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1. INTRODUCCION

El IV Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la organizacién ASOCIACION UPACE SAN
FERNANDO (2025 - 2029) es fundamental para poder continuar, de forma efectiva, con el
principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando
esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un
compromiso por parte de la entidad. En este plan se disefian una serie de actuaciones en materia
de igualdad, a razon de un diagndstico de situacién previamente realizado y con la revision de los
anteriores planes que le preceden, en el que se han estudiado las fortalezas y debilidades de la

organizacion con el objetivo de que sean lo mas ajustadas posibie a la realidad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo para las “medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion” y el 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” se
establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que
se determina en estos decretos y en la legislacion laboral. Asi mismo, se proclama el RD 902/2020
para velar por la igualdad salarial, entre mujeres y hombres, en el mundo laboral.

En todo Plan de Igualdad, sin importar el nimero de personas trabajadoras, la Direccién, junto
con la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad pactan el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacidn, la igualdad y la conciliacion de la vida familiar, laboral
y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el capital
humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que redunda en el incremento de la productividad
en la organizacion.
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Se pretende que el IV Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el proceso de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo de alcanzar
la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios

que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, se presenta una herramienta de trabajo consensuada por todas las partes sociales
de la entidad con vocacion de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en
el seno de la entidad.

1.1 Principios generales

Las caracteristicas que rigen el presente IV Plan de Igualdad son:

* Transversal. Integra el principio de igualdad en la entidad en todas las areas.

% Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

» Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto del personal de la asociacién, mujeres y
hombres, no sélo a las primeras.

*» Negociado. Considera como uno de sus principios bdsicos la participaciéon a través del
didlogo y cooperacion de las partes: Direccion de la entidad y conjunto de la plantilla, a
través de su representacion legal.

#» Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

%> Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

*» Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

*» Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

#» Inclusivo: no discriminard a cualquier persona, por su identidad de género, asi como
por su sexualidad. Teniendo especial hincapié en los grupos vulnerables adheridos en las
legislaciones vigente: Ley 3/2007, Ley 6/2019, RD 901/2020 y Ley 4/2023.
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1.3 Informacion sobre la organizacion

ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO, es una asociacion privada sin 4nimo de lucro y de
utilidad publica, cuyo génesis tiene lugar en 1978. Fue creada por un grupo de familiares de
personas con paralisis cerebral en Cadiz, para tratar de dar respuesta a sus necesidades, ante la
total carencia de servicios y de atencion por parte de la Administracién. El ambito funcional de la
organizacién es comarcal, atendiendo a personas de la Bahia de Cadiz, localidades de la Janda e

incluso de la Costa Noroeste.

El principal objetivo de esta entidad es mejorar la calidad de vida de las personas con paralisis
cerebral y diversidades funcionales afines para normalizar su dia a dia favorecer su integracién
en la sociedad. Con esta premisa, ofrece una atencién integral a estas personas, desde su
nacimiento hasta la edad adulta, con especial atencion a su socializacién, rehabilitacion,

educacion, deporte, ocio y tiempo libre, o incluso, su ocupacion, trabajo y residencia.

Dentro de la misién de la organizacion, se pretende tratar todas las necesidades de las personas
con paralisis cerebral y capacidades diferentes, para promover la maxima autonomia e inclusion
social, ademas de la defensa de sus derechos. Asimismo, s& atiende a sus familias para que sean

provistas de toda herramienta que requieran.

Revisando todo lo expuesto y continuando esta linea, la vision que tiene esta asociacion es la de
ser una referencia en cuanto a la mejora de la calidad de vida, defensa de los derechos, la
visibilidad y la inclusion social de las personas con paralisis cerebral y capacidades diferentes,

involucrando a la sociedad.

Los principales valores de la organizacion son:
- El compromiso con y para todas personas y sensibilidad con lo diferente.
- La solidaridad con el empoderamiento e innovacion en los apoyos.

- El respeto a los derechos y responsabilidad en las decisiones.

N
|
zé'gina -5



IV PLAN DE IGUALDAD

K
ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO .
=

El equipo humano de 120 personas en la actualidad situados en 3 centros entre San Fernando
y Chiclana, esta ampliamente cualificado y pone a la disposicién del servicio toda su experiencia
para poder desarrollar una gran comunidad y que la sociedad avance en igualdad de
oportunidades para toda la poblacion.

2. DETERMINACION DE LAS PARTES

Dentro del proceso de negociacion del diagnostico de situacion, auditoria retributiva y el presente
plan de igualdad han intervenido:

* En representacién de la parte organizacional han intervenido en la negociacion 3 personas,

siendo 2 mujeres y 1 hombre. Se dispone de documento interno de delegacién de
representacion firmada por la representacion legal de ASOCIACION UPACE SAN
FERNANDO.

* En representacion de la parte social han intervenido

o Los y las representantes legales del personal de los centros de trabajo de
la entidad, 3 personas, siendo 2 mujeres y 1 hombre. Se dispone de documento
interno de delegaciéon, asi como las actas electorales de las elecciones mas
recientes realizadas en cada centro de trabajo para evidenciar (si aplica). De hecho,
durante el proceso de negociacion se ha modificado una persona por finalizacién

de la vinculacidn laboral. Toda la representaciéon recae en FSIE.

Ademas, se ha contado con la informacién aportada por el personal que ha querido
voluntariamente contestar a la encuesta que se ha entregado durante la fase de toma de datos

para diagnostico.

Pégina -6
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

3.1 Ambito personal

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta direccion,

e independientemente de la relacién contractual y de las circunstancias profesionales y personales

de las trabajadoras y los trabajadores de la entidad.

3.2 Ambito territorial

Este IV Plan de Igualdad es de aplicacion en San Fernando y en Chiclana, ambos emplazamientos
pertenecientes a la provincia de Cadiz para los centros de ASOCIACION UPACE SAN
FERNANDO.

3.3 Ambito temporal

Se considera necesario plantear una temporalidad del IV Plan de Iguaidad de Oportunidades de
ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO para cuatro afios (2025 - 2029), a partir del dia
siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él se contemplan,

periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.
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A continuacién, establecemos una cronologia de la planificacidn del IV Plan, que nos orientara en
su desarrollo:

1. Compromiso de la Direccion Julio 2024

2. Constitucion de la Comision de Igualdad Octubre 2024

3. Diagnostico de situacion Noviembre 2024 - febrero
2025

4, Modificacidon Comisién de Igualdad Febrero 2025

4. Elaboracién Plan de Igualdad Marzo - Abril 2025

5. Desarrollo y ejecucion 24 de Abril 2025 - al 23 de
Abril de 2029

6. Evaluacion final 2029

4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA

4.1 Conclusiones de diagndstico de situacion
OBJETIVO
El objetivo del diagnéstico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre la ASOCIACION
UPACE SAN FERNANDO, la cual permite detectar las principales deficiencias respecto a la

igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos generales y metas del IV Plan de
Igualdad.

METODOLOGIA

<%
/N
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La realizacion del Diagndstico de Situacién en relacién con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO ha combinado varios tipos de

fuentes, tanto cuantitativa como cualitativa.

#» La metodologia cuantitativa ha sido empleada a través de cuestionarios que se han

realizado a la direccién y al personal de la organizacion, entre otros analisis.

*» Por otro lado, la metodologia cualitativa ha sido ejercida a través del analisis y reflexion

de documentos aportados por la entidad.
RESULTADOS

Esta combinaciéon de herramientas metodoldgicas de caracter cuantitativo y cualitativo nos

permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos resultados:

4.1.1 Proceso de seleccidon y contratacion

Como resultado del analisis en ei diagnoéstico, se han obtenido las siguientes conciusiones:

» Las personas que se encargan de realizar la seleccién son: el equipo de RR.HH. y las

personas responsables de los distintos departamentos.

> Se dispone de formacion en igualdad en el departamento de RR.HH.

La entidad realiza la seleccién y contratacién de acuerdo a criterios gque se establecen

desde direccién o desde el departamento de RR.HH. asi como desde el departamento en

cuestién que necesita aumentar personal. En igualdad de condiciones de idoneidad
se opta por elegir a la persona del sexo menos representado.
> Dentro de este proceso selectivo, las preguntas que se realizan en las entrevistas de

trabajo son las mismas para mujeres que para hombres, nunca incluyen preguntas sobre

situacion familiar o personal de la persona candidata.

» Los canales habituales para dar a conocer las ofertas de empleo de la organizacién son

los portales de empleo de internet, las paginas web (incluidas las de agencias de
colocacion y el SEPE) y/o las redes sociales, asi como de manera interna con los
tablones de anuncios y la intranet.

> Dentro de las personas que han indaresado a la entidad en 2023 se puede concluir que:




>
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o Se ha incorporado un total de 98 personas, de las cuales el 76,53% son mujeres
y el 23,47% hombres.

o La mayor parte de incorporaciones a la entidad pertenecen a la banda de edad

de los 30 a los 45 afios de edad (38,77%), sobre todo en el caso de las mujeres.
Para sus homologos se encuentran divididos en las mismas proporciones también
con la franja de 46 a 70 afios.

o La mayor parte de incorporaciones a la organizacion en este periodo ha sido con

un contrato temporal a tiempo completo (46,94%), tanto para ellas como para

ellos.
o El personal incorporado lo hace de manera mas generalizada entre una jornada
a turno (47,96%) o continua (39,80%).

o En relacién a la jerarquia, casi todo el personal contratado en el periodo es
personal cualificado (91,84%) con pequefias excepciones que tienen baja
cualificacién, mando intermedio o directivo/a.

o Las incorporaciones de personal se han realizado sobre todo en el
Departamento de Residencia, albergando al 56,12% de la totalidad de estas
personas.

o En lo que concierne a los puestos de trabajo, mayoritariamente, €l personal
requerido ha sido cuidador/a (57,14%), tanto en mujeres como en hombres.
Asimismo, se ven algunos puestos feminizados y masculinizados, acorde con los
patrones socioculturales que tenemos en nuestro Pais. Sera necesario un analisis
mas en profundidad para determinar posibles discriminaciones.

o Dentro de la formacién, se han incorporado una buena cantidad personal con
niveles formativos FP de Grado Medio (58,16%), algo que era esperable debido a
que el personal cuidador es el mas representado y es esta formacion es uno de
los requisitos mas indispensables para iniciar sus funciones. Asimismo, en la
oferta de empleo analizada, se recalca este hecho.

s Dentro de las personas que han dejado de trabaiar en la entidad en 2023 se puede

concluir que:
o Han finalizado su vinculacién laboral un total de 47 personas, configurado por
68,09% de mujeres y un 31,91% de hombres.

o El motivo principal por lo que terminan su relacién laboral es la finalizacion del

£
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contrato (68,09%), tanto en hombres como en mujeres.

La media de edad de ambos sexos, se caracteriza por ubicarse con las mismas
proporciones tanto de 16 a 29 afios, como de 46 a 70 afios. En el caso femenino
seria del 34,38% y en el masculino del 40%.

Los contratos del personal que ha cesado son variados, los hay temporales (a
tiempo parcial y completo) e indefinidos (a tiempo completo, parcial y fijo
discontinuo). No obstante, se destaca por bastante, las personas con una
vinculacién temporal a tiempo completo (63,83%).

La jornada mayoritaria de las personas cesadas ha sido la de a turnos (51,06%).
En este caso, en cuanto a las jerarguias dentro de la entidad a nivel de bajas
definitivas se atiende a casi una totalidad de personal cualificado (91,49%).
Asimismo, solo se atienden a 2 niveles, cuando en las incorporaciones se
encontraban 4. El otro nivel representado seria personal sin cualificacion.
Comparando tanto incorporaciones como ceses, se observa la necesidad de tener
formacion especifica para poder desarrollar la mayoria de las funciones de cada
puesto.

Al igual gue ocurria en las incorporaciones, el departamento mas representado
es el de Residencia (59,57%).

En lo que respecta a los puestos de trabajo, el mas representado es el personal
de cuidador (65,96%). Respecto a los puestos hay determinada segregacion,
aunque también hay puestos como fisioterapeuta, que suele ser méas
masculinizado, en este caso tiene una presencia neutra.

El nivel formativo es similar al mostrado en los ingresos de personal. Ya que se

produce las mismas circunstancias.

> Dentro de la encuesta del personal, la mayoria de personas estan de acuerdo en que

mujeres y hombres cuentan con las mismas oportunidades de acceso a los puestos de

trabajo dentro de la entidad.

Pagina - 11
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4.1.2 Clasificacion profesional

Como resultado del anélisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» Se han determinado los perfiles de puesto de trabajo para la valoracion de puestos

de la auditoria retributiva.

> Se trata de una entidad “feminizada”, ya que el 80% del personal es femenino. Un

aspecto que puede ser entendido por la division sexual del trabajo dentro de la sociedad
en la que nos encontramos. Donde a través de la socializacion diferenciada, hombres y
mujeres se orientan profesionalmente a sectores distintos. Siendo el tercer sector, por
norma general, un espacio muy feminizado.

> Se observa que la mediana de edad de mujeres y hombres se sitda en la franja de edad

de 46 a 70 afios. Muy seguida se encuentran aquellas personas con una banda de 30 a
45 afios. Es algo positivo ver personal de mayor edad. Lo que ocurre en centros con
necesidades de determinada cualificacion para la mayoria de puestos es que las
personas tardan mas a acceder al mercado laboral con los requerimientos especificos.

» Se observa que el montante del personal de la organizacién dispone una antigledad muy
elevada (mas de 10 afios) o muy baja (menos de 1 afio). De aqui se puede obtener que
se premia la fidelidad dentro de la organizacion y que a su vez tiene necesidades de
produccién, que les hace ir incorporando constantemente personal.

> Se observa que en mayor o menor medida casi la totalidad de los departamentos de la
organizacion ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO se encuentran feminizados, una
realidad bastante esperable ya que solamente son 38/190 los hombres que componen la

plantilla.

> La entidad dispone de 24 puestos de trabajos, de los cuales 15 estan feminizados. Es
también un dato esperable debido a la diferenciacién de distribucién de la organizacion.
Este hecho estd basado en ia division sexual del trabajo y la socializacién diferenciada,
que conlleva que en este caso, mujeres y hombres se interesen por oficios y espacios
diferentes.

.=
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» Asimismo, en determinados puestos se atiende a una segregacién vertical, puesto que
tradicionalmente los cargos de conduccién, mantenimiento e informatica se desarrollan
por hombres. Entre otras cosas porque falta darle visibilizacién de mujeres y abrir los
espacios a todas las personas sin incluir una vision sesgada del genero. Lo mismo ocurre
gue los puestos mas feminizados, como pueden ser limpieza o educacion. Habria que
establecer acciones positivas que de manera interna se colabore para cambiar la
sociedad.

Destacar que a pesar de lo comentado en los puntos anteriores no se visualiza ni techo de cristal
ni suelo pegajoso, ya que los puestos de Directivo/a y Mandos intermedios hay una gran

representacion femenina.
4.1.3 Formacion

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» Existe un Plan de Formaciéon formalmente estipulado, donde la formacion se va
realizando en funcion de necesidades productivas, necesidades de los distintos
departamentos o decididas por personas responsables.

» La formacion se realiza dentro de la jornada laboral de las personas que la reciben,
ya sea a nivel presencial, online o mixta.

» El nivel formativo mayoritario a niveles generales seria FP Grado Medio, alcanzado por el
54,61% de las mujeres y el 42,11% de los varones. Hecho que se produce debido a que
el puesto mas representado de la organizacién es Cuidador/a, y cémo se han visto en
apartado anteriores, un requisito indispensable para poder desarrollar las funciones, es
disponer de esta formacién. Por otro lado, el segundo rango educativo seria estudios
universitarios. Visualizando, tanto aqui como en el caso anterior, las tareas cualificadas
de la mayor parte de los puestos de la organizacion.

> La formacion realizada por el personal dispone de un catédlogo diverso, donde en los afios
de estudios (2022 y 2023) se han recogido cursos en materia de igualdad. Esto es
positivo de cara a sensibilizar al personal. Serd necesario aumentar dichas acciones,
sobre todo en el caso del personal masculino. Procbablemente con campafias que les
interpele o cursos que puedan ser atractivos.

» Segun las respuestas dadas a la encuesta:
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o La mayoria las contestaciones aportadas reflejan que las posibilidades de

formacién a mujeres y hombres son las mismas dentro de la entidad.

4.1.4 Promocion profesional

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> Si se necesita cubrir puestos de mandos intermedios y/ direcciéon se favorece la
promocién interna antes que la seleccion externa de personal. Se incentiva para estos
casos la presentacién de candidaturas tanto de hombres como de mujeres.

» Los criterios que se tienen en cuenta a la hora de promocionar son totalmente objetivos,
relacionados con la valia profesional por lo que los procesos de promocién son objetivos
y transparentes.

» La antigliedad no tiene especial relevancia a la hora de promocionar ya que se premia
mucho mas el desempefio y la consecucién de objetivos, asi como contar con la
formacion adecuada para el puesto objeto de promocion.

> En general, el personal percibe que mujeres y hombres promocionan en igualdad de
oportunidades, incluido a puestos directivos.

» Se manifiesta un buen porcentaje, aungue no hay una representatividad de respuestas,
en el desconocimiento a la hora de las promociones y lo relacionado a ellas, como la
incidencia del uso de las medidas de conciliacién a la hora de promocionar. Con lo cual
quizas es interesante desarrollar documentacion al respecto de condiciones objetivas de

promocién.

4.1.5 Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» No existen inaplicaciones de convenio, la entidad declara que dispone de manera

actualizada toda la documentacion de Prevencion de Riesgos Laborales en base a la Ley

Ny
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31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales y sus posteriores

modificaciones.

» No ha habido ningtn tipo de denuncias de sospechas de acoso sexual y/o por razon de

sexo en el afio de andlisis por lo que no procede analizar la implementacion,

aplicacion y procedimiento resueltos. Se dispone de protocolo de prevencién y
actuacion en sospechas de acoso sexual o por razdén de sexo y se ha comunicado a toda
la plantilla en marzo de 2022.

> En los ultimos 3 afios ha habido ciertas modificaciones en las condiciones de trabajo. En
el caso de ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO se ha adelantado a la normativa
nacional de la reduccién de la jornada laboral y ya la dispone, ejerciendo el 37,5H. Por
otro lado, se contempla la posibilidad de teletrabajo para todos los puestos de trabajo
dentro de la entidad en los que sea compatible. El fichaje se realiza a través del
programa Factorial.

» Si las necesidades de produccién aumentan se prioriza la conversién de contratos a
jornada parcial en contratos de jornada completa o los contratos temporales en
indefinidos antes de contratar nuevo personal.

» Las personas trabajadoras conocen las condiciones de trabajo, los objetivos a cumplir y
de qué manera se evalla su rendimiento, pero no hay constancia de ello en ningin
documento escrito de la entidad que poder sacar a relucir y analizar en profundidad.

» Dentro de los datos de bajas temporales no se observan patrones distintivos, en cuanto
a datos generales de la plantilla. Si es cierto que, en el caso de los departamentos y los
puestos de trabajo, se visualizan feminizaciones y masculinizaciones que no se detallan
en los datos generales. Pero esto es algo que no se puede controlar ya que se habla de

contingencias comunes y enfermedades profesionales.

4.1.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de
vida personal, familiar y laboral

Como resultado del andlisis en el diagnostico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» La entidad dispone de medidas de conciliacion a mayores de las estipuladas por el ET y

CC. En este caso, se orientan a la flexibilidad horaria cuando sea necesario por

va
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circunstancias sobrevenidas y la posibilidad de teletrabajo en todos los puestos que sean
viables.

> La organizacion afirma que promueve el ejercicio corresponsable del derecho a la
conciliacion de mujeres y hombres y que se les ha informado sobre las medidas a las que
tienen derecho, pero la encuesta al personal deja ver desconocimiento al respecto de
qué medidas se pueden solicitar. Aungue no es una muestra representativa, si hay
bastante mujeres (42,86%) y hombres (33,33%), que sefialan que no han recibido
informacién. Quizas sea interesante redactar documentos con todas las medidas de
conciliacion y distribuirlos al personal.

> En el periodo de referencia se han producido reducciones de jornadas, excedencias y

permisos, en referencia a ello:

o El porcentaje de reducciones de jornadas, excedencias y permisos dentro del total
de la plantilla han sido del 6,84%, compuesto por un 7,89% del total de las
mujeres y por el 2,63% del total de los varones.

o La mayor parte de los permisos, reducciones de jornadas y excedencias
pertenecen a la banda de edad de los 30 a los 45 afios de edad, tanto para

mujeres como para hombres. Tiene sentido que la mayoria de personal se ubique
en este rango, ya que los motivos principales tienen que ver con nacimientos y
cuidados de hijx. Esto unido a la edad media para tener descendencia en nuestro
pais, hace comprensible ver a la mayoria en este rango.

o La mayor parte de mujeres dentro de este conjunto de personas dispone en este
periodo de un contrato indefinido a tiempo completo. Mientras que su homdlogo
seria en temporal a tiempo compileto.

o En relacién a la jerarquia, todo el personal con permisos, reducciones de
jornadas y excedencias en el periodo es personal cualificado.

o El departamento mas representado seria de Residencia.

o Atendiendo a los puestos, para el personal femenino seria el de Cuidador/a, igual
que para la plantilla en general. Por su parte, para los varones seria
Fisioterapeuta.

o Dentro de la formacién, se vislumbra lo mismo que ocurre para la plantilla en
general, los niveles representados aqui seria FP Grado Medio y Titulaciéon
Universitaria. Ambos son los mas representativos en todo el personal. Volviendo a

[ o
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destacar la necesidad de tener unos estudios especificos para poder desempefiar
las funciones en la entidad.

» El 56,82% del personal que ha contestado a la encuesta manifiesta no tener especiales
dificultades a la hora de conciliar su vida personal, familiar y laboral. Mientras que, un
38,64% si.

> La entidad afirma que las personas trabajadoras:

o Hacen uso y disfrute de su derecho a la conciliacién por igual, sin importar que
sean hombres o mujeres.

o Que hacen uso de sus derechos de conciliacion optan por igual a promociones y
ascensos que aquellas que no se acogen a ninguna.

o Con responsabilidades de cuidado disponen de mas facilidades de adaptacion de
jornada que las personas trabajadoras sin cargas familiares. La entidad intenta
adaptarse a las necesidades del personal, para evitar que se vean afectados
negativamente, buscando siempre en negociacion lograr la situacion mas

favorable para todos y todas.

4.1.7 Infrarrepresentacion femenina

Como resultado del anélisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» Segregacion vertical: Se puede concluir que a lo largo de los afios no existe suelo

pegajoso ni techo de cristal, ya que los puestos de responsabilidad estan siendo
ocupados, en mayor medida por mujeres. Asimismo, los cargos de personal cualificado,
es donde se amontona la mayoria del personal que, al ser una entidad feminizada, este
espacio es el mas evidente de dicha circunstancia. Por Ultimo, dentro del personal sin
cualificacion, hay mucha presencia equilibrada, menos en 2020, que estaba
masculinizado.

> Searegacion horizontal: Se atiende a la importancia dentro de la organizacién del
departamento de Residencia, que ha ido creciendo, tanto para mujeres como para
hombres, a lo largo de los afios. Por otro lado, se atiende a departamentos con una alta
presencia femenina a lo largo de los afios (centro educativo o centro de dia) y no tantos
con presencia alta de sus homdélogos. En este caso solo el centro de adultos, es el que

tiene Unicamente varones durante toda la evolucion.

| b b ’
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4.1.8 Retribuciones

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> Se observa que se trata de una entidad feminizada, que lo ha sido desde los inicios dado
el sector de actividad en el que opera.

»> Se observa que dentro de los puestos de trabajo de iqual valor de la organizacién no se

perciben siempre los mismos complementos ya que algunos de ellos dependen de las

jornadas de trabajo realizadas (coordinacién colonias, responsabilidad,
nocturnidad o disponibilidad) o antigiiedad (tiempo que lleve la persona en la
asociacién). No todos los puestos de trabajo requieren desplazamientos.

> No se aprecian diferencias significativas en las remuneraciones percibidas, entre mujeres
y hombres. Por lo cual no se puede hablar de discriminacién por razén de sexo en cuanto
a percepcion de salarios.

> En las respuestas de encuesta, la respuesta dada por el 77,78% de hombres y el

65,71% de mujeres refleja que si hay igualdad salarial entre mujeres y hombres en
puestos de igual valor.

4.1.9 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> Se dispone de un protocolo de prevencién y actuacién ante casos de acoso sexual v/o

por razén de sexo desde marzo de 2022 y se ha comunicado a toda la plantilla por mail o
por la app Factorial.

> Avraiz de la encuesta al personal previa a la elaboracién del diagndstico del plan de
igualdad, aunque no es una muestra representativa, se ha detectado desconocimiento
ante la existencia del protocolo. Quizas sea recomendable mini formaciones en la
tematica.

> En el afio de analisis no se ha dado el caso de existir denuncias internas por sospechas
de acoso por lo que no existe mas informacidn a analizar en el contexto de esta materia.

> Se ha comprobado fehacientemente que el protocolo de prevencién y actuacién ante

L&
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sospechas de acoso cumple con los requisitos minimos detallados en el anexo del Real
Decreto 901/2020 y al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007. Teniendo una vigencia
hasta 2026.

» De acuerdo a la informacion aportada por la entidad, las respuestas obtenidas en la
encuesta, tanto por hombres como por mujeres no han sufrido acoso sexual. Aunque si
se ha obtenido un 5,71% de mujeres (2) y un 11,11% de hombres (1) que han sufrido
discriminacion por razéon de sexo. Lo que conlleva necesario impulsar acciones de

sensibilizacion para erradicar cualquier conducta en este sentido.

4.1.10 Otros aspectos y consideraciones

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> Se observa un uso inclusivo del lenguaje y no se detectan irregularidades en la redaccion
de las publicaciones en RR.SS. y comunicados internos. No se observan potenciales
discriminaciones hacia nadie y se han empleado imagenes de mujeres y hombres para
fomentar la equidad.

» En la encuesta al personal no se denota una creencia de que la entidad emplee el
lenguaje no inclusivo ni uso sexista de imagenes.

» Se ha analizado previamente uso de lenguaje en todas las materias anteriores sin

detectar irregularidades preocupantes.

4.2 Conclusiones de auditoria retributiva

OBJETIVO.

El objetivo de la auditoria retributiva es hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a fa no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos
para identificar y corregir la discriminacidén en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo
las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de obligado cumplimiento para
las organizaciones, segun directrices del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.
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METODOLOGIA:
La realizacion de la Auditoria Retributiva en ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO ha implicado

en primera instancia la elaboracion del sistema de valoracién de puestos de_trabajo, para

encontrar aquellos puestos de trabajo que tienen el mismo valor dentro de la asociacion. Para
ello se ha empleado la Herramienta de SVPT del Ministerio de Igualdad, con los factores relevantes
para la entidad, disefiado de tal forma que se garantice el cumplimiento del articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores (un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio
y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

eguivalentes)

Una vez establecido el sistema de valoracién de puestos de trabajo y de otorgar una puntuacion

a cada puesto de trabajo se han aqrupado los puestos gue tienen igual valor para la organizacion,

para verificar que realmente cuentan con la misma remuneracién, garantizando el principio de
igualdad retributiva.

RESULTADOS:

Una vez seguida la metodologia de trabajo anteriormente mencionada, se han obtenido los
siguientes resultados:

» La clasificacion profesional realizada con la herramienta del Ministerio de Igualdad para la
ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO se considera apropiada. (Pag. 61 de la AR)

» La valoracion de los puestos de trabajo de ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO se ha
ilevado a cabo teniendo en cuenta todo tipo de factores, no solamente lo que se contempla
en el convenio colectivo. (Pag. 61 de la AR)

» Ciertos puestos de trabajo se han clasificado con sutiles diferencias dentro de ASOCIACION
UPACE SAN FERNANDO en relacion a la del convenio colectivo, ya que si alguna de las
personas asume tareas de grupos superiores queda reflejado. (Pag. 61 de la AR)

A\

Respecto a la brecha encontrada dentro del salario base en importes equiparados, 0,13%,

se destaca que principalmente que, aungque €s una organizacion muy feminizada, lo que
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conlleva que se vea representacién femenina en casi todos los puestos, no se observa una
gran diferenciaciéon en las percepciones. Se comprende de este dato que se ha realizado
una buena agrupacién. Asi mismo, solo habria que subrayar los puestos de
responsabilidad, los cuales todos estan ocupados por mas mujeres que hombres, sobre
todo aquellos que tienen mas jerarquias, lo que supone una brecha mas extensa en esos
grupos. (Pag. 64-65 de la AR)

> A modo de resumen, se indica los complementos analizados y las brechas encontradas
equiparadas (todo el mundo con la misma jornada y durante todo el afio): (Pag. 95 de la
AR)

7
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Brecha Compiementos
ANTIGUEDAD 284,91 % -438,03 %
ATRASOS NO COTIZABLES -56,15 % -56,15 %
COMPLEMENTO PERSONAL 78,14 % 72,84 %
COMPLEMENTO AUT. CONVERGENCIA RETR. 51,72 % -116,71 %
COMPLEMENTO ART. 35.8 4323 % 32,55 %
COMPLEMENTO COORDINACIGN 4502 % 41,83 %
COMPLEMENTO DIRECCION 39,75 % 38,00 %
COMPLEMENTO FUNCION - -
COMPLEMENTO IMPARTICION CURSO 56,03 % 2977 %
COMPLELEMENTO PERSO. CONVENIO COLECTIVO 91,31 % 74,42 %
COMPLEMENTO RESPONSABILIDAD - -
COMPLEMENTO . E
COORDINACION COLONIAS 85,01 % -19,78 %
FESTIVOS -24,43 % 2443 %
N1 24,75 % 9,48 %
N2 3341% 2145%
NOCTURNO -108,07 % 0,12 %
PAGA EXTRA -10,61 % -49,35 %
R. SUEL - -
REGULARIZACION 75,67 % 76,67 %
DISPONIBILIDAD 95,18 % 95,18 %

» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro de| arupo 4 se deben
fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de Pagas extra (a mayor
salario base mayor paga extra), complemento Personal, N1, N2 y disponibilidad que
premian en mayor medida a los puestos de trabajo ocupados por hombres en la entidad.
El complemento articulo 35.8, complemento, festivos Y nocturno juegan a favor de
los puestos ocupados por mujeres, pero al ser las cuantias menores apenas repercuten en
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la brecha parcial de complementos de este grupo, la cual es del 55,77% en importes
equiparados, a favor de ellos. (Pag. 95-96 de la AR)

» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 5 se deben
fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de pagas extra (a mayor
salario base mayor paga extra), coordinacién colonias, antigiiedad, festivos, N1 vy
nocturno que premian en mayor medida a los puestos de trabajo ocupados por mujeres
en la organizacion. En este caso, complemento personal, el complemento articulo
35.8, direccién, personal convenio colectivo, N2y regularizacién juegan a favor de
los puestos ocupados por hombres, pero al ser las cuantias menores apenas repercuten
en la brecha parcial de complementos de este grupo, obteniéndose una brecha del -
40,21%. (P4g. 96 de la AR)

» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 7 se deben
fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de pagas extra (a mayor
salario base mayor paga extra), antigiiedad, complemento personal, complemento
auto convergencia retributiva, N1, N2, imparticion curso, complemento, festivos,
nocturno y R. Sueldo que premian en mayor medida a los puestos de trabajo ocupados
por personal femenino en la entidad. Solamente los atrasos no cotizables,
complemento articulo 35.8, coordinaciéon y disponibilidad juegan a favor de los
puestos ocupados por personal masculino, pero al ser las cuantias menores apenas
repercuten en la brecha parcial de complementos de este grupo, la cual alcanza el -80,56%
a favor de ellas. (Pag. 96 de la AR)

» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 8 se deben
fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de complemento personal,
imparticiéon de cursos, N1, N2 y disponibilidad que premian en mayor medida a los
puestos de trabajo ocupados por hombres en la entidad. Las pagas extra (a mayor salario
base mayor paga extra), complemento de auto convergencia retributiva
complemento articulo 35.8 y complemento de Direccién juegan a favor de los
puestos ocupados por mujeres, pero al ser las cuantias menores apenas repercuten en la
brecha parcial de complementos de este grupo, la cual es del 13,68% a favor de ellos.
Registrando dicha agrupacion la brecha mas corta de todas. (Pag. 96 de la AR)

» Respecto a los complementos extrasalariales, el 71,03% es a favor de los hombres ya que

se abonan por desplazamiento marquesado y por otros tipos de desplazamientos gque no

.
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brecha. (Pag. 97-101 de Ia AR)

VIGENCIA Y PERIODICIDAD:

Igualdad de Ia ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO. Una vez finalizado este tiempo se
realizara una nueva auditoria retributiva en la reelaboracién del siguiente plan de igualdad.

5. DEFINICION DE OBJETIVOS, MEDIDAS, PLAZOS DE
EJECUCION, INDICADORES Y MEDIOS Y RECURSOS

del mismo objetivo.

4

En la etapa de seguimiento del IV plan de igualdad de ASOCIACION UPACE SAN FERNANDO se
comprobara si la estimacién ha sido o no adecuada.

oo
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6. CALENDARIO DE ACTUACIONES

En este apartado se establecerd las medidas desarrolladas en un calendario para que se tenga

constancia de cuando se inicia con cada una de las actuaciones.

Se presentan ordenadas por numeracioén asignada (no por materias), indicando la denominacién

de la actuacién, la persona responsable de su implantacién y el periodo previsto para la misma.
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7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

El seguimiento comprendera la recoleccidn y el analisis de datos para comprobar que el plan esta

cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las necesidades de la
plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comision de seguimiento y se realizard anualmente. Se
iniciara al principio, con las primeras actuaciones y continuara hasta la terminacién de éstas. Se
informara sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo
integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacidén se valorard la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones
llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

*» Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados, entendiendo

éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacién destinataria.

*» Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso de
toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia
(lograr los objetivos con el minimo coste).

* Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la elaboracién
y posterior utilizacién de indicadores.

Durante el periodo de vigencia del presente IV Plan de Igualdad se realizaran dos tipos de
evaluacién, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:
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* Intermedia: Serd realizada durante el desarrollo del plan, con periodicidad anual desde
el momento de la implantacion. Medira la eficacia, pertinencia y el impacto real de las

actuaciones y contribuira a aportar mejoras y cambios a los futuros pianes y estrategias.

% Final: Sera realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medira el impacto a
largo plazo vy la durabilidad y contribuird a tener ejes estratégicos para el préximo plan,
objetivos, etc.

Para cada accidén puesta en marcha se completara el apartado de la ficha de actuaciéon donde se
resume los indicadores, afiadiendo la informacion relativa a la pertinencia, el impacto, eficacia y
eficiencia.

El personal implicado en la evaluacion intermedia y final seran los componentes de la Comisién
de Seguimiento del Plan de igualdad una vez aprobado.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacidon que presente conclusiones
agregadas para cada area.

INDICADORES:

Los indicadores de realizacién de cada una de las tareas / medidas permiten obtener
informacion sobre lo que se ha hecho y los recursos empleados para ello. Nos permiten responder
a preguntas como

% (Se han ejecutado las actuaciones previstas?
* ¢En qué grado?
*» ¢(Se ha alcanzado a las personas trabajadoras previstas?

#» Los recursos empleados, éhan sido suficientes?

Los indicadores de resultados miden el cumplimiento de los objetivos especificos, es decir, que
resultados se obtienen con la ejecucién del plan.
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Los indicadores de impacto nos permiten conocer en qué medida se han conseguido los
objetivos generales. Es adecuado aplicarlos en la evaluacidn final del Plan. En qué medida el plan
ha contribuido a la consecucidon de la igualdad y la erradicacion de discriminaciones, qué

transformaciones se ha conseguido.
Con toda la informacion captada se procederd a la valoracion final de consecucién o no de los
objetivos planteados, pudiendo reformularse objetivos en el siguiente plan de igualdad tras la

realizacién del siguiente diagnéstico de situacion y auditoria retributiva.

Se utilizara la siguiente ficha de seguimiento para cada uno de los objetivos planteados:
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8. COMPOSICION Y FUNCIONAMINETO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

Las partes acuerdan constituirse en Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad,
como 6rgano de interpretacion y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.0. 3/2007 para
la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, asi como mediador en los conflictos que pudieran
surgir durante la elaboracién o aplicacién de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad.

La comision sera paritaria entre los representantes de la administracién de la entidad y de las
personas trabajadoras.

Las funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad seran las
siguientes:

Velar por la correcta implantacién de las medidas en los plazos previstos

Realizar el sequimiento de los indicadores asociados a las medidas para comprobar si se

esta llevando a cabo de manera correcta y obteniendo los resultados esperados.
C. Revisar el contenido de medidas y objetivos del plan de igualdad, asi como revisién del
diagndstico (art 9, RD 901/2020):
¢ Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados de seguimiento y

evaluacién periédica previstos

* Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn
de Trabajo y Seguridad Social

* Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del status juridico
de la entidad.

* Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién gue haya servido
de base para su elaboracién.
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¢ Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios

d. Realizacion de la evaluacion legal del Plan de Igualdad (art 9, RD 901/2020):

Reuniones de la Comision de Seguimiento:

La Comision acuerda reunirse:

% De manera ordinaria al menos una vez cada doce meses desde la aprobacion del plan de
igualdad, quedando autoconvocadas las partes de una a otra reunién.

#» De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en un plazo de 7 dias
laborables.

En cada reunion se levantara acta, en la que se haran constar:

s Personas convocadas y asistentes a la reunion

¢ Resumen de materias tratadas

e Acuerdos totales o parciales adoptados

+ Puntos sin acuerdo, que se podran retomar en posteriores reuniones.

e Aprobacién y firma del acta, con manifestaciones de parte si fuese necesario.

Adopcién de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las

personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comision podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de

igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

[
5
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En caso de desacuerdo, la Comisidén Negociadora podrd acudir a los procedimientos y organos de

solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, o a la comisién paritaria del convenio

correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos este tipo de funciones.

Confidencialidad

Las personas que integran la Comisidn, asi como, en su caso, las personas expertas que la asistan,
deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado, siguiendo en todo momento la
legislacion vigente en materia de proteccion de datos de caracter personal.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la entidad a esta Comisién podra ser
utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.

Sustitucién de las personas que integran la Comisién

Las personas que integren la Comisién seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimision,
finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, por
imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Y que representen a la organizacién seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el érgano de
representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento
interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. E
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién.

7
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Otras disposiciones

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.
Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan

realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todas las personas que compongan la Comision.

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION (SOLVENTAR
DISCREPANCIAS), SEGUIMIENTO, EVALUACION O
REVISION

Este procedimiento se pondra en funcionamiento cuando por motivos legales o circunstanciales
se necesite modificar algunas cldusulas o incorporacidon de nueva informaciéon para el

cumplimiento de la normativa vigente.

Asi mismo, se activara si se encuentra algin problema o imposibilidad de implantacion de alguna
actuacion en las fases de aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revision. Este se estructurara de

la siguiente manera:

#» Para iniciar este método, una persona que pertenezca a la comisién de igualdad encargada
del seguimiento, evaluacién y revisidn periodica del Plan debera realizar un llamamiento
de reunidn urgente a la comision.

*) Esta no debe tardar més de 15 dias en reunirse.

¥ Cualquier persona de la organizacién puede informar a los/as miembros de la comision de
la necesidad de una modificacién, pero solo las que pertenezcan a la comisién podran
realizar la convocatoria.

#» En dicha reunién se debe presentar la o las modificaciones que han surgido y deben ser
aprobadas por unanimidad.

*» En caso de no haber, acuerdo por las partes, se establece la posibilidad de acudir al Comité

de Mediacion, Arbitraje y Conciliacidn.

v I
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Una vez se ha producido la modificacion, en las siguientes reuniones se evaluara/n los
efectos.

Por dltimo, toda alteracién ejecutada en el Plan de Igualdad se debera notificar a la toda
la plantilla.
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