronograma en X X X X
funcién de las fases de incorporacion del personal, asi como de las tematicas mas oportunas.

Tabla 29. Calendario del area de formacion
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AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

TEMPORALIZACION ANO:

MEDIDAS
1 2 3 4
1. Medidas de accién positiva hacia las mujeres en caso de empate en procesos de promocion a cargos de X X X X
responsabilidad.
2. Valoracion de los cursos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos de X X X X
promocién profesional.

Tabla 30. Calendario del &rea de promocién profesional

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

TEMPORALIZACION ANO:
MEDIDAS
1 2 3 4
1. Integrar la perspectiva de género en la promocion de la salud laboral y, en especial, proteger las situaciones de
. - . . ! . : X X X X
embarazo, maternidad y lactancia, adaptando las condiciones de trabajo de las mujeres en estas situaciones.
2. Incorporar progresivamente en los exdmenes de salud laboral la perspectiva de género. X
3. Incorporar productos de higiene femenina en los botiquines. X X X X
4. Ofrecer a la plantilla informacién de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género. X X X X
5. Elaborar y difundir pautas para garantizar el derecho a la desconexion digital. X
6. Revisar, con perspectiva de género, las instalaciones de terceras entidades para mejorar las condiciones X
ergondmicas de trabajo
Tabla 31. Calendario del area de condiciones de trabajo
—
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AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

TEMPORALIZACION

MEDIDAS ANO:

1 2 3 4

1. Realizar un analisis de los permisos concedidos por motivos de conciliacién por si fuera necesario elaborar algun tipo de X X X X
accion positiva o incorporar alguna medida que facilite el equilibrio entre la vida personal y profesional.

2. Elaborar y difundir un documento facilmente accesible y sencillo en el que las personas que se incorporan a la entidad
conozcan los diferentes recursos disponibles en materia de un ejercicio responsable de los derechos de la vida personal | X
y laboral.

3. Mejorar el funcionamiento de la bolsa de horas implementada durante la aplicacién del 1l PIO, si al finalizar la evaluacion X
del mismo se valora como una medida adecuada y util para la conciliacion de la plantilla.

4. Se valorara el uso de la flexibilidad horaria extraordinaria y el teletrabajo para atender aquellas situaciones de
necesidad de conciliacién, debidamente acreditadas y justificadas, que puedan presentar el personal, ajustando su X
aplicacion de forma singularizada y respetando el funcionamiento ordinario de los servicios y dependiendo del puesto de
trabajo.

Tabla 32. Calendario del &rea de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

AREA DE RETRIBUCIONES

TEMPORALIZACION ANO:
MEDIDAS
1 2 3 4
1. Realizar una auditoria retributiva X X X X
2. Asegurar el principio de igualdad retributiva, realizando un estudio comparativo de las retribuciones, diferenciando X
las basicas y las complementarias
Tabla 33. Calendario del area de retribuciones
—_——
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
TEMPOR@LIZACION
MEDIDAS ANO:
1 2 3 4
1. Revision del actual protocolo de prevencion de acoso para incorporar modificaciones y mejoras, asi como su X
publicacion para conocimiento por la plantilla.
2. Incorporar al plan de formaciéon un modulo sobre acoso sexual y por razén de sexo. X X
3. Elaborar un protocolo o medidas de proteccién generales para el colectivo LGTBI X X
4. Elaboracion de un documento para comunicar a la plantilla las medidas que contempla la entidad para proteger a la X
plantilla contra el ciberacoso

Tabla 34. Calendario del area de acoso sexual o por razén de sexo

AREA DE DERECHOS LABORALES DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

TEMPOR@LIZACION
ANO:

MEDIDAS

1 2 3 4

1. Proteger a las mujeres trabajadoras de la entidad que sean victimas de violencia de género, facilitando los recursos que X X X X
existen para ello, sin que sea necesario acreditar con caracter previo la existencia de denuncia.

2. Elaborar un protocolo de actuacion para garantizar una respuesta eficaz en la atencion a las victimas de violencia de X X
género, estableciendo los cauces de acceso y de actuacion.

3. Elaborar y difundir un documento facilmente accesible y sencillo en el que las personas que se incorporan a la entidad
conozcan los diferentes recursos y derechos disponibles en materia de proteccion de las victimas de la violencia de X
geénero, asi como los cauces adecuados para acceder a ellos.

ﬁ
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4. Formacion especifica para el personal del Area de RRHH sobre los derechos de las victimas de violencia de género y X
violencia sexual.
5. Formacion a la plantilla sobre la deteccion de situaciones de violencia de género en su entorno personal o laboral. X

Tabla 35. Calendario del area de derechos laborales de las victimas de violencia de género

AREA DE COMUNICACION, INFORMACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDAS

TEMPOR@LIZACION
ANO:

1 2 3 4

1. Comunicacion publica del plan de igualdad de la entidad. X
Incorporar al plan de formacion un modulo sobre comunicacién inclusiva. X
Actualizar el “manual de estilo de comunicacién no sexista” para su uso en toda la plantilla. X

W DN

Disponer de un buzén virtual para la igualdad como via de comunicacién y participacion del personal en materia de
igualdad (propuestas o denuncias).

5. Desagregar los datos por sexos en los registros, estadisticas y estudios, asi como utilizar un lenguaje no sexista en
todas a aquellas comunicaciones publicas de la entidad.

Tabla 36. Calendario del area de comunicacion, informacion y sensibilizacién
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10. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

La evaluacién es un proceso que nos permite tener un conocimiento preciso sobre las
acciones realizadas y los efectos que éstas tienen sobre los objetivos disefiados. El fin ultimo
es permitirnos tomar decisiones que nos permitan reforzar, revisar o eliminar elementos del
plan que no estén generando los resultados previstos. Es, por tanto, un elemento clave del
proyecto que debe ser riguroso y permitirnos obtener una informacién precisa, desagregada
y util. Por ello, se debe planificar desde el disefio inicial del plan y procurar que el proceso al

completo sea transparente para todas las personas participantes.

Este sistema de evaluacion aportara informacioén tanto a nivel de ejecucion de las actuaciones
como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y de las dificultades que se
puedan encontrar durante la fase de implementacion. Se trata, por tanto, de realizar una
valoracion sistematica y objetiva del impacto del PIO en la entidad, evaluar el cumplimiento y
la pertinencia de los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura de la

organizacion, asi como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan.

Objetivos del seguimiento y la evaluaciéon
El seguimiento y la evaluacion permitiran cumplir los siguientes objetivos:

* Analizar y reflejar fielmente los procesos de implementacion de las acciones vy

medidas propuestas.

» Conocer laimplicacién de las diversas areas a nivel transversal, asi como el impacto

real en la plantilla del Plan de Igualdad.

» Exponer y valorar las razones que dificultaron o impidieron el cumplimiento de

medidas.

» Realizar propuestas de mejora para las actuaciones planificadas y desarrolladas y
valorar la posibilidad de continuidad de las acciones que hayan demostrado su

pertinencia.
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+ Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar

la igualdad de oportunidades.

+ Establecer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad, acreditando
documentalmente mediante los indicadores definidos la consecucidén de las

acciones previstas.

Responsables de la evaluacion

Las personas integrantes de la Comisién de Igualdad seran las responsables de realizar la
evaluacion, disefando los instrumentos necesarios para ello, asi como los sistemas de
registro que permitan tener constancia documental de las acciones realizadas, permitiendo la

evaluacion cuantitativa y cualitativa de los resultados e impactos.

Temporalizacion

Respecto a la cronologia de la evaluacion, la Comision se reunira de forma ordinaria dos veces
al ano, para realizar el seguimiento y evaluacion, elaborando al final de cada anualidad un
informe intermedio con la valoracién cuantitativa y cualitativa realizada. De la evaluacién anual
del grado de ejecucién del plan, se dara cuenta a la totalidad de la plantilla, incluyendo tanto

los objetivos alcanzados, como las correcciones y mejoras introducidas.

Asimismo, se realizara una evaluacion final del PIO, cuyos resultados se elevaran al Consejo

Rector y al conjunto de la plantilla de personas trabajadoras.

Indicadores clave de la evaluacion

En el punto anterior se ha definido un conjunto de indicadores cuantitativos y cualitativos que
seran complementadas por las valoraciones realizadas por la Comision de igualdad y a través
de los cuestionarios realizados a las personas participantes de las acciones en las que sea
posible. No obstante, en el desarrollo operativo de cada una de las acciones descritas, se

tendran en cuenta otros elementos de evaluacion especificos en funcion de medio, publico

_7———"'—’%//
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destinatario y periodicidad de los mismos. Todos los indicadores, cuestionarios, y mecanismos
de evaluacion, asi como los analisis de los mismos tendran en cuenta, obviamente, la variable

sexo desagregada en sus analisis.

Procedimiento de modificacion

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan (descripcion de la
medida, adaptacion/eliminacion de wuna accion, recursos, personas responsables,
temporizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacién seran negociados en las

reuniones de la Comision de Igualdad, indicando en las actas los cambios acordados.

Debido a que el PIO es un documento flexible, podra ser modificado por decisién de la
comisién en caso de detectar errores en la implantacion de una medida, no tener indicadores
adecuados o suficientes para evaluar la realizacién de las medidas, que se detecte una
calendarizacion inadecuada que pueda ajustarse mejor a la situacién de la entidad o otras

incidencias que puedan surgir derivadas de la aplicacion practica del plan.

En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de incumplimiento de las medidas
contempladas en el plan se recurrira a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos

laborales.
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11. COMISION DE IGUALDAD: COMPOSICION Y
FUNCIONAMIENTO.

Integrantes

La comision de igualdad estara integrada, de forma paritaria, por un/a representante de la
entidad (el gerente, asistido por la responsable del area de recursos humanos, que podra
representar a la entidad por delegacion expresa), y el/a representante de la representacion

sindical de la plantilla.

Ademas, participaran con voz, pero sin voto, otras personas de la plantilla responsables del
desarrollo de las acciones definidas en el presente PIO, asi como otros/as asesores/as

expertos que se pudieran determinar.
Competencias y funciones

La comision de igualdad asumira, a lo largo de todo el desarrollo del plan de igualdad, las

siguientes responsabilidades:

1. Emitira los informes, estadisticas y/o datos que evaluan la consecucion de los objetivos
marcados y que aparecen sefialados en el plan de igualdad como instrumentos de recogida

de informacién, segun la periodicidad marcada para la realizacién de estas mediciones.

2. Impulsara la difusién del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas destinatarias
de este, y promovera la implantacién de las acciones teniendo en cuenta el tiempo, los medios

Yy recursos necesarios.

3. Evaluara anualmente, en relacion con cada uno de los objetivos fijados en el PIO, la
realizacion y efectividad de las medidas puestas en marcha. También aprobara el informe de
evaluacion intermedia y el informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

4. Podra realizar propuestas de mejora del acuerdo sobre las normas reguladoras de las
condiciones de trabajo de los y las empleadas publicas, del protocolo de actuaciéon en caso
de acoso sexual o por razdn de sexo, o de correccion de deficiencias existentes, a la mesa de

negociacion.

5. Emitira los informes que les sean requeridos sobre materias propias de sus competencias.
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6. Informara a la plantilla periédicamente del desarrollo del plan de igualdad y promovera su

participacion y colaboracién recogiendo y estudiando sus sugerencias y propuestas.

7. Atendera y resolvera consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla, estableciendo

canales de comunicacion, para atender y resolver propuestas.

Funcionamiento

La Comision se reunira, con caracter ordinario, dos veces al ano, para realizar el seguimiento
de la implementacién del plan. Asimismo, se podra reunir, con caracter extraordinario, cuando
lo solicite cualquiera de las personas que componen la Comision de Igualdad, con un preaviso

minimo de 7 dias laborales.

Los acuerdos se aprobaran por mayoria simple y se levantara acta de aquello que se trate en
cada reunion donde quedaran recogidos los acuerdos y compromisos conseguidos. En caso
de no llegar a acuerdos, se fijara en el acta la posicion de cada parte, los documentos

presentados y la fecha de la proxima reunion.

Todos los miembros de la comisién de igualdad deberan respetar la confidencialidad de las

reuniones.
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12. RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES.

Para el desarrollo del presente PIO la entidad va a contar con los recursos humanos que se
detallan a continuacion, que asumiran las tareas comprometidas en este plan, segun el

calendario aprobado.

RECURSOS HUMANOS IMPLICADOS
Personal del Area de Administracion/Recursos Humanos.

Personal del Area de Promocion de empleo.

Personal del Area de Promocion econémica.

Comisién de Igualdad de Oportunidades.

Representante sindical.

Personal técnico de las diferentes areas.
Tabla 37. Recursos humanos.

Asimismo, es esencial contar con una variedad de recursos materiales que aseguren la
implementacion y sostenibilidad de las acciones planificadas. La entidad dispone de los
siguientes recursos materiales y tecnoldgicos propios que se pondran a disposicion del 6ptimo
desarrollo de las acciones definidas en el presente P1O. A continuacion, se detalla en una tabla

los recursos materiales necesarios o adecuados:

RECURSOS MATERIALES

Instalaciones de la entidad, ubicadas en los distintos municipios de la comarca,
para su utilizacion en actividades de formacion, asambleas, y reuniones.

Base de datos de gestidén de personal propia de la entidad

Equipos, software y suministros basicos de oficina.

Web corporativa www.consorci.info

Materiales propios sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Documentos oficiales y administrativos de la entidad

Publicaciones de la entidad y materiales de difusion
Tabla 38. Recursos materiales.

Asimismo, aquellas medidas que asi lo requieran se dotaran de recursos econdmicos

especificos.

”
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13. ANEXOS.

ANEXO 1. COMUNICACION A LA PLANTILLA

@ PACTEN NORD

Expediente n®: 2024/5/17/000001

Medianle el presenle escriloy en virlud de lo dispueslo en el arliculo 5 del Real Decrelo
801,2020, de 12 de oclubre, por el que se regulan los planes de igualdad v su regislro v
se modifica el Real Decrelo 713/2010, de 28 de mayo, sobre regislro ¥ depisilo de
convenios v acverdos coleclivos de Lrabajo, el Consorcio del Paclo Terrilorial para la
Creaciin de Emplen Paclem Mord, NIF PAGBOJ0GEG v domicilio social O Virgen de los
Desamparados, n® 26, de Burjassol, promueve |a negociacidn de su plan de igualdad v
diagndslico previo y expone:

JOSE ANTONIO NAVARRO

VILAR

11 de junio de 2024

1® Que la persona abajo lirmanle, en virlud del arliculo 5 del RD 301/2020, de 132 de
oclubre, por el que se regula los planes de igualdad v su registro, ¥ en virlud de la
Resolucidn de Presidencia ndmero 28, de (echa 8 de junio de 2024, oslenla legilimacidn
para negociar el plan de iguvaldad v sv diagnbislico previo.

2° Que el smbilo de negociacitin del plan de igualdad v su diagndslico previo es la enlidad
Consorcio del Paclo Terrilorial para la Creacifin de Emplen Paclem Nord, que twenla con
23 personas lrabajadoras y con represenlaciin sindical de las personas lrabajadoras.

3® Que las malerias objelo de negociacin de conformidad con el arliculo 462 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efecliva de mujeres y hombres v el
tilado Real Decrelo 901/2020, de 13 de oclubre, serdn al menos:

Proceso de seleccifin v conlralacidn

Clasificaciin profesional

Formacitin

Promaocidin profesional

Condiciones de lrabajo.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v
Labaoral.

Infrarrepresenlacifin femenina.

Relribuciones.

Prevenciin d el acoso sexval v por raziin de sexo.

* % & & 2 0 0 0 0 0

4° Que la empresa sefiala como domicilio 3 eleclos de comunicaciones la Calle Yirgen de
los Desam parados, 26 de Burjassal.

¥ para gue consle a los efeclos oporlunos firma la presenle,

Fdo. José Anlonio Navarro Vilar.

Burjassol, a lecha de lirma

Cavzunadc ver Pacic Taasicraan raacs Qeescicnue Ersves Paciers Now
Crimen de 1o Desamparados, rP 25. Butassol (Valerd) pRokm@ coce cedink
v coreced

Mips isede £01£0 BLIV D Web A IHAMC V7 cou=02 BT 46 1447 KO DELNSD
5 Docimer ekctdiko ®0 167 12009,
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ANEXO 2. CONVOCATORIA A LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS

@ PACTEN NORD

En Burjassol, a lecha de lirma

JOSE ANTONIO NAVARRO
11 de junio de 2024

VILAR

Consorcio del Pacto Territorial para la Creacién de Empleo Pacterm Nord
con MNIF PABOOJGEG, v domicilio social en la calle Virgen de los Desamparados, 26 de
Burjassaol.

A la atencién de Vicent Solbes Bou, en calidad de Representaciéon Sindical de las
trabajadoras y trabajadores de la entidad,

Asunto: Comunicacion de voluntad de iniciar la negociacisn para la elaboracién del
Plan de Igualdad

Eslimado Yicenl Solbes Bou.

En cumplimienlo de lo dispueslo en el Real Decrelo 901/2020, de 13 de oclu bre, por el que
se regulan los planes de igualdad v su regislro, ¥ se modilica el Real Decrelo 713/2010, de
28 de mayo, sobre regislro v depisilo de convenios v acverdos coleclivos de Lrabajo, nos
dirigimos 3 usled para manileslar la volunlad de |a enlidad, de iniciar el proceso de
negociacidn para la elabaoracifin del 1l Plan de Igualdad del Consorcio del Paclo Terrilarial
para la Creaciin de Emplen Paclem Nord.

El plan de igualdad objelo de negociacidn len drd &mbilo comarcal, y comprenders a loda

la planlilla de Paclem Nord, asicomoalodos los cenlros de Lrabajo de la enlidad.

Adjunlamaos junlo 3 esla comunicacifin el documenlo de compromiso de la enlidad.

Sinolro parlicular, reciba un cordial saludo.

Fdo. José Anlonio Navarro Vilar.

Corzunrac et Pacic Tt cizne ruia s Quesacnve Batweo Paciens Noiw
Chigende |0 Desmparxios, nP 25, Buiassol (Vaenda)
s corecrd Ink

Htps ¥sede £0 120 1IN RGWeb A3 A S csu=7 BIE1 F38 4 FIX 12O DI LNG0
Docimer o ek ctdnko @0 167 12003,
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ANEXO 3. ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Acta de constitucion de la Comisién Negociadora del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades del Consorcio del Pacto Territorial para la
Creacion de Empleo Pactem Nord 2025-2028

En Burjassot, a 13 de junio de 2024,
Reunidos/as de una parte, la representacion de la entidad,

D José Antonio Navarro Vilar, gerente de la entidad, asistido por la
responsable del drea de recursos humanos, ésta Glitima con voz pero sin
volo,

y de ofra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores,
D. Vicent Solbes Bou, delegado sindical de la entidad.

Asistiendo, ademas, con voz, pero sin volo,
D". Cnstina Sancho Ibafiez, responsable del 4rea de recursos humanos.
D*. Sonia Casaus Lara, responsable del drea de promocion econdmica
D®, Crstina Millén Gonzélez, responsable del drea de empleo.
D", Silvia Gea Civera, agente de igualdad de la entidad

Ambas pares se reconocen mulua capacidad y legitimacion suficiente, como
iMerlocutores validos, para negociar el diagndstico y e Plan de Igualdad,
ACORDANDO, en cumplimiento de los arts. 45 y 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su nommativa de desarrolio,
constituir la Comision de Negociadora del Il Plan de lgualdad de oporturidades del
Consorcio Pactem Nord y establecer sus competencias y nomas de funcionamiento,
siendo las 9:00 h. del dia 13 junio de 2024.

" Por la entidad > Por el delegado sindical B \

CONSIREID DELPALTO TERITOMAL PARA LA TREATON N EWLE6 PasTam Nowo
CVvgen de b Detsnpaiados, 1if' 28 S spmnnint | .‘»cnuuL Acternyg) corscrts ok
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ANEXO 4. ACTA DE APROBACION DEL DIAGNOSTICO POR LA COMISION
NEGOCIADORA

@ PACTEM NORD

Acta de aprobacion del Informe de diagnostico del lll Plan de Igualdad de

Oportunidades del Consorcio Pactem Nord.

Burjassot, 25 de julio de 2024

Reunida la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del Consorcio Pactem Nord, en la sede

de la entidad (sala de reuniones de CEMEF).

De una parte, la representacion de la entidad,
- D°. José Antonio Navarro Vilar, gerente de la entidad.
Por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores,
- D°. Vicent Solbes Bou, delegado sindical de la entidad.
Asistiendo, ademas, con voz, pero sin voto,
- DA Cristina Sancho Ibafiez, responsable del area de recursos humanos.
- D2 Cristina Millan Gonzalez, responsable del area de empleo.

Da. Silvia Gea Civera, agente de igualdad de la entidad.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
validos, para negociar y aprobar el informe diagnéstico del plan de igualdad de la entidad,
ACORDANDO la aprobacion del Informe de Diagnéstico del lll Plan de Igualdad 2025-2028

del Consorcio del Pacto Territorial para la Creacion de Empleo Pactem Nord.

Fdo. José Antonio Navarro Vilar. Fdo. Vicent Solbes Bou.
Gerente del Consorcio Pactem Nord Representante sindical

CONSORCIO DEL PACTO TERRITORIAL PARA LA CREACION DE EMPLEO PACTEM NORD
C/Virgen de los Desamparados, n° 26. Burjassot (Valencia) pactem@consorci.info
www.consorci.info
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PACTEM NORD

CONSORCIDO PARA LA
CREACION DE EMPLEO

ANEXO 5. ACTA DE APROBACION DEL PIO POR LA COMISION NEGOCIADORA

@ PACTEM NORD

Acta de aprobacion del lll Plan de Igualdad de Oportunidades del Consorcio Pactem Nord
2025-2028

Reunida la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad del Consorcio Pactem Nord en la
sede la entidad (sala de reuniones de CEMEF), en fecha 30 de julio de 2024.

Reunidos/as de una parte, la representacion de la entidad,
D°. José Antonio Navarro Vilar, gerente.
Por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores,
- D°. Vicent Solbes Bou, delegado sindical.
Asistiendo, ademas, con voz, pero sin voto,

- D2 Cristina Millan Gonzalez, responsable del area de empleo.

Da. Silvia Gea Civera, agente de igualdad de la entidad.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores
validos, para negociar y aprobar el plan de igualdad de la entidad, ACORDANDO la aprobacién
del lll Plan de Igualdad 2025-2028 del Consorcio para la Creacion de Empleo Pactem Nord,

elevando este texto para su aprobacion por parte del Consejo Rector de la entidad.

Burjassot, 30 de julio de 2024.

Fdo.: José Antonio Navarro Vilar Fdo.: Vicent Solbes Bou.
Gerente del Consorcio Pactem Nord Delegado sindical de la entidad.

CONSORCIO DEL PACTO TERRITORIAL PARA LA CREACION DE EMPLEO PACTEM NORD
C/Virgen de los Desamparados, n° 26. Burjassot (Valencia) pactem@consorci.info
www.consorci.info
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