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|. Introduccion

Nombre o razén social

Sociedad de San Vicente de Paul

NIF

G28256667

Forma juridica

Asociacion sin Animo de Lucro

Afio de constitucién

1849 (Registro Nacional de Asociaciones en 1970)

Sector de actividad

8899 +Otras actividades de servicios sociales sin
alojamiento n.c.o.p.

Dimensién de la entidad

111 personas trabajadoras (78 mujeres y 33
hombres)

Domicilio social

Calle San Pedro, 3

Municipio Madrid
Teléfono 91 369 79 90
Pagina web WWW.SSVp.€es

La Sociedad de San Vicente de Paul en Espafia

es una asociacion de

caracter humanitario y benéfico social, comprometida con la defensa de la vida
y la dignidad humana, constituida por seglares que quieren mejorar sus vidas y
las de los demas a la luz del Evangelio. Por su caracter catdlico, esta abierta a
todos aquellos que desean vivir su fe en el amor y en el servicio a sus
hermanos (art. 3 Estatutos SSVP Espafa).

Es, a su vez, una Asociacion Civil inscrita en el Registro Nacional de

Asociaciones del Ministerio del Interior, con el n° 9795. Esta
Asociacion de Beneficencia Particular y de 8WLOLGDG 3seomlé&ida-dla \ 3

Ley 49/2002 de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los
Incentivos FiscalesaO 0HFH Q RrtJ&REstatutos SSVP Espafia).

Mision

Buscamos el crecimiento personal y espiritual a través del servicio en nuestras
obras sociales, el trato en cercania a las personas més vulnerables y la defensa

de la justicia social.

Vision

Ser referente como organizacion mundial que trabaja en alcanzar el desarrollo
integral de la persona, su promocion y libertad.

SGHFODUDGD


http://www.ssvp.es/
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Espiritualidad, amistad, alegria, caridad, servicio y empatia
x Dispersion geografica

SSVP tiene presencia en la mayor parte de las comunidades autbnomas, con
156 Conferencias y cerca de 3.173 consocios/as y socios/as voluntarios/as:

x Andalucia x Catalufia

X Aragon X Extremadura

X Principado de Asturias x Galicia

X Islas Baleares X La Rioja

X Islas Canarias x Ciudad Autbnoma de Melilla
x Cantabria x Comunidad Valenciana

x Castilla-La Mancha x Pais Vasco

x Castillay Leon X Comunidad de Madrid

A nivel internacional, la Sociedad de San Vicente de Paul esté presente en 153
paises de todo el mundo y cuenta con 800.000 personas socias que componen
mas de 48.000 grupos de accién y oracién, denominados Conferencias.
Ademas de la base social, hay mas de 1.500.000 personas que colaboran y/o
son voluntarias de la Institucion.

x Ambito de actuac ién:

La actividad de SSVP consiste en toda clase de ayuda espiritual, moral y
econdémica a las personas necesitadas a través del contacto personal y la
amistad, para ayudarles a que encuentren la libertad, la integridad y la dignidad
humana. Asimismo, promueve el voluntariado como compromiso cristiano

y social y quiere llevar su ayuda a todas las personas sin excepcion,
cualesquiera que sean su religiobn, ideas, color, raza u otras
circunstancias indeterminadas =~ DUW (S\VOBMP\EISp &l .

Con el fin de llevar a cabo esta accion caritativa, que llega, diariamente, a mas
de 30 millones de personas en todo el mundo, la Sociedad de San Vicente de
Paudl Internacional también participa como Miembro Asociado de la
U.N.E.S.C.O y como Consultor Especial en el Consejo Econdmico y Social de
la O.N.U. Asimismo estd encuadrada en el Dicasterio para los Laicos, la
Familia y la Vida.

La Sociedad de San Vicente de Paul en Espafa cuenta con 84 centros de
atencion y ayuda , anualmente, a mas de 115.000 personas , atendiendo la
realidad de diferentes colectivos: personas mayores, enfermas, sin hogar,
inmigrantes, presos, familias en situacion de riesgo o marginacion, infancia y
juventud.



Informe diagndstico de situaciéon en materia de igualdad

Las actividades de SSVP se dirigen a los siguientes sectores de la poblacion:

Familias , apoyandolas con ayudas bésicas (reparto de ropa, alimentos,
suministros y mobiliarios de hogar, «). Ademas, se realizan talleres de
formacidén y capacitacion, asi como servicios transversales como mediacion
y asistencia juridica gratuita.

Infancia y juventud, a través de actividades de ocio, tiempo libre,
formacion y apoyo escolar. También se ofrece ayuda en necesidades
basicas de alimentacion y escolaridad.

Personas mayores, a partir de recursos especializados, como residencias
y centros de dia, talleres de ocio y tiempo libre y acompafiamiento para
prevenir la soledad.

Personas sin hogar, la SSVP cuenta con 20 centros que conforman una
red de recursos de alojamiento y promocién social (albergues, centros de
dia, casas de acogida, centros ¢talor y café’ servicios de ducha y
lavanderia, «

Mujeres, con talleres de formacion y capacitacion especificos para este
colectivo, buscando la reinsercién sociolaboral ajustando actividades a las
necesidades del mercado laboral. También se apoya a las mujeres
embarazadas a partir de servicios de alojamiento y ayudas sociales de
apoyo a la maternidad.

Inmigrantes, se desarrollan talleres culturales y de alfabetizacion, asi
como apoyo en el ambito legal y sanitario. Ademas, facilita su acceso a la
formacion para la obtencion de empleo.

Enfermos/as hospitalizados/as, acompafiamiento a personas enfermas y
sus familiares en centros hospitalarios, paliando la soledad, acercando el
contacto personal y periédico, aportando carifio y calor humano ante
circunstancias adversas.

Drogodependientes, SSVP cuenta con dos centros especializados de
atencién a este colectivo, donde se acomparfia de forma personalizada y se
ofrece formacion para la reinsercion laboral.
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ll. Partes que conciertan el plan de
igualdad

El dia 25 de enero de 2022 se constituye la Comision Negociadora del | Plan
de Igualdad de SSVP de acuerdo con 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.

Al no contar con Representantes Legales de las personas Trabajadoras en
todos los centros de trabajo, se emiti0 una comunicacion a los sindicatos
mayoritarios y mas representativos del sector, obteniendo respuesta tanto de
UGT como de CCOO. CCOO declind su participacion en la comision
negociadora, contando Unicamente con presencia de UGT en la negociacion.
Una vez constituida la comision, se aprueba por parte de esta un reglamento
de funcionamiento interno.

La Comision Negociadora quedé conformada por tres personas:
x Una representante de la entidad (1 mujer):
0 Isabel Garzo
x Dos representantes de la parte social (1 mujer y 1 hombre):

o Abdelmajid Mohamed Hammou (Representante de las Personas
Trabajadoras de la Sociedad de San Vicente de Paul de Melilla,
CC.00)

0 Rosario Garcia Ramos (representante sindical de UGT zServicios
Publicos)
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I1l. Ambito personal, territorial y

temporal

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5.
y por la modificacion del Real Decreto-ley 6/2019 , de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, normativa en la que se
establece que la elaboracion e implantacion de planes de igualdad para
entidades de mas de 50 trabajadores/as es obligatoria, siendo este el caso de
SSVP.

El Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla de la entidad,
independientemente del centro de trabajo y del tipo de contrato laboral con el
que el personal esté vinculado (incluyendo personal con contratos fijos
discontinuos, de duracion determinada y personal con contratos de puesta a
disposicion).

El @mbito territorial de aplicacién abarcara al equipo correspondiente a todos
los centros de trabajo de la organizacion:

x  C/ San Pedro, 3 -28014- MADRID

C/ Estacién Via Crucis, 11 bajo -13003-CIUDAD REAL

C/ Francisco Candela, 10 -03330- Crevillente -ALICANTE

C/San Joaquin, 24 -03330- Crevillente -ALICANTE

Plaza de San Vicente de Paul, s/n -06400- Don Benito-BADAJOZ
C/ Juan Rodriguez Suarez, 9 -06800-Mérida-BADAJOZ

C/ Lope de Vega, 50 -11100- San Fernando-CADIZ

C/ San Lorenzo, 56 -22002- HUESCA

C/ San Pedro, 19 -24007- LEON

C/ Cipriano de Huerga, 4- 24004 -LEON
C/ Serafin de Asis, 7 A -28011- MADRID

C/ Garcia Cabrelles, 91 -52002- MELILLA

Urbanizacion Averroes, bloque 11 - 1°A -52002- MELILLA
C/ Cargadero del Mineral, 52 -52002-MELILLA

C/ Palencia, 26 -36205-Vigo -PONTEVEDRA

C/ Papin 13, bajo -37007 -SALAMANCA

C/ Alcalde Manuel Marin, 37 -41900- Camas -SEVILLA
C/ Santuario, 4 bajo C -47002- VALLADOLID

C/ Altube, 4 bajo dcha -48009- Bilbao -BIZKAIA

C/ San Pablo, 42 +50003- ZARAGOZA

X X X X X X X X X

X X X X X X X X X

7
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Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia
de 4 afios a contar desde su firma . El plan de igualdad se mantendr& vigente
en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision o que la
experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones
especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad. En ningun caso la
vigencia del plan de igualdad superara un periodo mayor de 4 afos.

Este Plan de Igualdad tendr4 una vigencia desde el dia
31/01/2023 al 30/01/2027.

I\VV. Principales resultados del
di agnostico

En este apartado se describe la metodologia utilizada y el proceso desarrollado
para la elaboracion del diagnostico.

El presente informe diagnostico se ha elaborado durante los meses de enero y
abril de 2022 por parte de:

x Departamento de Secretaria Ejecutiva, con participacion en la Comision
Negociadora

x Para la sistematizacion, andlisis y redaccion del diagnéstico se ha
contado con la asistencia técnica externa por parte del equipo de Planes
de lgualdad de la Federacion de Mujeres Progresistas.

El proceso de diagndstico desarrollado ha comenzado con una recopilacion de
datos cuantitativos y cualitativos a partir de la informacion y documentacion de
la que dispone la propia entidad. Para ello, se han aplicado las siguientes
técnicas de investigacion social:

X Consulta de datos y fuentes documentales.

Se ha tratado de situar el contexto de la entidad a partir de documentacion
interna, protocolos, pautas establecidas, politicas internas de gestion de
personal, de comunicacion, etc. Se ha perseguido recopilar toda la informacion
disponible que de manera directa o indirecta permita analizar el grado de
incorporacion del principio de igualdad y no discriminacion en la entidad,
evaluando el trabajo realizado.

Se ha consultado la siguiente documentacion:

X Convenio colectivo estatal del sector de accién e intervencién social
(2015-2017).
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X X X X X

X X X X X X X

X

Organigrama de SSVP

Plan de Prevencion de SSVP

Pagina web

Material divulgativo: la SSVP en 10 pasos

Fichas de descripcion del perfil del puesto (17 fichas de 17 puestos
diferentes).

Presentacion RSC

Boletin Ozanam

Estatutos de SSVP

Memorias de actividades 2017-2020

Listado de participantes en actividades formativas FUNDAE 2020 y 2021
Plan Estratégico 2017-2023 de SSVP

Documento informativo sobre vacaciones.

Cuestionario cualitativo

A través de un cuestionario con preguntas abiertas se han ido analizando
diferentes procesos que de una forma transversal permiten detectar situaciones
a corregir en materia de igualdad y no discriminacién, asi como identificar las
potencialidades que existen en la entidad para la promocién de estos
principios.

Se han analizado los siguientes aspectos de gestion interna y externa de la
entidad:

X X X X X X X

X X X X X X X

Proceso de seleccién y contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

Promocién profesional

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
Retribuciones

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Ayudas, bonificaciones y politica social

Riesgos y salud laboral

Lenguaje y comunicacion no sexista

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad
Violencia de género

Propuestas y observaciones

El cuestionario cualitativo se ha cumplimentado durante los meses de febrero y
marzo de 2022.
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X Andlisis de datos cuantitativos

Se ha recopilado informacion de todo el personal que forma parte de la entidad,
tratando y analizando estos datos para poder realizar un estudio transversal a
toda la entidad. Se ha realizado un analisis desagregado segun sexo de todas
las variables estudiadas. A continuacion, se incluye un listado con las
principales variables, asi como los indicadores estudiados:

Datos Basicos:

X Sexo x Distribucién de la jornada
x Edad X Horas extraordinarias

x Vinculacion X Horas complementarias
X Relacion laboral X Antigledad

x Tipo de contrato X Nivel de formacion

X Horas semanales de jornada x Nacionalidad

X X

Turnos de trabajo
X Nocturnidad
Clasificacion Profesional e Infrarrepresentacién femenina:

Discapacidad

X RLPT x Categorias profesionales

x Nivel jerarquico y nivel de X Grupos profesionales
responsabilidad x Puesto funcional

x Departamentos x Centro de trabajo

Seleccion y contratacion - Movimientos de personal

X Incorporaciones y ceses (resumen)
x Ceses
X Ingresos/Incorporaciones

Formacion

x Participacion en formacién
Promocion

x Personas que han promocionado
Condiciones de trabajo

X Suspension y extincion del contrato
X Ausencias no justificadas

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

N° de hijos/as

Edad hijos/as

Personas a cargo
Monoparentales/monomarentales
Permisos o excedencias

X X X X X

10
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En este informe diagndstico se han incorporado los principales resultados
cuantitativos obtenidos, presentandose a través de tablas y gréficos para una

mejor comprension e identificacion de situaciones a corregir 0 potenciar.

Los datos cuantitativos se han recogido a fecha de referencia de 31/12/2021,
cumplimentandose durante los meses de enero y abril de 2022.

Analisis: SSVP

Datos generales de la plantilla

Considerando una presencia equilibrada de mujeres y de hombres cuando
cada grupo concentra entre el 40 y el 60% del total, se puede afirmar que la
plantilla de SSVP esta feminizada, al estar compuesta por un mayor numero
de trabajadoras que de trabajadores:

Tabla 1

Hombres y Mujeres en Plantilla

Mujeres

Hombres

78

33

70,3%

29,7%

TOTAL: 111

Grafico 1

Distribuciéon porcentual de la plantilla por sexo

s pAJjeres

s Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

X Distribucion de la plantilla por edad

Del total del equipo de SSVP, la mayor concentracién de personal se sitia en
el tramo de edad de entre 30 y 45 afios (37,8%). Un 29,7% tienen una edad de

11
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entre 46 y 55 afios; seguido de un 16,2% de entre 20 y 29 afos. El 16,2%
restante tiene mas de 55 afos.

Grafico 2

Distribucién porcentual de la plantilla por
tramos de edad
378

2.7
14.2 14,2
15
[}
5
0.0

Menos cde 20 20-29afos 30 -45afos 46 -55afos 56 afos v mas
aros

SR ERS

]

Fi

o

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Comparando los datos de mujeres y hombres, no se aprecian grandes
diferencias entre la distribucién de las trabajadoras y la de los trabajadores,
aunque si que hay una ligera mayor edad en el caso de los hombres que
forman parte del equipo de personas contratadas de SSVP.

No obstante, en todos los tramos de edad, la presencia de mujeres supera el
60%, incrementandose la feminizacion del equipo en el personal més joven.

Grafico 3
Distribucion porcentual de la plantilla por tramos de
edad, calculado sobre el total de cada sexo

® Mujeres B Hombres

45
40
35
0

L
23 19
20

15

10

3 0.0 00

0

Menos de 20 A - 29 afos A0 - 45 afos -hhofos 56 afios vy mas
aros

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

12
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Grafico 4

Distribucion porcentual de la plantilla segun sexo,
calculado sobre el total de coda framo de edad

® Mujeres ® Hombres

56 anos ymas | S R
46 - S5anos |G
30-450t0s I —
20 - 27 ofos .

% b 0% &0 8% 1005

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

X Distribucion de la plantilla p  or vincu lacion
El 100% de la plantilla trabaja por cuenta ajena, contratada por SSVP.

X Distribucién de la plantilla por tipo de relacién laboral

Todo el personal esta contratado directamente por SSVP, no habiendo ningun

contrato de puesta a disposicion.

X Distrib ucié n de la plan tilla por ti po de contratacién vy jornada

Como se muestra en el siguiente gréafico, un 43,2% de la plantilla tiene contrato
indefinido a tiempo completo, seguido de un 22,5% que tiene contrato
indefinido a tiempo parcial. Por tanto, el 65,7% del equipo presenta contrato

indefinido.
Un 44,1% del equipo tiene un contrato a tiempo parcial.

Grafico 5

Distribuciaon porcentual de la plantilio por tipo de
contralo

Régimen de autdnomo TRADE | 0,0
Régmen de autdnoma | 0.0
Ciros (becas de fomaciaon, etc] | Q.0
Aprendizaje | 0.0
Practicas | 0,0

Indefinide o fiempo porcicl N 5

Indefinido a iempo completo I
FHjo discontinuo e 4,3
Temporal @ Tiempo Parciol . -——_————— 7 | ,

Temporal a Tiempo Completo 4.0

o 10 2 30 40 50
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Analizando los datos segun sexo, se presentan los siguientes resultados:

- Del total de trabajadoras, un 34,6% tiene contrato indefinido a tiempo
completo, mientras que un 28,2% tiene contrato indefinido a tiempo
parcial. Del total de las trabajadoras, un 50% tiene jornada parcial y un
28,2% tiene contrato temporal. EI 9% restante corresponde al equipo
con un contrato de fijo discontinuo.

- En cuanto a los trabajadores, el 63,6% tiene contrato indefinido a tiempo
completo, seguido de un 21,2% con un contrato temporal a tiempo
parcial. Del total de los trabajadores, un 30,3% tiene jornada parcial y un
27,3% tiene contrato temporal.

Por tanto, se destaca una mayor parcialidad de la jornada en el caso de las
trabajadoras.

Gréfico 6
Distribucion porcentual de la plantilla por tipo de
contrato, calculado sobre el total de cada sexo
Mujeres Homibres
Indefinide a iempo parcia 21 28,2
Irdafinicde a famnn compiata 344
Indefinido a tiem riplet 434
- 2.0
e ol I T
21.8
T 1 Tiempo F N2
| 1 mpao | T | | g‘]"
}1" A q|

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Asi, se aprecia como la feminizacion del equipo aumenta en el caso de los
contratos temporales a tiempo parcial, en comparacién con la presencia de
mujeres y hombres sobre el total de la plantilla.

Por el contrario, en el equipo con contratacion indefinida a tiempo completo, se
aprecia una presencia equilibrada de mujeres y hombres.
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Grafico 7
Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculadosobre el total de cada tipo de conlfrato
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

X Distribucion de la plantilla por namero d e horas se manalesy
distribucién de la jornada:

La jornada laboral es de 40 horas semanales para las jornadas completas,
reduciéndose a 35 horas durante los meses de julio y agosto y durante la Gltima
semana de diciembre.

Segun numero de horas de jornada, un 52,3% del equipo tiene entre 36 y 40
horas semanales; un 15,3%, entre 26 y 35 horas; un 23,4%, entre 16 y 25
horas; y un 9% desarrolla 15 o0 menos horas a la semana.

Grafico 8

Distribucion porcentual de la plantilla por
jornada

De 36 a 40 horgs . C
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Desagregando los datos segun sexo, se destaca, de nuevo, una mayor
concentracion de trabajadores en el tramo de mayor niumero de horas de
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jornada semanal (36 a 40 horas). Asi, en este tramo se sitia el 75,8% del total
de los trabajadores; siendo este porcentaje del 42,3% en el caso de las
trabajadoras.

Grafico 9

Distribucion porcentual de la plantilla por framos
de jornada, calculado sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Cabe destacar que tanto en el equipo que desarrolla entre 36 y 40 horas
semanales, como en el que realiza menos de 10 horas a la semana, se reduce

la feminizacion del equipo, alcanzando una presencia equilibrada de ambos
grupos.

Gréfico 10

Distribucion porcentual de la plantilia por sexo,
calculodo sobre el total de cada tramo de jomada

mhMujeres B Hombres

De 34 a 40 horos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
En cuanto a la distribucién de la jornada:
- Un 18% del equipo tiene jornadas Unicamente de mafana.
- Un 9,9% tiene jornadas Unicamente de tarde

- Un 23,4% realiza jornadas de mafiana y tarde
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- El 48,6% tiene otro tipo de distribucién de jornada
Grafico 11

Distribucion porcentual de la plantilla por
distribucion de lajornada

Marnana (L-V)

Tarde [L-V)
A48, &

® Manana v tarde (L-

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Desagregando los datos segun sexo, se aprecia una mayor concentracion de
trabajadoras en el equipo que realiza jornadas Unicamente de mafanas,
mientras que los trabajadores presentan una mayor concentracion en
comparacién con las trabajadoras en la categoria 32 WU D

Gréfico 12

Distribucidn porcentual de la plantilla por distribucidon de
la jormada, calculado sobre el tolal de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
X Distribucion de la plantilla por turnicidad y nocturnidad:

Un 12,6% de la plantilla desarrolla turnos rotativos, correspondiendo al 27,3%
sobre el total de los trabajadores y al 6,4% sobre el total de las trabajadoras.
Por tanto, la turnicidad tiene un mayor impacto en el grupo de los trabajadores.

Asi, del total del equipo con turnos rotativos, el 64,3% son hombres.
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Grafico 13

Distribucian porcentual de la plantilla por
turmos de trabajo, calculado sobre el total
de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Gréfico 14

Distribucion porcentual de la plantilla por
sexo, calculado sobre el total segun
turnos de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

En cuanto a nocturnidad, se destaca un 17,1% del equipo con turnos
nocturnos. Este porcentaje se sitta en un 6,4% sobre el total de las
trabajadoras y en el 42,4% sobre el total de los trabajadores; por lo que estas
condiciones de trabajo tienen un mayor impacto en el grupo de los
trabajadores.

Del total de personas trabajadoras que tienen nocturnidad, un 73,7% son
hombres, por lo que hay una significativa mayor presencia de trabajadores en
el equipo con este tipo de jornada.
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Grafico 15

Distribucion porcentual de la plantilla por
noctumidad, calculado sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 16
Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculado sobre el total segin noectumidad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

X Distribucién de la plantilla  segin n° de hora s extraordinarias:

Durante los ultimos 12 meses ninguna persona trabajadora ha realizado horas

extraordinarias de trabajo.

X Distribuc ion de la plantila segan n° de hora s
com plementarias:

En este apartado se recogen los datos relativos al numero de horas

complementarias realizadas por parte de la plantilla con jornada parcial.

Ninguna persona ha realizado horas complementarias durante los ultimos 12
meses.

X Distr ibucién d e la plantilla por anti gledad

En cuanto a la antigliedad de la plantilla , se identifica una gran estabilidad en
una parte importante de la plantilla. Asi un 30,6% del equipo cuenta con mas
de 10 afos de trayectoria en SSVP. Un 32,4% tiene entre 3 y 5 afios de
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antigiiedad y un 21,6%, entre 1 y 3 afos. El 15,3% se ha incorporado en los

ultimos 12 meses.

Gréfico 17

Distribucion porcentual de la plantilla por
antigiedad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Desagregando los datos segun sexo, se han obtenido los siguientes resultados:

- Del total de las trabajadoras, un 30,8% lleva mas de 10 afios trabajando
en SSVP, mientras que otro 30,8% tiene entre 3 y 10 afios de
antigiiedad. Un 24,4% tiene entre 1 y 3 afios de antigiiedad, mientras

que el 14,1% restante se incorporo en el dltimo afo.

- Por otro lado, del total de trabajadores, un 30,3% tiene una antigiiedad
de mas de 10 afio; un 36,4%, entre 3 y 10 afios; y un 15,2% tiene entre

1y 3 afios. El 18,2% restante se incorporo6 en el ultimo afo.

Se aprecia una presencia equilibrada de mujeres y de hombres en la plantilla
que se ha incorporado en los ultimos 12 meses, habiendo una mayor presencia

de mujeres en el resto de tramos de antigiiedad.
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Grafico 18

Distribucidn porcentual de la plantilio por
antigiedad, calculade sobre el tolal de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 19

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculodo sobre el fotal de cada framo de
anfigledad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
X Distribucion de la plantilla por nivel de formacion

Con respecto al nivel de formacibn o nivel educativo del equipo de
profesionales, un 48% presenta estudios universitarios, mientras que el 26,4%
cuenta con estudios secundarios, correspondientes a titulaciones de FP,
Bachillerato o equivalentes. Un 12% cuenta con la ensefianza obligatoria y un
2,4% no tiene estudios.

No consta informacion sobre el 11,2% de la plantilla restante.
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Grafico 20

Distribucian porcentual de la plantilla por nivel
educativo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Desagregando los datos segun sexo, se aprecia una mayor cualificacion por
parte de las trabajadoras. Asi, el 53,8% de las mujeres cuenta con estudios
universitarios, situandose este porcentaje en el 36,4% en el caso de los
hombres. Por el contrario, hay una mayor concentracion de trabajadores que
tienen estudios secundarios y ensefianza obligatoria en comparacion con las
trabajadoras.

Grafico 21

Distribucién porcentual de la plantilla nivel
educativo, calculado scbre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Grafico 22
Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculada sobre el total de cada nivel educativo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
X Distribucion de la plant illa por nac ionalida d

Segun nacionalidad, el 95,5% de la plantilla tiene nacionalidad espafiola,
mientras que un 4,5%, correspondiente a 5 trabajadoras, tiene nacionalidad
extranjera (6,4% sobre el total de las trabajadoras).

Grafico 23
Distribucion porcentual de la plantilla por

nacionalidad, calculado sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

X Distribucion de la plantilla por discap  acidad reconocida

Del total del equipo, un 93,7% no presenta ningun tipo de discapacidad
reconocida, mientras que un 6,3% tiene algun tipo de discapacidad reconocida.
Este 6,3% corresponde a cuatro trabajadoras (5,1% sobre el total de mujeres) y
3 trabajadores (9,1% sobre el total de los trabajadores).

Del total de personas con discapacidad, un 57,1% son mujeres y un 42,9% son
hombres, por lo que hay una presencia equilibrada de ambos grupos, no
detectandose la feminizacion del equipo presente en la plantilla en general.
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Grafico 24

Distribucion porcentual de la plantilia por
discapocidod, calculodo sobre el fotal de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 25

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculado sobre el total segin discapacidad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Clasificacion profesional

Para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo se genera un
perfil atendiendo a criterios técnicos. Es decir, teniendo en cuenta los
requerimientos especificos del puesto de trabajo a cubrir. Posteriormente, se
hace una revision del perfil, juntamente con el jefe o jefa del departamento
correspondiente. En todo este proceso se revisa que los criterios empleados y
el lenguaje utilizado sean inclusivos y que, de ninguna manera, puedan ser
discriminatorios o hacer distincion alguna por razén de sexo.

Desde el sistema de calidad se han desarrollado fichas de descripcion de |
perfil del puesto para 17 puestos diferentes. En estas fichas se especifica:

- Departamento al que corresponde el puesto
- Funciones

- Formacién académica requerida
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- Experiencia requerida

- Conocimientos especificos requeridos (pudiéndose valorar en este
apartado tener conocimientos en profundidad de la Sociedad, su
funcionamiento o tener relacién con instituciones afines y otras
entidades publicas y privadas).

- Habilidades requeridas (incluyendo habilidades sociales, trabajo en
equipo, proactividad, pensamiento critico, empatia, entre otras
habilidades).

La entidad desarrolla un sistema de valoracion de los puestos en funcion de los
objetivos a alcanzar por cada departamento, no llevandose a cabo una
valoracion individual de cada persona trabajadora del equipo.

Con motivo del desarrollo de la auditoria salarial complementaria a este
diagnéstico, se ha llevado a cabo un Sistema de Valoracion de Puestos de
Trabajo en el cual se han definido factores en base a los conocimientos y
aptitudes, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para ello, se ha
tenido de referencia las recomendaciones de la OIT y del Ministerio de Igualdad
para el desarrollo de estas herramientas, asi como el convenio colectivo de
aplicacion.

Los criterios de clasificacion profesional que se utilizan son los recogidos en el
Convenio Colectivo a través de los grupos profesionales o grupos salariales,
siendo este convenio el Convenio colectivo estatal del sector de accion e
intervencion social (2015-2017).

Se distinguen los siguientes grupos profesionales en el convenio de referencia:

Grupo profesional 0.

Criterios _generales: El contenido general de la prestacién vendra determinado
entre otras por funciones de coordinacion, planificacion, organizacién, direccion y
control al mas alto nivel de las distintas areas de actividad de la empresa.

Funciones: Las funciones del personal perteneciente a este grupo estan dirigidas a
la realizacion de las directrices empresariales u organizacionales orientadas a la
eficaz utilizacion de los recursos humanos y materiales, asumiendo la
responsabilidad de alcanzar los objetivos planificados. También se incluyen la
toma de decisiones que afecten a aspectos fundamentales de la actividad de la
empresa u organizacion y el desempefio de puestos directivos en las diversas
areas de actividad y departamentos.

Grupo profesional 1.

Criterios Generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos, atendiendo a
la conjugacion de las funciones con los factores que influyen en la clasificacion. El
contenido general de la prestacion viene definido, entre otras, por funciones que
requieren un alto grado de autonomia, conocimientos profesionales vy
responsabilidades que se ejercen sobre uno o varios departamentos o secciones
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de la organizacion. Parten de directrices muy amplias, debiendo dar cuenta de su
gestion a los Directores de las areas de actividad o departamentos existentes.

Funciones: tareas que consisten en la realizacion de tareas complejas y diversas,
con objetivos definidos y con alto grado de exigencia en autonomia Yy
responsabilidad. Se incluyen, ademas, la realizacibn de tareas complejas que
pueden o no implicar responsabilidad de mando, y que en todo caso exigen un alto
contenido intelectual o de interrelacion humana. Pueden desarrollar la
coordinacion de colaboradores en su ambito funcional o de actividad.

Formacioén: Titulacion universitaria. Titulacion superior de FP complementada con
una dilatada experiencia profesional y/o formacion especializada. O en su defecto,
con conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesion, complementados
con formacion especifica en el puesto de trabajo que sea equivalente a la titulacion
referida.

En todo caso, se respetaran las exigencias de titulacién especifica para el
desempefio de su profesion, en todos los puestos que asi esté establecido por
normativa legal.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las referidas a
continuacién y que podran dar lugar a la aplicacion del «complemento de puesto
de trabajo» que pudiera corresponder.

- De manera general y orientativa integrardn este grupo aquellos técnicos
cualificados que asumen una complejidad alta en la solucién de problemas
asociados a la especialidad de su &mbito de actuacion. Su marco de
referencia esta definido por las normativas legales y deontoldgicas
relacionadas con la actividad que desarrollan, asi como por las politicas
definidas por la organizacién. Tareas que exigen alto contenido intelectual y
realizacion de tareas complejas sin que necesariamente impliquen mando.

- Pueden ser responsables de proyectos, centros, programas o servicios de
especial relevancia y singularidad con alto grado de decisién, autonomia y
responsabilidad. Conjugan variables de tipo técnico, econdmico,
organizativo y con elevado impacto de sus resultados en la organizacion.

- De igual manera pueden desarrollar la coordinacion de colaboradores en su
ambito funcional.

A titulo orientativo podemos mencionar los puestos de: Economista, Educador
Social, Graduado Social, Psicélogo, Trabajador Social o cualquiera que sea la
denominacién que en cada organizacion se utilice siempre que la misma se
corresponda con la definicién de funciones arriba indicada.

Grupo profesional 2.

Criterios generales: son puestos que exigen la comprension y dominio de
fundamentos teéricos y practicos. Las decisiones que se toman y su nivel de
autonomia estan relacionadas con la aplicacion de sistemas, pautas,
procedimientos y métodos de trabajo previamente definidos.

Funciones: consisten en la realizacion de tareas de complejidad media y
caracterizados por el desempefio de un conjunto de actividades profesionales
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operativas bien determinadas, con la capacidad de utilizar instrumentos y técnicas
que conciernen principalmente a un trabajo de ejecucion, que puede ser autbnomo
en el limite de dichas técnicas. Estas actividades se circunscriben a areas de
especializacion profesional.

Formacion: Formacién profesional superior o de grado medio, o formacién
académica equivalente, complementada con conocimientos adquiridos por
demostrada experiencia en su puesto de trabajo y complementado con formacion
especifica necesaria para desarrollar la funcion el puesto de trabajo.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las referidas a
continuacién a titulo orientativo y que podran dar lugar a la aplicacion del
«complemento de puesto de trabajo» que pudiera corresponder:

Técnico en Integracion Social, Técnico en Animacién Socio-cultural, Programador
informatico, Técnico de Administracion y Finanzas. Cocinero titulado, Técnico
administrativo, etc.

Grupo profesional 3.

Criterios generales: La autonomia y complejidad vienen dadas por el propio marco
normativo o procedimental de las actividades y pueden tener responsabilidad
operativa de actualizacion, tratamiento, disponibilidad y control de la informacion,
documentacién, especialmente en los puestos de apoyo administrativo. Su
responsabilidad esta limitada por una supervision directa y sistematica.

Funciones: tareas consistentes en la ejecucion de actividad que, aun cuando se
realicen bajo instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos
profesionales y aptitudes practicas. Requieren conocimientos, destreza y dominio
dentro de su especialidad enmarcada en un area de actividad funcional. Ejecutan
actividades auxiliares y de soporte 0 apoyo a otros puestos 0 proyectos,
correspondientes a procesos normalizados y bien definidos.

Formacion: Requieren competencia derivada de la formacion académica y/o
profesional de grado medio, o equivalente, completados con una experiencia o
titulacién profesional necesaria para el desarrollo de su funcién.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las referidas a
continuacién y que podran dar lugar a la aplicacion del «complemento de puesto
de trabajo» que pudiera corresponder. A titulo orientativo: Monitor de programa o
taller, Auxiliar de servicio de ayuda a domicilio, Auxiliar Sociosanitario, Trabajador/
a familiar, ayudante de cocina, personal de mantenimiento, auxiliar administrativo,
etc.

Grupo profesional 4.

Criterios generales: Normalmente seran puestos de soporte auxiliar que siguen
rutinas e instrucciones concretas simples y repetitivas.

Funciones: tareas que consisten en actividades realizadas siguiendo un método de
trabajo preciso, con alto grado de supervision. Exigen conocimientos profesionales
de caracter elemental y un periodo breve de adaptacion.

Formacion: la formacion basica exigible es la ESO o formacion profesional basica
equivalente, que puede complementarse con formacion especifica de grado medio
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0 experiencia profesional.

En este grupo se incluyen actividades profesionales analogas a las referidas a
continuacion a titulo orientativo: Porteria, Ordenanza, Conserje, personal de
limpieza, personal de almacén y repartidor, Telefonista.

Analizando el organigrama de SSVP, se aprecia:

- En la Comisié n Permanente, los cargos de Presidencia y Tesorero
estan desempefiados por hombres, mientras que la Vicepresidencia y
Secretaria esta a cargo de mujeres. El asesor a Presidencia lo asume
un hombre.

- La Secretaria Ejecutiva RRHH y Responsable de SGC la desarrolla una
mujer, contando con un hombre como adjunto a la Secretaria Ejecutiva.

- Como responsables estan:

o En Servicios Generales estd un hombre como responsable de
mantenimiento y dos mujeres como responsables de limpieza.

o En la Asesoria Juridica hay dos mujeres responsables.

o En Comunicacién, hay un director, una responsable de
comunicacion internacional y un técnico de maquetacion.

0 En Voluntariado y RSC hay dos mujeres responsables.

o En Atencion Social, hay una responsable de integracion social y
una secretaria de atencion social.

o En Proyectos, hay dos mujeres y un hombre responsables.
o En Contabilidad hay dos mujeres responsables.

Por tanto, se aprecia como hay un equilibrio entre mujeres y hombres en los
cargos de mas representacion y responsabilidad de la organizacion, siendo
estas personas que participan en la organizaciéon de forma voluntaria. En el
resto de las areas y en Secretaria Ejecutiva, se aprecia una mayor participacion
de mujeres como responsables.

x Distribucién de la plantilla por nivel jerarquico y nivel de
responsabilidad:

En SSVP se han diferenciado 5 categorias para situar al equipo segun nivel
jerarquico:

- Responsable
- Técnicos/as

- Auxiliares
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- Otros
- No especifican

Cabe destacar que la entidad no cuenta con un sistema de clasificacion
profesional con categorias uniformes para todos los centros de trabajo y sedes,
por lo que, para este diagndstico, se ha hecho una labor de recogida individual
de esta informacién, por lo que no se ha podido recoger el 100% de esta
informacion (ho especifican). Tampoco se ha podido recopilar, por este
motivo, la informacion de la evolucion de la distribucion de la plantilla segun
nivel jerarquico y sexo en los ultimos afos.

Como se puede apreciar en el grafico, la mayor concentracion del equipo se
sitta en el nivel correspondiente al nivel técnico (41,4%). Un 20,7% son
auxiliares y un 5,4%, responsables. Un 27,9% se ha situado en la categoria
dtros , mientras que un 4,5% del equipo no ha especificado el nivel jerarquico
al que corresponde.

Gréfico 26

Distribucion porcentual de la plantilla por nivel
jerarquico
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Desagregando los datos segun sexo, se aprecian los siguientes resultados:

- Del total de las trabajadoras, un 44,9% se sitia en el nivel de técnicas,
seguido de un 25,6% en el nivel correspondiente a auxiliares. Un 3,8%
son responsables y el 19,2% se han situado en ©Otros " Un 6,4% de las
trabajadoras no han especificado su nivel jerarquico.

- Del total de los trabajadores, un 48,5% se ha situado en la categoria
Otros . Un 33,3% son técnicos, un 9,1% auxiliares y otro 9,1%,
responsables.
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Se aprecia una mayor presencia de mujeres en los niveles de auxiliares y
técnicos/as; mientras que hay una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los niveles de responsables y ©Otros .

Gréfico 27

Distribucion porcentual de la plantilla por nivel
jerdarquico, calculado sobre el total segun sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 28

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculado sobre el total de cada nivel jerarguico
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Segun nivel de responsabilidad se distinguen los siguientes:

- Secretaria ejecutiva

Delegados/as técnicos/as

Responsables de centros

Responsables de areas
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- Resto de la plantilla

Un 9% del equipo corresponde a responsables de éareas, un 3,6% a
responsables de centros, un 1,8% son delegados/as técnicos/as y un 0,9%
conforma la Secretaria Ejecutiva.

Grafico 29

Distribucion porcentual de la plantilla por nivel de
responsabilidad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Se detecta una mayor concentracion de mujeres, en comparaciéon con los
hombres, en los niveles de responsables de areas, responsables de centros y
en la Secretaria Ejecutiva. Asi, hay una mayor o exclusiva presencia de
mujeres en estos niveles jerarquicos. En cambio, en el nivel de delegados/as
técnicos/as hay una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Grafico 30

Distribucion porcentual de la plantilla por nivel de
responsabilidod, caloulaodo sobre el tolal sequn sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Grafico 31

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculado sobre el total de cada nivel jerarquico
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
x Distri bucién de la pla ntil la por departamentos o areas:

En SSVP existen 4 departament os:

Direccion y administracion

Atencioén social

Servicios generales

Formacion

Un 36% del equipo se sitla en el departamento de Servicios generales; un
29,7% en el departamento de Formacion; un 19,4%, en Direccion y
administracion; y, el 14,4% restante, en el equipo de Atencion Social.

Gréafico 32

Distribucion porcentual de la plantilla por
departamentos

Formacion [N 7
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Analizando los datos segun sexo, se aprecian los siguientes resultados:

- Del total de las trabajadoras, un 30,8% forman parte del departamento de
Formacion; otro 30,8% corresponde a Servicios generales; un 20,5% esta
en el equipo de Atencion Social; y, el 17,9% restante, en el de Direccion y
administracion.

- En cuanto a los trabajadores, casi la mitad del equipo, un 48,5%, forma
parte del departamento de Servicios generales; un 27,3% forma parte del
departamento de Formacion; y, el 24,2% restante, se sitla en Direccion y
administracion.

En todas las areas hay una presencia mayoritaria o exclusiva de mujeres. En
Servicios generales se reduce el grado de feminizacion presente en la plantilla
en general.

Gréfico 33

Distribucion porcentual de la plantilka por
departaomentos, calculaodo sobre el total seqon sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Gréafico 34

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
calculado sobre el tolal de cada departamento
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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x Distribucion de la p lantilla por grupo profesional:

En SSVP la plantilla presenta los siguientes grupos profesionales, asignados
segun el convenio colectivo de referencia:

Grupo profesional 1

Grupo profesional 7

Grupo profesional 2 Grupo profesional 8

Grupo profesional 3

Grupo profesional 9

Grupo profesional 4 Grupo profesional 10

Grupo profesional 5

Grupo profesional 6

El grupo profesional que presenta un mayor nimero de personas trabajadoras
es el Grupo 2, con un total de 27 personas (24,3%), seguido del Grupo 10, con
17 personas (15,3%).

Grafico 35

Distribucion porcentual de la plantilla por grupos
profesionales
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Se presentan en los siguientes gréaficos los resultados segun sexo. Se destaca
una mayor concentracion de trabajadoras en el Grupo 2 (30,8% sobre el total
de mujeres) y en el Grupo 10 (17,9% sobre el total de mujeres); mientras que
los hombres presentan una mayor concentracion en el Grupo 8 (27,3% sobre el
total de trabajadores).
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Gréafico 36

Distribucidon porcentual de la plantfilla por grupos
profesionales, calculado sobre el total segun sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

La mayoria de los grupos profesionales presentan una mayor presencia de
mujeres, salvo en el Grupo 8 y en el Grupo 6 donde hay una exclusiva 0 mayor
presencia de hombres.

Gréfic o 37

Distribucion porcentual de la plantilka por sexo,
calculado sobre gl total segun grupos profesionales
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

No se dispone de informacién de la evolucion de la distribucion del equipo
segun grupo profesional y sexo en los ultimos afios.
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Por otro lado, se ha analizado la distribucion de la plantilla segun grupo
profesional y nivel formativo. Cabe destacar la correspondencia entre el nivel
formativo y el grupo profesional en el equipo de SSVP.

Tabla 2
Distribucién de la plantilla segun grupo profesional, nivel formativo y sexo

M H M H M H M H M H
Grupol 8 3 1
Grupo 2 22 3 3
Grupo 3 4 1 2 3
Grupo 4 4 3 4 1 1
Grupo 5 3 1 3 2 1
Grupo 6 2
Grupo 7 1 2 2 1
Grupo 8 1 1 6 1 1 1 1
Grupo 9 3 1
Grqu 10 2 5 2 1 4
Grupo 1 72,7 27,3 | 100,0 0,0 - - - - - -
Grupo 2 88,0 12,0 100,0 0,0 - - - - - -
Grupo 3 80,0 20,0 100,0 0,0 - - - - 100,0 0,0
Grupo4 57,1 429 80,0 20,0 - - - - 0,0 100,0
Gru po 5 75,0 25,0 60,0 40,0 0,0 | 100,0 - - - -
Grupo 6 - - 0,0 100,0 - - - - - -
Grupo 7 100,0 0,0 50,0 50,0 - - - - 100,0 0,0
Grupo 8 0,0 100,0 14,3 85,7 0,0 | 100,0 | 100,0 0,0 50,0 50,0
Grupo9 - - - - 75,0 | 25,0 - - - -

Gru EO 10 - - 100,0 0,0 71,4 | 28,6 0,0 100,0 | 100,0 0,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

No se dispone de informacion segun grupo profesional, sexo y experiencia
profesional previa a la incorporacion en la entidad.

x Distribucién de | a plantilla por puesto funcional:
En SSVP la plantilla se estructura en los siguientes puestos funcionales:
- Administrativos/as
- Auxiliares
- Técnicos/as de departamento
- Limpiadores/as, mantenimiento, vigilantes, etc.
- Directores/as

- Trabajadores/as social, educadores/as social, etc.
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La mayor concentracion de la plantilla se sitia en el puesto de técnicos/as de
departamento (33,3%), seguido de los puestos de limpiadores/as,
mantenimiento, vigilantes, etc. (27,9%).

Grafico 38

Distribucion porcentual de la plantilka por puesio
funcional
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Analizando los datos segun sexo, se aprecian los siguientes resultados:

- Del total de trabajadoras, un 39,7% es técnica de departamento; un
23,1% engloba trabajadoras sociales, educadoras o similar; un 17,9% es
limpiadora, mantenimiento, vigilante o similar; un 12,8% es auxiliar; y un
2,6%, administrativas.

- Del total de trabajadores, mas de la mitad son limpiadores,
mantenimiento, vigilantes o similar; un 18,2% es técnico de
departamento; un 12,8% es auxiliar; y, el 3,8% restante, corresponde a
directores.

Solo hay mujeres desempefiando puestos de trabajo social, educacion social o
similar, asi como en puestos administrativos.

También hay una mayor presencia de mujeres en los puestos de direccion y
técnicos/as de departamento, alcanzando el grado de feminizacion el 75% o
mas del total de estos equipos.

En cuanto a los puestos de auxiliar y de limpieza, mantenimiento, vigilancia o
similar, se aprecia una presencia equilibrada de mujeres y hombres.
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Grafico 39

Distribucian porcentual de la plantilla por puesto
funcional, calculado sobre el total segin sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 40

Distribucion porcentual de la plantilla por sexo,
caloculado sobre el total seqin puesto funcional
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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x Distr ibucion de la plantilla por cen tro de trabajo:
El equipo de SSVP esta distribuido en 18 centros de trabajo distintos:
Alicante - Crevillente
Badajoz - Don Benito
Badajoz - Mérida
Bilbao
Cadiz
Ciudad Real
Huesca
Leodn
Madrid - CZy CSE
10.Madrid - CIS Santiago Masarnau
11.Melilla - Albergue

© © N o gk~ w0 DR

12.Melilla - Virgen de la Luz
13.Pontevedra
14.Salamanca

15. Sevilla

16.Valladolid

17.Zamora - Benavente

18.Zaragoza

39



Plan de Igualdad +SSVP

Los centros de trabajo que presentan un mayor tamafio de sus equipos de

profesionales son:

Ledn (75% de presencia de mujeres en el equipo)

Madrid - CZ y CSE (72,2% de presencia de mujeres en el equipo)
Melilla - Virgen de la Luz (89,5 de presencia de mujeres en el equipo)

Melilla Albergue (69,2% de presencia de hombres en el equipo)

Madrid - CIS Santiago Masarnau (62,5% de presencia de hombres en
el equipo)

La mayoria de los centros cuentan con una exclusiva o mayoritaria presencia
de mujeres, aunque cabe destacar que hay varios centros que Unicamente
cuentan con una persona contratada.

En los centros deCadiz y Alicante

t+ Crevillente hay una presencia

equilibrada de mujeres y hombres. Por otra parte, en los centros de Madrid -
CIS Santiago Masarnau, Melilla + Albergue y Huesca, hay una mayor
presencia de hombres en los equipos.

Tabla 3

Distribucién de la plantilla segun centro de trabajo y sexo

D, 0 0, OpDle e Olal de ala 0 O Ooprlre € Ola
O PO 0[S ada e O

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres
Ciudad Real 1,3 0,0 0,9 100,0 0,0
Ponteved ra 1,3 0,0 0,9 100,0 0,0
Salamanca 2,6 0,0 1,8 100,0 0,0
Sevilla 1,3 0,0 0,9 100,0 0,0
Valladolid 3,8 0,0 2,7 100,0 0,0
Melilla - Virgen de la Luz 21,8 6,1 17,1 89,5 10,5
Badajoz - Mérida 7,7 3,0 6,3 85,7 14,3
Zaragoza 7,7 3,0 6,3 85,7 14,3
Badajoz - Don Benito 6,4 3,0 54 83,3 16,7
Bilbao 51 3,0 4,5 80,0 20,0
Leon 7,7 6,1 7,2 75,0 25,0
Madrid - CZy CSE 16,7 15,2 16,2 72,2 27,8
Cédiz 6,4 12,1 8,1 55,6 444
Alicante - Crevillente 1,3 3,0 1,8 50,0 50,0
m:gg:’néf's =N 3,8 15,2 7.2 37,5 62,5
Melilla - Albergue 51 27,3 11,7 30,8 69,2
Huesca 0,0 3,0 0,9 0,0 100,0
Zamora - Benavente 0,0 0,0 0,0 = =
TOTAL 100,0 100,0 100,0 70,3 29,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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x Distribuc i6n de la rep resentacion legal de la plant illa:

En la plantila de SSVP hay uUnicamente un representante legal de las
personas trabajadoras, representante del centro de trabajo de Melilla.

Los factores que determinan que se abra un proceso de seleccion y
contratacion son principalmente la atencion de forma adecuada de las
diferentes obras sociales de la entidad y la estructura que sustenta la misma,
asi como sustituciones y jubilaciones del equipo de personas contratadas.

Para la publicacion de las ofertas de los puestos vacantes se llevan a cabo
anuncios y publicaciones en portales de empleo, agencias de empleo y ETT.
Asimismo, se utilizan canales internos, como las redes de contacto, la
Plataforma de Voluntariado, autocandidaturas, bolsas de trabajo, etc.

Las personas que solicitan la incorporacion de nuevo personal o la creacion
de un nuevo puesto son los directores y directoras o los jef es y las jef as
de los distintos departamentos o areas . Se realiza la propuesta a la
Comision Permanente de la Sociedad v, si es aprobada, se comienza con
el itinerario de seleccion y contratacion que corresponda.

En primera instancia, la direccion o la jefatura de los departamentos o areas
son quienes definen los perfiles requeridos para cada puesto. Se presenta
una propuesta de descripcién del perfil necesario al Departamento de
Recursos Human os, el cual, seguidamente, comenzara la busqueda y
seleccion de candidaturas.

Cabe destacar que la entidad realiza publicaciones tanto internas como
externas. No se anuncia por la intranet u otros medios de comunicacion
internos, sino que es la Direccién quien estima que una persona trabajadora
de la entidad puede encajar y ser la mejor opcion para cubrir la vacante
disponible, proponiéndose a través de una reuniéon personal.

Las publicaciones de las ofertas de empleo incorporan el lenguaje
inclusivo , cuidandose también los contenidos para evitar sesgos de género.

Para la seleccién de candidaturas se desarrollan los siguientes métodos:

- Seleccion a través de criba curricular. Se tiene en cuenta la formacién
y la experiencia de la persona candidata, teniendo que coincidir con la
detallada en la descripcion del puesto que se presenta en la oferta.
Esta fase es eliminatoria y es la Direccién o la persona responsable
del departamento en primera instancia, quien realiza la criba curricular
y quien hace la descripcion del perfil necesario presentada al
Departamento de Recursos Humanos.
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- Primera entrevista online desarrollada por el o la Responsable de
Recursos Humanos.

- Segunda entrevista personal a las ultimas candidaturas (eliminatoria).
- Periodo de prueba, con un seguimiento de la Comision Permanente.

El equipo que toma la ultima decision sobre la incorporacion es, por
estatutos de SSVP, la Comision Permanente

La entidad menciona que todas las personas que intervienen en este
proceso evitan la reproduccion de sesgos de género durante la selecciéon y
contratacion, atendiendo a criterios que valoran la preparacién, experiencia y
valia de las personas independientemente del sexo, garantizando asi la no
discriminacion por motivos de raza, sexo o condicion.

Se destaca que la entidad trata de alcanzar un equilibrio en la presencia de
hombres y mujeres, siendo un criterio orientativo y nunca excluyente.

Las caracteristicas generales o transversales que busca la entidad en las
personas candidatas son:

- Experiencia y formacién necesaria para desempefar el puesto.

- Perfil qgue pueda encajar con el futuro equipo de trabajo y con la
entidad.

Desde SSVP no se identifican barreras internas, externas o sectoriales para
la incorporacién de trabajadoras en la entidad. De hecho, destaca que la
mayor presencia de mujeres en la mayoria de los departamentos (servicio de
limpieza, asesoria juridica, contabilidad, «), derivada del proceso de
demanda y seleccion.

X Movimiento s de personal

Los movimientos de personal pueden explicarse a partir del andlisis de las
incorporaciones y las bajas producidas en SSVP en los ultimos afios. Desde
el 1 de enero de 2017 al 28 de febrero de 2022, se han incorporado un total
de 67 personas y se ha producido un total de 24 ceses, por lo que la plantilla
se ha incrementado en este periodo. Se destaca el afio 2021 en el que se
han producido un alto nimero de incorporaciones, asi como ceses.
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Gréfico 41

Incorporacionss y ceses en la enfidad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Analizando los datos desagregados por sexo se observa que en los Ultimos
seis afios ha habido un significativo mayor nimero de incorporaciones de
mujeres. Asi en este periodo, han ingresado en SSVP un total de 38
trabajadoras y 29 trabajadores, por lo que se sigue reproduciendo la
feminizacion del equipo.

Grafico 42

Incorporaciones en la enfidad, segun sexo

B Hombres B Mujeres

0
25
25
0
15
10 B
&
5
u
Ao VA AN A Ao X ARD A Ano 18 Ano 2017

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

En lo que respecta a las bajas de los Ultimos seis afios segun sexo, en el
afio 2021 se produjeron 24 ceses: 18 por parte de trabajadoras y 6 por parte
de trabajadores.
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0 CESES

Desagregando la informacion segun motivo del cese, la principal causa ha
sido la finalizacion del contrato: 11 trabajadoras y 4 trabajadores.
Seguidamente, hubo un total de 4 ceses voluntarios por parte de
trabajadoras y uno por parte de un trabajador. Una trabajadora y un
trabajador se jubilaron en los dltimos 12 meses.

Una trabajadora fue despedida y otra trabajadora fue subrogada a otra
entidad.

Grafico 43

Cases delinthvos uinmo ano (Uinmos |2 meses) por
causa, caleulado sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Analizando los datos segun edad, se aprecia una menor edad de las
trabajadoras cedidas en comparacion con los trabajadores.
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Gréafico 44

Ceses definitivos Ultimo afio (Ultimos 12 meseas) por
framos de edad, calculodo sobre el total de cada sexo

B Mujeres B Hombres
seanosy mas |G e 333
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

El 100% de los ceses correspondieron a equipo contratado por cuenta ajena,
directamente por SSVP (sin contratos de servicio de puesta a disposicion).

Diez trabajadoras tenian contrato temporal a tiempo parcial. Por otro lado, el
44,4% de las trabajadoras cedidas y todos los trabajadores tenian contrato
indefinido; teniendo la mitad de ambos grupos contrato a tiempo parcial.

Gréfic o 45

Ceses definitivos Gltimo afio (Ulfimos 12 meses) por fipo
de confrato, calculade sobre el fotal de cada sexo

mMujeres  m Hombres

Ofiros |becos de formacidn, efc) EB
Aprendizajie | B8
Practicas | BB
o . . 29 2
Indefinido a iempo parcial 50.0
Indefinido a fiempo completo  IEEGEG_G_GG22.2 50,0

Fijo disconfinue | §.8

Tempaonal a Tiem po Pancial e ———— 55.6

Temporal a Tiempo Completo | B8
0 2 40 &0
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

No se dispone de informacién de los ceses segun nivel jerarquico ni puesto
de trabajo, tampoco se cuenta con informacién de las circunstancias
familiares y personales de las personas cesadas en los ultimos 12 meses.
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o] INCORPORACIONES

Analizando las incorporaciones producidas durante el dltimo afio, se aprecia
también un mayor nimero de mujeres que de hombres, con un total de 31
altas por parte de trabajadoras y 8 por parte de trabajadores (79,5% mujeres
y 20,5% hombres).

Desagregando los datos segun edad de las personas incorporadas, se
destaca una ligera mayor edad en las trabajadoras incorporadas.

Grafico 46
Jistribucion de [os Ingresos por framos de edad,
calculaodo saobre el total de cada sexo
Mujeres m Hombres
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

El 100% de las incorporaciones correspondieron a personas trabajadoras
contratadas por cuenta ajena, contratadas directamente por la entidad.

Segun tipo de contrato, el 37,5% de los trabajadores tenian contrato
temporal, mientras que este porcentaje se sitla en el 54,8% en el caso de
las trabajadoras. Por tanto, las trabajadoras presentan mayor temporalidad
en cuanto al equipo mas recientemente incorporado.

Por otro lado, un 62,5% de los trabajadores entraron a la entidad con jornada
parcial, siendo este porcentaje del 64,5% en el caso de las trabajadoras. En
este caso, no hay diferencias entre mujeres y hombres.
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Gréafico 47

Distribucion de los ingresos (Oltimos 12 meses) por
fipo de confrato, calculaodo sobre el total de cada
SEND
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

La mayoria de las trabajadoras y de los trabajadores que se incorporaron en
el equipo en los ultimos 12 meses correspondian al departamento de
Formacioén (13 mujeres y 4 hombres) o a Servicios generales (14 mujeres 'y 2
hombres). Una trabajadora y dos trabajadores se incorporaron al
departamento de Administracion, mientras que dos trabajadoras entraron al
departamento de Atencién Social y una se situd en la Direccion.

Grafico 48

Distribucion de los ingresos (Oltimos 12 meses)
por puesto funcional, calculado sobre el tolal
de cada sexo

® Mujerses ® Hombres
Senicios genercles T — 452
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; e B 32
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0 20 40 &0

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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No se dispone de informacién de las incorporaciones segun nivel jerarquico
0 segun las circunstancias personales o familiares del equipo recientemente
incorporado.

SSVP no cuenta con un Plan de Formacion como tal. No obstante, se
promueve la formacion constante y se incentiva a las personas trabajadoras
a desarrollar su creatividad, innovacion y a plantear propuestas formativas
gue son escuchadas, valoradas y evaluadas.

Asi, cualquier persona del equipo puede solicitar la formacién que considere
necesaria para su mejora personal y profesional, concediéndose por parte
de la entidad.

SSVP la mayoria de las veces utiliza la bonificacidbn de las actividades
formativas a través de la FUNDAE (Fundacion Estatal para el Empleo).

Para la deteccidn de las necesidades formativas, la direccion o las personas
responsables de los departamentos proponen formaciones a las personas
trabajadoras, segun las necesidades detectadas, ya sea por nuevos
proyectos o requerimientos del departamento o por las propuestas que se
presentan desde el propio equipo de profesionales, valordndose
positivamente estas iniciativas.

Los cursos que se suelen impartir abarcan distintos tipos: formaciones
técnicas, contables, juridicas, idiomas, etc., pudiéndose desarrollar masters
universitarios. La posibilidad de participar en acciones formativas no
relacionadas directamente con el puesto de trabajo esta abierta, aunque en
estos casos la entidad no podria costear la formacion para la persona
trabajadora que lo solicite.

La comunicacion de las ofertas de empleo se realiza a partir de los propios
departamentos o desde la Secretaria Ejecutiva que, en muchos casos,
centraliza la difusion de ofertas y propuestas. En esta comunicacion se
utiliza y cuida el lenguaje inclusivo, abriendo la participacion a estas
formativas independientemente del sexo.

Para seleccionar a las personas participantes de las acciones formativas se
tiene en cuenta la solicitud o aceptacidbn por parte de cada persona
trabajadora. Desde la entidad se plantea la formacion como una oportunidad
de mejora, como una recompensa y como una muestra de confianza en el
equipo; por lo que se ofertan formaciones a modo de incentivo o como
respuesta a las necesidades detectadas. Cabe destacar que todas las
personas pueden solicitar su participacion en cualquier accién formativa
ofrecida por la entidad.

48



Plan de Igualdad +SSVP ks

La formacion tiene generalmente caracter voluntario, aunque también se
desarrollan formaciones de caracter obligatorios, dando respuesta a los
requerimientos derivados de la normativa vigente.

No se desarrollan formaciones fuera del horario laboral, aunque puede
suceder que parte de las horas de desarrollo de la formacidén coincidan con
tiempo fuera de la jornada laboral, por la propia planificacion de la actividad
(profesorado y horarios establecidos por la entidad externa que gestiona la
formacion).

Cuando se desarrollan formaciones fuera del horario laboral, siempre en
conformidad con la persona trabajadora, no se ofrecen facilidades o
compensaciones. Si la persona trabajadora lo solicitase, se estudiaria por
parte de la entidad, sin poner inconveniente.

La organizacion también concede ayudas del 100% del coste de la actividad
formativa para las personas trabajadoras que lo soliciten, siempre que estas
formaciones estén relacionadas con sus competencias y puesto de trabajo y
el precio sea razonable.

Desde SSVP se identifica una mayor participacion en acciones formativas
por parte de las trabajadoras, reflejando un mayor interés en formarse y una
mayor iniciativa a la hora de proponer posibles formaciones.

Se destaca que desde la entidad se ha impartido formaciones especificas en
materia de igualdad de género. En el afio 2020, la mayor parte de las
personas trabajadoras de SSVP, a nivel nacional, realizaron el curso
impulso de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres "

En los ultimos dos afios se han desarrollado las siguientes actividades
formativas bonificadas por la FUNDAE:

- Curso Especialista Universitario en Direccion de Centros Sociales: 1
trabajadora en 2020 y 1 trabajadora en 2021.

- Cursos de igualdad de género : 8 trabajadoras y 1 trabajador en
2021 y 29 trabajadoras y 23 trabajadores en 2020.

- Curso de legionela. (actualizacién) Titulacion homologada: 1
trabajadora y 1 trabajador en 2021.

- Curso de preparacion para la certificacion PMP: 1 trabajador en 2021.

- Prevencion de riesgos personales y en el trabajo frente al COVID-19:
1 trabajadora en 2021.

- Renovacion del Plan de Autoproteccion: 1 trabajadora en 2021.

- Excel: 1 trabajadora en 2021
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- Inglés general: 1 trabajadora en 2021.

- Microsoft 365: 2 trabajadoras en 2021.

- Plan de igualdad : 1 trabajadora en 2021.

- Direccion y motivacion de equipos: 1 trabajadora en 2021.

- Técnicas de motivacién y dinamicas de grupo: 1 trabajadora en 2021.
- Extranjeria y proteccion internacional: 2 trabajadoras en 2020.

- Técnico profesional de Intervencion Social en Drogodependencias: 2
trabajadoras en 2020.

- Master en Direccion de Proyectos de Cooperacion Internacional: 1
trabajadora en 2020.

- Curso de manipulador de alimentos y alérgenos: 1 trabajador en 2020.

En los ultimos afios, un total de 45 trabajadoras y 23 trabajadores han
recibido formacién (66,2% mujeres y 33,8% hombres). Por tanto, hay una
correspondencia entre la distribucién de las personas que han recibido
formaciones y la presencia de mujeres y hombres en la plantilla.

No se dispone de informacion sobre el horario de imparticion de estas
formaciones.

No se dispone de informacién sobre permisos para la concurrencia de
examenes oficiales durante los ultimos 3 afios, ni tampoco sobre la adopcién
de medidas de adaptaciéon de la jornada ordinaria de trabajo para la
asistencia a cursos de formacion profesional durante este periodo.

La entidad no cuenta con una metodologia de evaluacion del personal.
Unicamente se evalla el alcance de los objetivos y el trabajo desarrollado,
pero no de forma individual a las y los profesionales. Si que se intenta
valorar el trabajo en equipo y detectar si las personas trabajadoras estan a
gusto dentro de sus equipos de trabajo. Esta valoracion se desarrolla a
través de reuniones periodicas, tanto de cada departamento, como con cada
una de las personas trabajadoras de forma individual. En estas reuniones, se
intenta detectar el grado de motivacion de la persona trabajadora para poder
potenciarlo. Desde la entidad se indica que escuchar las propuestas del
equipo, valorarlas e intentar sacar lo mejor de cada persona funciona,
porque incrementa su motivacion y constituye nuevos alicientes.

Normalmente los departamentos estan compuestos por 2 o 3 personas, por
lo que no existe un plan de promocion a nivel técnico. Sin embargo, existe
una escala bien definida de objetivos a alcanzar y de diferentes niveles de
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responsabilidad dentro de la entidad. Asi, se valora la calidad del trabajo, el
resultado y el compromiso con las responsabilidades, siempre dentro del
horario laboral. Por el contrario, no existe la promocion ligada a la
antigiiedad o a la movilidad geogréfica.

Para la retencion y gestion del talento se ofrecen buenas facilidades para
conciliar la vida personal, familiar y laboral, asi como revisiones salariales.

Para la promocion interna, se realizan publicaciones de las vacantes
disponibles en la entidad al propio equipo contratado, como se ha
mencionado en el apartado de Seleccién y contratacion .

Las personas que intervienen en los procesos de promocion interna son el o
la Responsable de Recursos Humanos, la Comision Permanente y, en
altimo caso, el Presidente  (por estatutos). No todas estas personas
cuentan con formacién especifica en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género, puesto que la mayor parte de estas son
voluntarias, segun los propios estatutos. La entidad menciona que no se ha
producido discriminacibn en estos procesos, tampoco se detectan
dificultades especificas para la promocién de trabajadoras o para el
desarrollo de la trayectoria profesional de las personas con
responsabilidades familiares.

Durante el ultimo afio, han promocionado un total de 8 personas, siendo 6
mujeres y 2 hombres (75% mujeres y 25% hombres). Por tanto, se aprecia
un mayor numero de promociones en el grupo de las trabajadoras, teniendo
en cuenta su presencia sobre el total del equipo.

Desagregando el numero de promociones segun sexo y puesto, los
resultados son los siguientes:

- Unatrabajadora ha ascendido al puesto de Secretaria Ejecutiva

- Una trabajadora alcanzé el puesto de Responsable de departamento
financiero

- Cuatro trabajadoras promocionaron a Responsables de proyecto
- Un trabajador ha promocionado al puesto de Oficial administrativo

- Un trabajador ascendi6 al puesto de Responsable del departamento de
Proyectos.

Segun la modalidad de la promocién, la mayoria se produjeron por
designacion de la entidad: 6 trabajadoras y un trabajador. Por antigliedad,
promociond un trabajador.

No se dispone de informacion de las promociones segun sexo y grupo
profesional del puesto de partida y del puesto al que se promociona; ni del
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nivel de formacion requerida en ambos puestos. Tampoco esta disponible la
informacion sobre las responsabilidades familiares de las personas
promocionadas en los ultimos afos.

Por otro lado, tampoco se ha podido analizar si el cambio del puesto ha
implicado movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para
viajar, accesibilidad 24/7, el desarrollo de habilidades sociales o la gestion,
coordinacion y liderazgo de equipos.

x Trabajo a dist ancia y desconexion digital

La entidad cuenta con un Departamento de Informética externo que procura
garantizar la intimidad y la seguridad en relacion con el entorno digital.

Por otra parte, desde la organizacion se respeta y se promueve el tiempo de
descanso de las personas trabajadoras, asi como las vacaciones y
permisos, ademas de la intimidad personal y laboral. Dentro de la entidad,
gran parte de los altos cargos son personas voluntarias, por lo que se hace
hincapié en que se respeten los tiempos de descanso de todas las personas
trabajadoras. Por ejemplo, tratando de no realizar llamadas o enviar emails
de trabajo fuera del horario laboral.

La organizacién sigue la Ley 10/2021, de 9 de julio, de regulacién del
teletrabajo para la aplicacion de esta modalidad de trabajo. No se han
detectado dificultades por el momento, habiendo solicitado teletrabajo por
parte de una minoria de las personas trabajadoras del equipo.

X Sistem as de organizacion y control del trabajo

La entidad cuenta con un sistema de trabajo y rendimiento para cada
departamento, teniendo cada uno su propio cometido. La entidad cuenta con
Qualica-RD para el control del fichaje y, por tanto, para la supervision de los
tiempos de trabajo. Se incide en que todas las personas trabajadoras sigan
su horario laboral establecido, reguldndose las horas extraordinarias segun
el convenio colectivo de aplicacion y la Comision Permanente del 26 de
noviembre de 2021.

Desde la entidad no se llevan a cabo estudios de tiempos ni se mide el
impacto de género del tiempo de trabajo, ya que este se mide en funcion de
la calidad del trabajo y el cumplimiento de objetivos por parte de cada
departamento.
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X Modif icaciones de las condiciones de trabajo

En el caso de producirse alguna prerrogativa de la direccion de la entidad a
las personas trabajadoras que tengan responsabilidades de cuidado, se
escucharia a las personas afectadas procurandose solucionar la situacion de
manera razonable y amistosa.

Existe régimen de movilidad funcional y geografica, aunque se produce en
escasas situaciones. Para ello, se sigue lo regulado segun el convenio
colectivo de aplicacion.

Durante los 3 ultimos afos, ninguna persona trabajadora ha experimentado
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

x Personal cedido por otra empresa /org anizacion

El equipo no cuenta con ninguna persona cedida por otra empresa u
organizacion.

X Result ados d e la auditoria salarial

Hasta la realizacién del presente diagndstico no se habia desarrollado
ninguna auditoria salarial.

Los resultados del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo y de la
Auditoria Salarial desarrollada se presentan en el apartado V. Resultados de
la auditoria salarial del presente Plan de Igualdad.

X Suspensi 6n o extincion del contrato

En cuanto al nUmero de personas que han sido suspendidas o cuyo contrato
de trabajado ha sido extinguido en los ultimos 3 afios, segun el tipo de
suspensién o extincién, se destacan los siguientes datos:

- Tres trabajadoras y un trabajador disfrutaron de una excedencia
voluntaria

- Nueve trabajadoras y cuatro trabajadores tuvieron una incapacidad
temporal.

- Cinco trabajadoras y cuatro trabajadores estuvieron de ERTE.
X Ausencias no justificadas

No hubo ausencias no justificadas durante los ultimos 12 meses.

Para establecer los distintos conceptos salariales se tiene de referencia el
Convenio Colectivo Estatal de Accion e Intervencién Social
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Para determinar los aumentos salariales se tienen en cuenta los ascensos o
las mejoras en la formacién y cualificacion de las personas trabajadoras, asi
como las tablas salariales vigentes en el convenio.

La entidad no cuenta con primas, incentivos o beneficios sociales, mas alla
de las facilidades para desarrollar formaciones que resulten interesantes o
beneficiosas para cada persona trabajadora. Tampoco existen
complementos salariales.

En el convenio, se establece en el articulo 58 la igualdad retributiva , asi
como la igualdad en las condiciones laborales, incluyendo el deber de
incorporar medidas correctoras en caso de ser necesarias:

Se prohibe toda discriminacion en razon de raza, sexo, opcion sexual, religion,
etnia, opcion politica o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la
distinta retribucién del personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una
misma organizacion en razon de alguna de dichas cuestiones. «

Mujeres y hombres recibirdn igual salario a igual trabajo; asimismo, se les
garantizara la igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera
otros sentidos del mismo.

Se adoptaran las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las
practicas laborales, la organizacién del trabajo y las condiciones laborales se
orienten de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como para
los hombres.

X Medidas disponibles

En cuanto a medidas de conciliacion de la vid a personal, famil iar y
laboral existentes en SSVP, la entidad facilita:

Reduccion de jornada

Flexibilidad de horarios

Bolsa de horas o dias de libre disposicion

Teletrabajo

Para las personas trabajadoras a jornada completa, se dispone de
jornada reducida de 35 horas semanales durante los meses de julio
y agosto, asi como la ultima semana de diciembre.

Cabe destacar que no existen mecanismos especificos para mejorar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, mas alla de la legislacién
vigente y el convenio colectivo de aplicacion. No obstante, desde la entidad
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siempre hay una predisposicion a escuchar y atender cualquier necesidad de
las personas del equipo.

Existe un documento recogiendo las medidas y derechos disponibles en la
web corporativa. Ademas, se facilita informacion en las reuniones vy
comunicados, manteniendo a la plantilla informada sobre el convenio y la
normativa aplicable. Asimismo, la entidad siempre esta abierta a mantener
una reuniéon con cualquier persona trabajadora que lo solicite para facilitar la
conciliacion, de acuerdo con la normativa

Desde la entidad no se ha identificado diferencias entre mujeres y hombres
en la utilizacién de medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral. Tampoco se detecta que las reducciones de jornada pudieran
afectar de alguna manera a la situacion profesional dentro de la entidad de la
plantilla.

No se dispone de una politica o buenas practicas para el desarrollo de las
reuniones de una forma sistematizada.

La entidad no ha desarrollado ninguna actuacién con objeto de promocionar
la corresponsabilidad o reparto equitativo del trabajo domeéstico y de
cuidados de forma interna.

X Uso de permi sos para la con ciliacion

Desde la entidad se incide en la promocion y la facilitacion de las medidas
de conciliacion desde el objetivo de conseguir una igualdad real entre
mujeres y hombres, tratando de alcanzar la corresponsabilidad.

Durante el dltimo afio, un total de 2 personas trabajadoras han sido
madres/padres: 1 trabajadora y 1 trabajador.

En los Ultimos 12 meses un total de 6 personas (4 mujeres y 2 hombres) han
hecho uso de algun tipo de permiso o derecho de conciliacién.

De estas 6 personas:

- Dos trabajadoras y un trabajador utilizaron excedencias para el cuidado
de hijos/as

- Dos trabajadoras y un trabajador utilizaron permisos por nacimiento y
cuidado de hijos/as menores de 12 meses.

Por tanto, no se identifican diferencias en el uso de permisos y medidas
entre mujeres y hombres durante el ultimo afio.

El 100% de estas personas trabajadoras estaban contratadas por cuenta
ajena, directamente por la entidad.
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Gréafico 49

Personas gue han ufilizado un permiso o excedencia
durante los dlfimos 12 meses segin motivo, calculado
sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Tres trabajadoras y un trabajador tenian entre 30 y 45 afios; mientras que la
trabajadora y el trabajador restantes tenian entre 46 y 55 afios.

Grafico 50

Personas que han utilizado un permiso o excedencia
durante los dlfimos 12 meses segun tramos de edaod,
calculado sobre el fotal de cada sexo

m Mujeres m Hombres
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Segun antigliedad, una trabajadora y un trabajador tenian entre 10 y 20 afios
de antigliedad; dos trabajadoras, entre 5 y 10 afos; una trabajadora, entre 1
y 3 afios; y, el trabajador restante, entre 6 meses y un afo. Por tanto, han
hecho uso de estas medidas personas trabajadoras con diferentes
trayectorias dentro de la entidad.
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Gréafico 51

Fersonas que han utilizado un parmisoo
excedencia durante los Oltimos 12 meses segln
antigledad, calculado sobre el total de cada sexo
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Menos de & meses &B
L] 20 40 &0

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

No se dispone de informacion sobre uso de permisos o excedencias por
sexo y nivel jerarquico ni puesto funcional.

Estas seis personas contaban todas ellas con estudios universitarios.

Segun grupo profesional, tres trabajadoras correspondian al Grupo 2; una
trabajadora y un trabajador al Grupo 5; y, el trabajador restante, al Grupo 8.

Gréafico 52

Personas gue han ulilizado un permiso o excedencia
durante los Oltimos 12 meses seqgln grupo profesional,
calculado sobre el tolal de cada sexo

® Mujeres ® Hombres
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Segun departamento:

- Dos trabajadoras y un trabajador correspondian al departamento
de Administracion.

- Dos trabajadoras al departamento de Formacion.
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- Un trabajador al departamento de Servicios generales.

Por lo que hay una diversidad de perfiles en las personas que han hecho uso
de medidas o excedencias en el ultimo afo.

X Responsabilidades familiares

Del total del equipo, se conoce que un 53,2% tiene hijos/as; un 26,1% no
tiene hijos/as; y, del 20,7% se desconoce esta informacion. Por tanto, al
menos la mitad del equipo puede contar con responsabilidades familiares.

Del total de las trabajadoras, se conoce que un 53,8% de este grupo tiene al
menos un hijo e hija; siendo este porcentaje del 51,5% en el caso de los
trabajadores.

Segun la edad de los hijos e hijas:

7 trabajadoras y 2 trabajadores no tienen hijos/as menores de
edad.

- 6 trabajadoras y 3 trabajadores tienen hijos/as menores de 3 afios

- 12 trabajadoras y 3 trabajadores tienen hijos/as de entre 3 y 6
afos

- 16 trabajadoras y 8 trabajadores tienen hijos/as de entre 7 y 14
afos

- 7 trabajadoras y 2 trabajadores tienen hijos/as de entre 15y 17
afos

Se destaca, entonces, una gran presencia de personas trabajadoras con
hijos e hijas menores, informacion que puede ser de interés para detectar y
dar respuesta a las necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de las personas que conforman el equipo de personas contratadas.
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Grafico 53

Distribucion de la plantila segdn n® de hijos/as,
calculado sobre el total de cada sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Por otra parte, un 9,9% del equipo tiene otro tipo de responsabilidades
familiares, con personas a cargo que no son hijos/as. Este porcentaje se
sitta en un 10,3% en el caso de las trabajadoras y en un 9,1% en el de los
trabajadores.

Por otro lado, hay 8 trabajadoras que forman parte de familias
monoparentales.

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo

Desde el inicio de la negociacion del presente diagnéstico y del | Plan de
Igualdad de SSVP, la entidad esta elaborando un protocolo de prevencién y
actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Este proceso
estd siendo negociado con la RLT y con representantes sindicales de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

En la web corporativa existen unas pautas de prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.

Hasta la fecha no se han detectado ni se han comunicado casos.

El Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social, al que se
adscribe la entidad, estructura en el articulo 63 los contenidos que se han de
incluir en los protocolos contra el acoso teniendo el siguiente objeto y
principios:
El objetivo del protocolo es definir las pautas que nos permitiran identificar una
situacion de acoso moral, sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una

situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los
derechos de las personas.
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Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de
rapidez, confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la
intimidad como la dignidad de las personas objeto de acoso. Ademas, se
garantizaran y respetaran los derechos de las personas denunciadas.

Los canales de c omunic acion interna que se utilizan habitualmente en
SSVP son principalmente:

x Reuniones
x Presentaciones as la plantilla
x Correo electrénico
x Tablon de anuncios
xMensajes en némina mensual
x Manuales
x Publicaciones
xBuzdn de sugerencias
x Grupos/difusion a través de WhatsApp
En cuanto a los canales de difusion externa , SSVP utiliza los siguientes:
x Redes Sociales
x Pagina web www.ssvp.es
x Boletin noticias: Boletin Ozanam
x Participacion en Congresos/Jornadas
x Publicaciones técnicas/Manuales/Guias/Estudios
X Tripticos/Carteles informativos
x Material formativo

Desde SSVP se considera que la entidad tiene una imagen, tanto interna
como externa, que transmite los valores de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. La entidad transmite valores de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, ya que estan patentes siempre en
la asociacion y especificamente se recoge en el articulo 3 de los estatutos.

SSVP desarrolla un boletin de noticias, el Boletin Ozanam, en el cual
periodicamente se recogen articulos sobre noticias de la organizacion y de
las actividades. En este Boletin se incluyen también entrevistas e historias
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protagonizadas por mujeres que forman parte de la organizacion o que son
referentes en el ambito.

También en el boletin se han recogido articulos especificos abordando
contenidos en materia de igualdad de género. Por ejemplo, se ha redactado
un Informe desde la Familia Vicenciana sobre el Impacto de la COVID-19 en
la mujer, poniendo el foco en el empleo, la atencidén sanitaria y los cuidados
familiares, entre otros retos.

Analizados los datos de los documentos, la pagina web y redes sociales, se
observa la ausencia de imagenes sexistas , visibilizando a mujeres y
hombres sin reproducir roles ni estereotipos tradicionales de género.

También se observa que la entidad estd comprometida con el uso del
lenguaje inclusivo, tanto en la documentacion interna como externa,
aunqgue es preciso realizar una revisibn mas exhaustiva ya que en ocasiones
se utiliza el masculino como genérico (Organigrama, material divulgativo «).

SSVP no conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente
existen para la contratacion de mujeres, no habiéndose beneficiado de
estos.

La organizacién no cuenta con programas de insercion, permanencia y/o
promocion de colectivos especiales.

SSVP cuenta con una Protocolo de prevencion de riesgos laborales.
Este protocolo no incorpora la perspectiva de género, aunque contempla
riesgos especificos para las mujeres en materia de salud y prevencion de
riesgos (proteccion de las trabajadoras embarazadas, parto y lactancia
natural).

SSVP estd comprometida con la promocién de la igualdad de género, ya que

en su articulo 3delos HVWDWXWRY VH SXHGH OHIHtad d@86H IDYRUHF
trato y de oportunidades en todos los ambitos de actuacién, especialmente

enWUH PXMHUHV \ KRPEUHV’

Desde la entidad no se identifican diferencias entre la participacion de las
mujeres y los hombres en los espacios de toma de decisiones o
desarrollando tareas de representacion y liderazgo.

No se han disefiado o revisado los programas o servicios desarrollados
desde la entidad con un enfoque de género. Si que se desarrollan
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programas Yy obras sociales especificas para la atencion, cuidado vy
desarrollo de las mujeres, fomentando la autopromocion, el empoderamiento
y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:

- Atencion psicologica, atencion juridica y mediacion, asesoramiento
- Talleres de formacion y capacitacion de empleo

- Charlas de género

- Orientacion laboral

- Bolsa de trabajo

- Recursos para victimas de violencia de género, etc.

- Pisos de acogida para mujeres embarazadas

- Talleres de participacion social activa

- Talleres de empoderamiento

Por otra parte, SSVP colabora con las organizaciones que forman parte de la
Plataforma de Voluntariado, principalmente, para la promocion de la igualdad
de género.

La entidad no cuenta con ninguna politica especifica que considere el
compromiso de entidades proveedoras externas con la igualdad de género y
no discriminacion, aunque si que son mejor valoradas.

SSVP desarrolla procesos de Responsabilidad Social Corporativa con
empresas, que apoyan econdémicamente 0 con recursos, promueven el
voluntariado corporativo (empleados/as) u ofrecen apoyo técnico y/o
asesoramiento como especialistas.

La entidad no ha establecido medidas que amplian, flexibilizan y mejoran los
derechos laborales que se aplican a las trabajadoras en situacion de
violencia de género.

Actualmente no hay ninguna trabajadora victima de violencia de género.

Hasta la fecha se han realizado diferentes actividades de concienciacion,
prevencion y formacién ante la violencia de género dirigidas al equipo de
SSVP:

- Con caracter obligatorio, las formaciones requeridas por normativa
para este tipo de asociaciones.

- Con carécter voluntario, se ha puesto a disposicion del equipo las
acciones formativas ofertadas por la Plataforma de Voluntariado u
otros cursos online que se han considerado interesantes.
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Como se ha mencionado en apartados anteriores, desde SSVP se
desarrollan actividades especificamente dirigidas a mujeres en situacion de
violencia de género, desplegando recursos para su atencion vy
asesoramiento formativo y laboral.

Ademas de lo sefialado en los apartados anteriores, desde la entidad se
destacan las siguientes necesidades a abordar en el Plan de Igualdad:

- Laigualdad de salario entre mujeres y hombres ante el mismo puesto
de trabajo y responsabilidad.

- La no discriminacion en la promocion laboral, contemplando las
distintas categorias laborales.

- Hacer hincapié en que la entidad no apoya medidas de conciliacion
gue favorezcan la desigualdad entre hombres y mujeres.

X Fortalezas

x Participacion de mujeres en puestos y cargos de responsabilidad,
también protagonizan mayoritariamente las promociones.

X En las convocatorias de seleccion se hace una publicacion interna de
las vacantes.

X En los procesos de seleccidén se han establecido procedimientos que
garantizan la objetividad, facilitando la igualdad de trato y de
oportunidades (descripcion de puestos).

x Desde la entidad, en los procesos de seleccion, se tiene como criterio
orientativo el equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en el
equipo.

X Se han desarrollado formaciones en materia de igualdad de género,
participando una gran parte del equipo.

X Se realiza una deteccién de necesidades formativas de manera
participativa entre el equipo y la direccién.

X Tanto las trabajadoras como los trabajadores hacen uso de medidas y
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

X Se han incluido contenidos abordando la igualdad de género y dando
visibilidad a mujeres referentes a través de los canales de
comunicacién de la entidad (Boletin Ozanam).

x Los cargos de mas representacion y responsabilidad de la
organizaciéon estan equilibrados en el nimero de mujeres y hombres,
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siendo estas personas gque participan en la organizacion de forma
voluntaria. En las distintas areas y en la Secretaria Ejecutiva, se
aprecia una mayor participacion de mujeres como responsables.

X Principales problemas y dificultades detectadas

X SSVP es una entidad feminizada, reflejando la mayor presencia de
mujeres en el tercer sector, especialmente en el de intervencién
social. Esta mayor presencia de mujeres se reproduce en la mayoria
de los puestos de la entidad, departamentos y centros de trabajo.

X Se detecta temporalidad en la contratacion, afectando tanto a mujeres
como a hombres, aunque hay una mayor presencia de mujeres en el
equipo.

x Se identifica un alto numero de contratos con jornada parcial,
especialmente en el caso de las trabajadoras, quienes presentan un
menor namero de horas de jornada semanal.

X Hay equipo que desarrolla jornadas nocturnas y turnos rotativos,
especialmente en el caso de los trabajadores, lo que puede afectar a
sus necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

X Seria preciso revisar el uso del lenguaje, aplicando un lenguaje
inclusivo pudiendo crear una guia o0 pautas comunes de
implementacion.

X Ambitos prioritarios de actuacion

X Se podria trabajar en mejorar el sistema de clasificacion profesional,
uniformizando las categorias a utilizar para todos los centros y sedes
de la entidad.

X Seria interesante desarrollar un Plan de Formacién incluyendo mas
formaciones en materia de igualdad de género para seguir
profundizando en diversos contenidos: corresponsabilidad, violencias
machistas, acoso sexual y acoso por razébn de sexo,
interseccionalidad, entre otros.

x Otra de las cuestiones que se podrian abordar en el Plan de Igualdad
es la elaboracion de un sistema de evaluacion del desempefio,
empleando para ello la perspectiva de género.

x Desarrollo de un plan de comunicacion y formacion del protocolo de
prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo, una vez
aprobado por parte de la comisién negociadora.

64



Plan de Igualdad £SSVP

X Seguir detectando y atendiendo las necesidades de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral del equipo de profesionales, tratando
de promover la corresponsabilidad.

X Incorporar la perspectiva de género y medir el impacto de género de
los proyectos y servicios de la organizacion, fortaleciendo el
compromiso de la organizacion con la igualdad de género y su
inclusion en la cultura organizacional.

x En el caso de actualizar la evaluacion de riesgos laborales o
establecer un nuevo plan en esta materia, garantizar que se incorpora
la perspectiva de género.

x Facilitar informacién sobre derechos laborales de trabajadoras en
situacion de violencia de género.

x Construir alianzas y trabajar en red con otras organizaciones e
instituciones en materia de igualdad.

X Generar canales de participacion para la implementacion del Plan de
Igualdad, seguimiento y evaluacion.

V. Resultados de la auditoria
salarial

La entidad rige sus salarios por lo determinado en el Convenio colectivo
estatal de accion e intervencién social 2015-2017 (prorrogado).

Segun el articulo 3 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad
retributiva entre mujeres y hombres,

"A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los
convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia
retributiva entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que
determinan la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que
se le atribuye a dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacién de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se
perciba una retribuciéon inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse
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objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los
instrumentos regulados en el presente Real Decreto: los registros retributivos, la
auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la
clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que
fuera de aplicacion y el derecho de informacion de las personas trabajadoras".

Por otro lado, en el articulo 7 del citado Real Decreto, se recoge la normativa
en relacion con la auditoria salarial,
"Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para
comprobar si 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 retribucién. Asimismo, debera permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes
0 que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte,
VDOYR TXH VH GHWHUPLQH RWUD LQIHULRU HQ HO PLVPR’

Para la elaboracion del presente diagnéstico retributivo se ha realizado una
previa evaluacion de los puestos de trabajo incorporando la perspectiva de
género, tal y como se recoge en el articulo 4 del mencionado Real Decreto.
Esta evaluacion ha incluido la valoracion cuantitativa de cada uno de los
puestos, lo que ha permitido realizar una comparativa de los datos salariales
de puestos iguales y de igual valor. Para el desarrollo del sistema de
valoracion de puestos de trabajo, se han disefiado factores que permiten,
desde los principios de adecuacion, totalidad y objetividad, describir cada
puesto de trabajo y asignar un valor ponderado a cada categoria que
conforma cada uno de los factores. Se han clasificado los factores en los
bloques: conocimientos y aptitudes, esfuerzo, responsabilidad y condiciones
de trabajo.

La siguiente tabla presenta los factores de cada uno de los bloques, asi
como la ponderacion asignada a cada uno de estos:
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Tabla 1: Ponderacion utilizada en el SVPT

Peso del Peso de cada Peso de cada
BLOQUE bloque FACTORES ANALIZADOS factor sobre el factor sobre el
total del bloque | total de factores
Formacion reglada 10 4%
Titulo habilitante 5 2%
Experiencia remunerada 15 6%
_Cor_loci_miento s_obre la Sociedad e 20 8%
instituciones afines
Experiencia _equipo vquntgriat_jf) o] 10 1%
CONOCIMIENTOS Y persona socia de Ig organizacion

APTITUDES 40 Se requiere conocimiento sobre el Tercer 5 20
Sector
Competencias digitales 10 4%
Competencias en Habilidades Sociales 10 4%
Com . — .
Aten(;:)i%tfnuas en Habilidades de Cuidado y 10 4%
Idiomas 5 2%
TOTAL 100,0 -
Postura 10 1,5%
Esfuerzo mental 30 4.5%

ESFUERZO 15 Esfuerzo emocional 30 4,5%
Trabajo con pantallas 10 1,5%
Riesgo de accidente o riesgos fisicos 20 3%
TOTAL 100,0 -
Complejidad técnica de las tareas 10 3%
Autonomia 10 3%
Toma de decisiones estratégicas 10 3%
Puestos de direccion 10 3%
Numero dg personas bajo su 10 304

RESPONSABILIDAD 30 responsabilidad

Gestion de proyectos 10 3%
Presupuesto gestionado y manejo de fondos 5 1,5%
Confidencialidad 15 4 5%
Atencidn a personas usuarias y beneficiarias 20 6%
TOTAL 100,0 -
Disponibilidad para viajar 20 3%
Trabajo en fines de semana y festivos 20 3%
Disponibilidad horaria 15 2,3%

TRABAJO 15 Nocturnidad 10 1,5%
Jornada partida 10 1,5%
Polivalencia o definicion extensa de
obligaciones 15 2,3%
TOTAL 100,0 -

TOTAL BLOQUES 100

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del SSVP +julio 2022
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En la siguiente tabla se presentan los resultados del sistema de valoracion
de puestos de trabajo desarrollado, valorando los diferentes puestos que
estructuran la plantilla de SSVP durante el periodo analizado:

Tabla 2: Resultados SVPT

ID Puesto Grupo P-[JCI)\ITFA(\I)_S
P0O01 | Alta direccion SGC Grupol| 84,54
P002 | Responsable RRHH y Secretaria Ejecutiva Grupol| 82,32
P0O03 | Responsable Adjunto/a a Secretaria Ejecutiva | Grupo 2| 59,89
P004 | Contabilidad Grupo 2| 50,12
P0O05 | Responsable de voluntariado y RSC Grupo 2| 57,86
P006 | Técnico/a de maquetacion Grupo 4| 25,37
P0O07 |Direccién de comunicacion Grupol| 61,34
P008 | Responsable de comunicacion internacional Grupo 2| 43,52
P009 | Departamento de proyectos Grupo 2| 59,87
P010 |Responsable de SGC Grupo4| 30,91
P0O11 | Asesoria Juridica Grupo 2| 48,93
P012 | Administrativo/a-Secretaria Grupo 4| 28,08
P013 |Responsable de Atencién Social Grupo 2| 46,68
P014 | Limpiadores/as Grupo 6| 15,05
P0O15 | Mantenimiento Grupo 5| 16,45
P016 |Responsable de obra/centro social Grupo 2| 62,00
P0O17 |Personal de cocina Grupo5| 21,39
P018 | Monitor/a o técnico/a de apoyo en obra social Grupo 3| 31,36
P019 | Profesor/a o formador/a en talleres Grupo 2| 38,18
P020 |Personal de apoyo - auxiliares Grupo5| 16,43

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del SSVP #julio 2022

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra
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 equivalentes:

X Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido
esencial de la relacion laboral, tanto en atencién a lo establecido en la
ley o en el convenio colectivo como en atencion al contenido efectivo
de la actividad desempeiiada.

X Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
cualificaciones regladas y guarden relaciéon con el desarrollo de la
actividad.
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X Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas
gue puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

X Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente
relacionados con el desempefio aquellos diferentes de los anteriores
gue sean relevantes en el desempeiio de la actividad.

Una vez elaborado el sistema de valoracion de puestos de trabajo, se ha
recogido toda la informacion salarial de las personas contratadas durante el
afio 2021 en cada centro de trabajo. Tras la recogida de informacion, se han
combinado todos los registros en un unico archivo a partir del cual se ha
desarrollado el tratamiento, depuracion y explotacion de los datos a traves
del software estadistico SPSS.

En este informe se recogen los principales resultados del diagnéstico
realizado durante la auditoria. Se incluye en el Anexo 1.3 del Informe
diagnéstico, en formato Excel, toda la informacidén recogida a través de
tablas y graficos, ya que el formato permite una mejor visualizacion y
presentacion de todos los resultados desglosados. En esta herramienta
Excel se presentan los datos en valores absolutos de la media y la mediana
y las diferencias en euros entre mujeres y hombres de los distintos
conceptos analizados: salario base, complementos salariales y percepciones
extrasalariales, incluyendo también el calculo del salario equiparado.

Este informe ha de cumplir el principio de transparencia retributiva,
garantizando la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres.

Esta auditoria tendra una vigencia de 4 afios, por lo que se extendera hasta
agosto de 2026, con la salvedad de que si existiera una evolucidon negativa
en la que aumentaran las brechas salariales, se volveria a realizar un
analisis de esta, incluyéndose este compromiso en el Plan de Igualdad.

Los datos recogidos corresponden a la plantilla de SSVP durante el afio
2021, haciendo referencia a las cuantias percibidas durante los 12 meses
del afio 2021 por parte de todas las personas trabajadoras que en algun
momento del periodo analizado han estado contratadas.

Es necesario recordar la mayoritaria presencia de trabajadoras en la entidad,
concentrando las mujeres el 67,6% de las personas que en algiin momento
del afio 2021 han estado contratadas (96 trabajadoras y 46 trabajadores),
tratandose de una entidad feminizada.
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Grafico 1

Distribucion del equipo segun sexo

= Hombres = Mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

3.1. Evaluacion previa

Antes de comenzar con el andlisis de los resultados de la auditoria
retributiva desarrollada, es preciso mencionar la complejidad del sistema
retributivo de la organizacion al no existir uniformidad en todos los centros de
trabajo. No existen criterios comunes de asignacion de complementos
salariales ni de percepciones extrasalariales. Ademas, no todos los centros
de trabajo cuentan con la misma empresa de asesoria laboral para las
funciones de gestién administrativa de personal.

Por otra parte, se ha detectado la necesidad de formar a las personas
responsables de la gestion administrativa de cada centro de trabajo en el
uso de las herramientas para el desarrollo del registro retributivo y la
auditoria salarial, dotando de criterios comunes para cumplimentar estas
herramientas y facilitar su uso.

3.1. Complementos salariales y percepciones
extrasalariales

La siguiente tabla muestra el nUmero de personas que perciben cada tipo de
complemento y percepcion extrasalarial, asi como la distribucion porcentual
de mujeres y hombres que ha recibido cada cuantia y el porcentaje de
mujeres y de hombres que ha percibido cada complemento sobre el total de
cada grupo.
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Tabla 3: Personas que perciben cada complemento (frecuencias y distribucién
porcentual)

% sobre el total de ()/:’jSObr('.) el fei)

e mujeres y

pe.rsonas que . hombres de

perciben la cuantic SSVP

Hombres Mujeres| Total| %H %M | %H [ %M
Pagas extraordinarias 25 68 93 | 26,9%| 73,1%|54,3% 70,8%
Vacaciones 10 8 18 | 55,6%| 44,4%|21,7% 8,3%
Antiguedad 2 8 10 | 20,0%| 80,0%| 4,3% | 8,3%
Experiencia profesional 10 26 36 | 27,8%| 72,2%|21,7% 27,1%
Complemento dedicacion 0 4 4 0,0% |100,0% 0,0% | 4,2%
Coordinacion 0 1 1 0,0% |100,0% 0,0% | 1,0%
Responsabilidad 1 4 5 | 20,0%| 80,0%| 2,2%| 4,2%
Ayuda - beca 0 1 1 0,0% [100,0% 0,0%| 1,0%
Seguro convenio 2 6 8 | 25,0%| 75,0%| 4,3%| 6,3%
Mejora voluntaria 8 4 12 | 66,7%| 33,3%|17,4% 4,2%

'—\
o
N
N

Ad Personam 10 41,7%| 58,3%|21,7% 14,6%

Puesto de trabajo 0 2 2 0,0% |100,0% 0,0%| 2,1%
Complemento actividad 3 5 8 | 37,5%| 62,5%| 6,5%| 5,2%
Complemento proyecto 0 1 1 0,0% [100,0% 0,0%| 1,0%
Complemento técnico 0 1 1 0,0% |100,0% 0,0%| 1,0%
Plus taller 1 0 1 |100,0% 0,0% | 2,2%| 0,0%
SSRGS Ropa 2 0 2 1100,0%44 0,0% | 4,3%| 0,0%
salariales Disponibilidad 2 0 2 1100,0% 0,0% | 4,3%| 0,0%
Sabados, festivos y doming 6 5 11 | 54,5%| 45,5%13,09% 5,2%
Nocturnidad 19 0 19 |100,0% 0,0% |41,3% 0,0%
Transporte 11 6 17 | 64,7%| 35,3%23,9% 6,3%
Residencia 10 5 15 | 66,7%| 33,3%|21,7% 5,2%
Horas extraordinarias 12 0 12 |100,0% 0,0% |26,1% 0,0%
Horas complementarias 0 1 1 0,0% |100,0% 0,0%| 1,0%
Grat.Esp.No.Const. 2 1 3 |66,7%)| 33,3%| 4,3%| 1,0%
A cuenta del convenio 5 7 12 | 41,7%]| 58,3%|10,9% 7,3%
Prest.Enfermedad Cargo Empres 4 6 10 | 40,0%| 60,0%| 8,7%| 6,3%
Complemento IT 4 12 16 | 25,0%]| 75,0%| 8,7%|12,5%
Complemento absorbible 4 11 15 | 26,7%]| 73,3%| 8,7%|11,5%
Falta preaviso 0 1 1 0,0% [100,0% 0,0%| 1,0%
Atrasos 9 5 14 | 64,3%| 35,7%(19,6% 5,2%
Plus bonificacion 10 5 15 | 66,7%]| 33,3%|21,7% 5,2%
Beneficio 4 7 11 | 36,4%]| 63,6%| 8,7%| 7,3%
Incentivos 1 2 3 | 33,3%| 66,7%| 2,2%| 2,1%
Indemnizacion 10 17 27 | 37,0%| 63,0%|21,7% 17,7%
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()
% sobre el total de ° SOPre el total

personas que C IS
erciben la cuantie TONIEES i

P g SSVP
Hombres Mujeres| Total| %H %M | %H [ %M
b . Esp.Ex.Seg.Accidentes 1 6 7 | 14,3%| 85,7%| 2,2%| 6,3%
€Icepciones e tormedad 2 6 8 | 25,0%| 75,0%| 4,3%)| 6,3%

extrasalariales :

Accidente 4 7 11 | 36,4%]| 63,6%/| 8,7%| 7,3%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Se destaca un mayor numero de trabajadores que perciben los
complementos de nocturnidad, transporte, residencia, horas extraordinarias,
vacaciones, mejora voluntaria, complemento ad personam y atrasos en
comparacién con el grupo de las trabajadoras.

3.2. Media

En primer lugar, se ha calculado la media del salario base efectivo y la media
del salario efectivo con complementos y percepciones extrasalariales.
Asimismo, se ha calculado la media del salario equiparado (normalizado).
Esta ultima unidad de medida permite realizar una comparativa sin que
afecte la proporcionalidad de las jornadas parciales o reducciones, ni la
relativa al nimero de dias trabajados.

Seguidamente, se han calculado las diferencias, en euros, entre la media de
los salarios de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como la brecha
salarial (TV%). La brecha salarial es un calculo que permite medir las
diferencias expresadas en una tasa de variacion porcentual comparando las
retribuciones percibidas de los trabajadores y las trabajadoras de la plantilla.
Los resultados se expresan en puntos porcentuales, donde:

(O SRUFHQWDMH LésaDyg0Oe Do Ray didréridias entre los
salarios de las mujeres y los hombres.

- Si el porcentaje es mayor de 0%, indica que las mujeres tienen un
salario menor que el de los hombres.

- Si el porcentaje es menor de 0%, indica que son los hombres quienes
perciben un menor salario que las mujeres.

Segun la normativa vigente, es preciso estudiar, justificar y, en el caso de
gue no estén justificadas, desarrollar un plan de actuacion para eliminar
aquellas brechas que superen el 25%.

Analizando los resultados tras el célculo de la brecha se destacan brechas
que no superan los veinticinco puntos porcentuales en el salario base
efectivo, en el salario efectivo con complementos y percepciones
extrasalariales y en el salario equiparado.
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Asi, se detectan brechas a favor de los trabajadores de 13,7 puntos
porcentuales en el salario base efectivo, reduciéndose a 0,5 puntos, a favor
de las trabajadoras, calculando el salario base equiparado. Por tanto, se
aprecia un mayor impacto de la parcialidad y de la rotacion en el salario base
de las trabajadoras.

Gréfico 2

Salario efectivo y equiparado - media

mTotal mMujeres s Hombres

SALARID TOTAL EQUIPARADD 2021 18 J55 3:5] .

14.1
4I.'J
|
15.451 8B€
SalLARD BASE EFECTIVG 2021 ‘
ib1153¢

€£5.000 €10.000 €15.000 £20.000 €25.000

[5i]

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Grafico 3

Brecha salarial - Media

B 129%  SALARKD TOTAL EQUIFARADO 2021
-0.5% SALARIKD BASE EGUIPARADD 201
-28%. 5% I TOTAL PERCEPCIONES EXTRASAL ARIALES
Bl 3537 TOTAL COMPLEMENTOS
B 19.4% SALARIO TOTAL 2021
B 13.7% 3SALARKD BASE EFECTIVG 2021

400 -300% -200% -100% 0% 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
x Complementos salariales y percepciones extrasalariales

Calculando la brecha salarial existente en los sumatorios de los
complementos salariales y de las percepciones extrasalariales percibidas, se
aprecian los siguientes resultados:

- Existe una brecha salarial de 36,3 puntos porcentuales, a favor de los
trabajadores, en el total de complementos. Por tanto, los hombres
perciben mayores cuantias que las mujeres a partir de complementos
salariales.
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En cuanto a las percepciones extrasalariales, son las mujeres quienes
presentan mayores cuantias percibidas en 2021 comparacion con los
hombres.

Gréfico 4

Complementos y percepciones extrasalariales - Media

B Hombres ®pMujerss e Toba

&.000.0€
5248 4€
5000.0€
. A9a08€
4.000.0€ A48
3.000.0€
2.000.0€
1.000.0€ 887 € M350 8E
o -
TOTAL COMPLEMENTCS TOTAL PERCEPCKOMES

EXTRASALARIALES

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

Analizando Unicamente aquellos complementos que han sido percibidos
tanto por trabajadoras como por trabajadores, se aprecia una mayor
percepcion por parte de las trabajadoras en los complementos:

Seguro convenio

Prestacién por enfermedad a cargo de la empresa
Complemento IT

Complemento absorbible

Indemnizacioén

Por otra parte, se aprecia una brecha salarial a favor de los trabajadores en
los complementos de:

Vacaciones

Mejora voluntaria

Ad Personam (complemento que presenta una mayor cuantia media)
Sabados, festivos y domingos

Transporte

Residencia

Grat.Esp.No.Const.

Atrasos

Plus bonificacion
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Tabla 4: Media de las percepciones de los complementos salariales

segunsexo, GLIHUHQFLD HQ ¥ \ EUHFKD VDODULD

Total Hombres Total Mujeres Total Diferencia v Brecha salaria

Pagas extraordinarias 66iUR] iXiitTual| ixXioil -1TiUoT -24,8%
Vacaciones o0iuT] Tivo] ITUo oiubI] 66,7%
Antigiiedad 10iUT, 660U0| 0nUIT fivoi] 23,3%
Experiencia profesional fiouT] iTTuo,| iTiui -0URAT, -3,8%
Responsabilidad 67TUb] oTuUAR] 06 Ui [RRVARE 24,5%
Seguro convenio iui| iuf| iU -iuai] -400,0%
Mejora voluntaria 006iUbd| 61Uo] Tioud T66UTI} 82,3%
Ad Personam 1.593,1} oiouUd; | 60nU 0A6UOGI 60,2%
Complemento actividad fouo] T6UR] T6U1T -iuodi] -3,4%
Sabados, festivos y domingos 60UG, iouUT| oiub oivoai] 71,4%
Transporte fodUT| iouUI| 61U ioTuiIil] 84,1%
Residencia 060U 66UOb| Ti6uqg i6o0UbI| 81,5%
Grat.Esp.No.Const. A6UO| ituo; ToUi oo6UTI 82,3%
A cuenta del convenio ffiouUo] iivo)| Tiouqg fouUobT) 10,9%
Prest.Enfermedad Cargo Empre TTUT, iouUG, iTuUd -iAvOI| -70,0%
Complemento IT fouo] 6iU0] oTuo -AoUIT| -227,6%
Complemento absorbible fiui| i66UOb| iTAUI -fodUObGI, -1534,5%
Atrasos iTuTt) U I ouUT| 6UbI, 66,7%
Plus bonificacion iAAUOG| TioUoG; oouUqdg itouii] 81,6%
Beneficio [REAH iouUi,; Tiuo iouoi| 47 7%
Incentivos iouo, iU iTuT| ouUfi] 35,1%
Indemnizacion iTui] T06UDd, | T0TUQ -1iTUo6T| -974,5%
Esp.Ex.Seg.Accidentes iUd; iUl U0 -iUoi; -150,0%
Enfermedad N NURN TiAUT| TiTUo -TATUIT -400,0%
Accidente iouo| iouUd| ToUR -fuoi] -10,9%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Grafico 5

Brecha salarial - Media
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

3.3. Mediana

En cuanto al analisis de la mediana, los resultados muestran mayores
brechas salariales a favor de los trabajadores en cuanto al salario base
efectivo y al salario total (con complementos y percepciones extrasalariales),
superando los 25 puntos porcentuales en ambas cuantias.

Calculando el salario equiparado, estas brechas se reducen situandose en
9,3 puntos porcentuales en el salario base equiparado y en 20,2 puntos en el
salario total equiparado, siendo ambas brechas a favor de los trabajadores.

/ID PHGLDQD GH ODV SHUFHSFLRQHV HWDUDVPR GDWIDD ORV +
trabajadores, como para las trabajadoras.
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En relacion con el total de complementos, se aprecia una brecha de 32,4
puntos porcentuales a favor de los trabajadores.

Grafico 6

Salario efectivo y equiparado - Mediana

miotad =Mujerss = Hombres

sauneo o ecurnoo ez [
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
Gréfico 7

Complementos y percepciones extrasalariales - Mediana

mHombres mbMujeres aTotd
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP
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Grafico 8

Brecha salarial - Mediana
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. . SALARID BASE EGUIPARADC 201
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por SSVP

3.4. Conclusiones

En el andlisis se ha detectado el impacto que tiene la parcialidad y la
segregacion horizontal en la situacion retributiva de las trabajadoras y de los
trabajadores. Es preciso mencionar que hay un mayor porcentaje de
trabajadoras con jornadas parciales en comparacion con los trabajadores,
reproduciéndose la realidad del mercado de trabajo en Espafa, donde hay
un mayor impacto de la parcialidad en las mujeres por la mayor carga de
trabajo doméstico y de cuidados y por un mayor acceso a puestos con
peores condiciones de trabajo. Asi, mientras que un 26,1% de los
trabajadores que han estado en algin momento del afio 2021 contratados
por SSVP tenian jornada parcial, este porcentaje se situaba en un 57,3% en
el caso de las trabajadoras.

También se ha apreciado una mayor percepcion por parte de los
trabajadores de complementos salariales asociados a tener una mayor
disponibilidad y el trabajo en fines de semana, festivos, turnos de noche,
desplazamientos o cambio de residencia. Estas condiciones de trabajo
pueden ser incompatibles o ser mas complicadas de asumir cuando existen
responsabilidades de cuidado u otras necesidades de conciliacién. Teniendo
en cuenta que son las mujeres quienes en el mercado de trabajo estan
dedicando un mayor tiempo a los cuidados y al trabajo doméstico, es preciso
visibilizar las diferencias existentes entre mujeres y hombres en el acceso a
puestos con estas condiciones de trabajo y el impacto que tiene a nivel
salarial.

Ademas, también se ha apreciado una mayor percepcion de complementos
por parte de los trabajadores de los tipos Ad Personam y de mejora
voluntaria. Seria importante, como se planteaba anteriormente, unificar
criterios y describir cada concepto salarial (Qué puestos, qué personas, en
gué condiciones, FXDQW{)DV «

En cuanto a la segregacion horizontal, se aprecia una mayor percepcion del
salario base en los trabajadores en los puestos que implican menor
responsabilidad y cualificacion: mantenimiento, limpieza, cocina y personal
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de apoyo zauxiliares. Por el contrario, en el Grupo 1, grupo profesional que
recoge al equipo con mayor cualificacion, experiencia y responsabilidad, se
identifica una mayor percepciéon media por parte de las trabajadoras.

Por ello, es importante que el Plan de Igualdad recoja medidas que
potencien la corresponsabilidad y faciliten la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral que no impliqguen una disminucion de la retribucién salarial.

Todas estas conclusiones se tendran en cuenta en el disefio del Plan de
Igualdad. Se trazan a continuacién las lineas de actuacion que se pueden
establecer:

- Para poder hacer un analisis mas exhaustivo, seria importante
desarrollar un sistema de clasificacion profesional comian para todos
los centros de trabajo de la organizacion: denominacion de puestos,
JUXSRV SURIHVLRQDOHV GHVFULSFLYQ GH SXHVWRV«

- Asimismo, seria preciso establecer un sistema retributivo comun,
especialmente para la asignacibn de complementos salariales y
percepciones extrasalariales, estableciendo los criterios para la
asignacion de cada concepto en funcion del puesto, proyecto o persona
trabajadora, incorporando, para ello, la perspectiva de género.

- Para ello, también sera necesario formar a las personas responsables
de la recogida de datos salariales de cada centro de trabajo, dotando
de los conocimientos que se requieren para el uso correcto de las
herramientas de registro salarial y la auditoria retributiva.

- También seria interesante seguir apostando por la contratacién de la
misma gestoria para abordar la gestiéon administrativa del personal en
las distintas provincias en las que hay centros de trabajo,
uniformizando criterios y mejorando la recogida de datos para su
posterior analisis.

- Otra linea de actuacion que se puede plantear ante la situacion actual
es continuar detectando y dando respuesta a las necesidades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de todo el equipo,
desde la corresponsabilidad. Ademas, seguir apostando por la
estabilidad y mejora en las condiciones de trabajo de todo el equipo,
favoreciendo la promocion profesional y facilitando el aumento de horas
de trabajo siempre que se pueda para el equipo a jornada parcial.

El I Plan de Igualdad de SSVP incorpora el Plan de Actuacion para
garantizar que se cumplen los principios de igualdad retributiva y
transparencia salarial.

En el Plan de Actuacion se determinaran los objetivos especificos a alcanzar
para cada una de las medidas correctoras y de promocion de la igualdad que
se acuerden. Se establecera, asimismo, un cronograma para la
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implementacion de cada una de las medidas, incluyendo la temporalizacion
del seguimiento y la evaluacion intermedia y final del Plan de Actuacion, asi
como la fecha para la realizacion de la siguiente auditoria salarial.

La Comision Negociadora y la posterior Comision de Seguimiento son los
organos competentes para la aprobacion, coordinacion de la implantacion,
seguimiento y evaluacién de las actuaciones que se recogeran en el | Plan
de Igualdad de SSVP.

El sistema de control recogera informacion 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, asi como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracion sistematica y objetiva del
impacto de las actuaciones acordadas en la igualdad retributiva de la
organizacién, evaluando el cumplimiento y la pertinencia de los objetivos, las
repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, asi como la
viabilidad de las medidas establecidas. Esta evaluacién precisa de la
participacion de los y las agentes involucradas (Direccién, plantilla, Comision
de Seguimiento, etc.), con el objeto de tener un conocimiento riguroso y
fidedigno de la situacién de la entidad antes y después de la implantacion del
presente Plan de Actuacion integrado en el | Plan de Igualdad de SSVP.

El periodo de vigencia sera de 4 afios a contar desde la fecha de la firma del
| Plan de Igualdad de SSVP.

Seguimiento:

La informacién recogida se plasmara en informes trimestrales. Los informes
hardn referencia a la situacion actual de SSVP y la evolucion que ha
experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del |
Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

Evaluacion:
La evaluacion de las medidas se realizara durante dos momentos del plan:

- Evaluacién intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia del
plan.

- Evaluacion final, dentro del dltimo trimestre del periodo de vigencia del
plan.

Para la elaboracion de la evaluacion se contard con los instrumentos
necesarios para la recogida y analisis de la informacion, siendo estos:
actualizacion del registro salarial, fichas, actas de reuniones, informes
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semestrales y cualquier otra documentacion que la Comision de Seguimiento
considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion medira como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanto
de los contenidos como de los canales informativos.

- La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de la
entidad y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan
existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas: permitira saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de los y
las empleadas.
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V1. Ejes de actuacion

El principio de igualdad en SSVP ordena y articula el contenido del Plan de
Igualdad a lo largo de 13 ejes que componen el contenido de este plan.

Estos ejes de actuaciéon son:

contratacion

1 -
i 1 i Proceso de seleccion y
1 1
1 1

Condiciones de trabajo,

(Plan Estratégic o\ ' 5 lincluida la au ditoria salarial i
de Igualdad de L i
Oportunidades

entre mujeres y hombres

»mem

1 1 . .. 1
. | Ejercicio corresponsable de .
1 1 . 1
' 8 1los derechos de la vida !
' i personal, familiar y laboral i

' por razdén de sexo

. S v
i 10 i Lenguaje y comunicacion no
I I sexista

compromiso con la igualdad

] ]
: 11 | Cultura organizacional y
] ]
] ]
] ]

13 E Salud laboral desde la
' perspectiva de género
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VI 1. Objetivos del plan de igualdad

Integrar en SSVP la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre
mujeres y hombres, aplicandola a todos sus ambitos e incorporandola en su
modelo de gestion interna y externa.

x Proceso de seleccién y contratacion:
Objetivos:

x Garantizar que los procesos de seleccion y contratacion no
reproduzcan sesgos de género, estableciendo mecanismos objetivos.

x Tratar de reducir la segregacion horizontal, teniendo como objetivo
una presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles
de la estructura de la organizacion.

x Evitar la temporalidad y la parcialidad de la jornada, teniendo en
cuenta las diferencias y desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los trabajadores.

x Clasificacion profesion al
Objetivos:

x Establecer un sistema de clasificacién y valoracion profesional neutro,
libre de sesgos de género.

X Formacion:
Objetivos:

xFormar y concienciar en igualdad de género y no discriminacién al
100% del equipo, incluyendo Direccion.

x Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género en la
gestion interna y externa de la entidad.

x Facilitar la participacion en la formacion de las personas con
responsabilidades familiares y otras necesidades de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral, por ejemplo, con reduccion de
jornada.

x Sistematizar procesos mejorando la transparencia, la objetividad, el
buen gobierno y la calidad.

x Promocion profesional
Objetivos:

x Incorporar la perspectiva de género en los procesos de evaluacion del
desempefio, teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes,
gue no reproduzcan sesgos inconscientes de género.
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x Propiciar que las responsabilidades familiares no condicionen el
desarrollo y promocion profesional de la persona trabajadora.

x Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

Objetivos:
x Adaptacion a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
x Garantizar la desconexion digital.

x Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucién de la
jornada que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, junto a la cohesion de los equipos y la conexidon con la
organizacion social que es SSVP.

x Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral:

Objetivos:

x Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucién de la
jornada que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

x Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacion de roles en el
trabajo de cuidados y doméstico.

x Promocionar las medidas de conciliacién en la normativa vigente, asi
como acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las
necesidades del equipo.

X Retribuciones:
Objetivo:

x Facilitar el desarrollo del registro salarial y la auditoria retributiva, de
acuerdo con el RD 902/2020.

x Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la politica salarial, estudiando y, en el caso de ser
necesario, estableciendo medidas correctoras en la asignacion de
complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etc., a través de criterios objetivos y neutros.

XEn el caso de detectarse brechas salariales de género superiores o
iguales al 25%, implementar medidas correctoras de accidn positiva
para reducir y eliminar tales brechas en todos los niveles de la entidad
donde se identifiquen.

X Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo:
Objetivos :

x Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo en la
entidad, formulando mecanismos de actuacion adecuados.
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X Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas en los casos de acoso.

xAdaptacion a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y al 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 depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

X Lenguaje y comunicacién no sexista:
Objetivos:

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

x Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad, interna (al 100% del
equipo) y externamente.

x Obtener herramientas y aplicar una comunicacioén inclusiva.

x Garantizar el empleo de imagenes y comunicacion no-verbal sin
estereotipos de género.

x Fomentar la participacion en el plan de igualdad de todos los agentes
de la entidad (plantilla, 6rganos de gobierno y direccién, voluntariado,
entidades colaboradoras, etc.).

x Cultura organizacional y compromiso por la igualdad
Objetivos:
x Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.

xIncorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios y
productos que desarrolle la entidad, midiendo el impacto de género
gue pueden tener.

x Fomentar la participacion en el plan de igualdad de todos los agentes
de la entidad (plantilla, 6rganos de gobierno y direccion, voluntariado,
entidades colaboradoras, etc.).

x Concienciar a la plantilla y al voluntariado en materia de igualdad de
género, asi como en la no discriminacion, prevencién del acoso y ante
la violencia de género.

x Facilitar la puesta en marcha de las medidas del Plan de Igualdad.
X Violencia de género
Objetivos:

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales
para las mujeres victimas de violencia de género.

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales
para las mujeres victimas de violencias sexuales.

85



Plan de Igualdad £SSVP

x Salud laboral desde la perspectiva de género

Objetivos:

x Garantizar la seguridad y la salud laboral de las mujeres y de los
hombres que trabajan en la entidad.

xAnalizar y atender las diferencias de género en la incidencia de
accidentes y patologias relacionadas con el trabajo.

VIll. Medidas de actuacion

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion

Analizar el impacto en la temporalidad y parcialidad en la contratacion
tras la entrada en vigor del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de

diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de
la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo.

Obijetivos especificos

x Evitar la temporalidad y la parcialidad de la
jornada, teniendo en cuenta las diferencias y
desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de
los trabajadores.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Evolucion de la distribucién porcentual de las
trabajadoras y de los trabajadores por tipo de
contrato  (distinguiendo  temporalidad vy
parcialidad), segun sexo.

Recursos necesarios

Ordenador con acceso a internet
Aplicacion de andlisis de datos (E[FHO 6366
Equipo responsable
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1.2. Incorporar como requisito valorable en las ofertas de empleo y de

voluntariado la concienciacién o formacién en igualdad de género.

X Integrar el compromiso por la igualdad en la
cultura organizacional.

X Incorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que desarrolle
la entidad, midiendo el impacto de género que
pueden tener.

Objetivos especificos

Departamento/s o Direccion
persona/s Jefaturas de departamentos y areas

responsable/s Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afio de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

X % de ofertas de empleo con los requisitos

_ explicitados.

Indicadores de »
seguimiento y X % de nuevas personas con formacién y/o
evaluacion conciencia en igualdad incorporadas, segun

afio, sexo y relacibn con la entidad
(trabajador/a, voluntario/a).

) Ordenador con acceso a internet
Recursos necesarios _
Equipo responsable
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Segquir favoreciendo, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, la
transformacion de las jornadas parciales a jornadas completas o

aumentando el numero de horas en las jornadas parciales del equipo
técnico. Asi, seguir apostando por la estabilidad en el empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

Obijetivos especificos

x Evitar la temporalidad y la parcialidad de la
jornada, teniendo en cuenta las diferencias y
desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de
los trabajadores.

Area/s o persona/s
responsable/s

Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Xx N° 'y tipo de contratos convertidos,

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

desagregado por sexo y afio.

x Evolucion de la distribucion porcentual de las
trabajadoras y de los trabajadores por tipo de
contrato  (distinguiendo temporalidad vy
parcialidad), segun sexo.

Recursos necesarios

*Medida en funcién del presupuesto y necesidades
de contratacién de la entidad.

Equipo responsable.
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EJE 2: Clasificacion profesional

Actualizar periédicamente el sistema de valoracion de los puestos
de trabajo (SVPT) y la descripcion de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género, determinando factores de conocimiento y

aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo que
proporcionen un valor a cada puesto. En el caso de que se creen
nuevos puestos de trabajo, se ird actualizando la herramienta.

Obijetivos especificos

x Establecer un sistema de clasificacion y
valoracion profesional neutro, libre de sesgos
de género.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Sistema de valoracién de puestos de trabajo
elaborado.

X Revision bianual del sistema de valoracién de
puestos de trabajo.

Recursos necesarios

Herramienta - sistema de valoracion de puestos de
trabajo (SVPT)

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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Revisar la descripcion de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de género, asi como establecer un sistema de

clasificacion profesional coman para todos los centros de trabajo de
la organizacion: denominacion de puestos, grupos profesionales,
GHVFULSFLYQ GH SXHVWRV«

Objetivos especificos  x Establecer un sistema de clasificacion y
valoracion profesional neutro, libre de sesgos de
género.

x Facilitar el desarrollo del registro salarial y la
auditoria retributiva, de acuerdo con el RD
902/2020.

Departamento/s o Direccion
persona/s

Jefatura de areas y departamentos
responsable/s

Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de  x Fichas de descripcién de puestos de trabajo
seguimiento y revisadas.

evaluacion

x Sistema de clasificacion profesional comun
establecido.

X Revisiéon anual de las fichas.

Recursos necesarios Fichas de descripcion de puestos de trabajo
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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EJE 3: Formacion

Organizar y promover la participacion en actividades formativas en
materia de igualdad de todo el equipo, incluyendo responsables,
Direccion y personas que forman parte de los 6rganos de gobierno de la
entidad, abordando los siguientes contenidos, entre otros:

Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Masculinidades responsables o masculinidades alternativas

Prevencion, deteccion, intervencion y coordinacion ante diferentes
expresiones de las violencias machistas

Dinamicas de participacion en espacios de liderazgo, representacion y
toma de decisiones desde el liderazgo feminista, especialmente para
el personal que coordina equipos

Interseccionalidad
Perspectiva de género en proyectos sociales
Medicion del impacto de género

Se perseguira que esta formacion cuente con formadores/as
especializados/as en cada materia concreta a trabajar, utilizando
metodologias teorico-practicas que permitan poner en practica lo
aprendido.

Se promovera la formacién también entre el equipo de voluntariado.

xFormar y concienciar en igualdad de género y no
discriminacion al 100% del equipo.

Objetivos especificos  y optener herramientas para incorporar la perspectiva

de género en la gestién interna y externa de la
entidad.

) Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Area/s o persona/s

Departamento de Recursos Humanos
responsable/s

Direccion
Temporizacién 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel prioridad X
Indicadores de x Relacién de los contenidos trabajados en cada curso
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seguimiento y x N°vy % de personas participantes en la formacion
evaluacion sobre el total de trabajadores/as, desagregado por
sexo.

x N° de personas voluntarias participantes en la
formacién, desagregado por sexo.

x Nivel de satisfaccion de la formacion (Informe
evaluacion):

o Valoracién en puntuacion media

o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas

Canales internos y externos de comunicacion
) Ordenador con conexién a internet
Recursos necesarios _
Presupuesto (en el caso de no ser gratuita)

Equipo responsable

Disefio de un plan de formacién anual que recoja las necesidades
formativas y para el desarrollo profesional de las personas trabajadoras
de SSVP, detectadas desde el propio equipo y desde la Direccion y
Jefaturas. Este plan de formacion estara interrelacionado con el sistema
de gestion del desempefio.

Asimismo, el plan de formacién tendra en cuenta las necesidades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, asi como a las
personas que se encuentran disfrutando de medidas y permisos para la
conciliacion, tratando de desarrollar formaciones en horario laboral.

Para las formaciones que se desarrollen fuera del horario laboral, se
establecera un sistema de compensacion de horas.

x Facilitar la participacion en la formacion de las
personas con responsabilidades familiares y otras
necesidades de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, por ejemplo, con reduccién de
jornada.

X Sistematizar procesos mejorando la transparencia, la
objetividad, el buen gobierno y la calidad.

Objetivos especificos

Departamento/s o Direccion

persona/s

responsable/s Departamento de Recursos Humanos
Temporizacién 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X

Vigencia X X X
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Priorizacion

Nivel prioridad

Baja Medio-baja Medio-alta Alta

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Plan anual de formacion disefado.
x Cuestionarios de necesidades formativas recogidos.
X Sistema de compensacion horaria establecido.

Recursos necesarios

Equipo responsable

Cuestionarios para la deteccion de necesidades
formativas

EJE 4: Promocion profesional

Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la promocién del equipo
profesional contratado, incluyendo la ampliacion del horario y/o la
movilidad funcional, siempre que cumpla con el perfil requerido, ademas
de aplicar el criterio de a igualdad de condiciones de idoneidad,
seleccionar a la persona candidata del sexo infrarrepresentado en todos
los niveles de la entidad, especialmente en puestos relativos a atencion
social y formacion.

También se priorizara a personas que hayan formado o formen parte del
equipo de voluntariado o hayan realizado préacticas en la entidad.

Objetivos
especificos

x Evitar la temporalidad y la parcialidad de la jornada,
teniendo en cuenta las diferencias y desigualdades
gue puedan existir entre las condiciones de trabajo de
las trabajadoras y de los trabajadores.

Departamento/s o
persona/s

Departamento de Recursos Humanos

responsable/s Direccion

Temporizacién 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X
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X % de procesos de seleccién en los que se ha dado
prioridad a personas voluntarias y en practicas

X % de procesos de seleccion en los que se ha dado

Indicadores de prioridad a personas contratadas
seguimiento y _ ]
evaluacion X N° de promociones, desagregado segun sexo, en los

gue se ha aplicado este criterio

x Distribucién porcentual de la plantilla segin sexo y
nivel jerarquico, departamento y grupo profesional.

RECUrsos Canales de comunicacion interna y externa habituales.
necesarios Equipo responsable.

Elaborar un sistema de evaluacion del desempefio anual,
redactando y aprobando unas pautas objetivas y transparentes, de
acuerdo con factores para tener en cuenta de cada puesto de

trabajo, desde una perspectiva de género Yy adoptando
metodologias que permitan realizar una evaluacién 360° (equipo de
profesionaleV 'LUHFFLYyQ &RPLVLYQ.3HUPDQHQA(

Objetivos especificos ~ x Incorporar la perspectiva de género en los
procesos de evaluacion del desempefio,
teniendo en cuenta criterios objetivos y
transparentes, que no reproduzcan sesgos
inconscientes de género.

x Propiciar que las responsabilidades familiares
no condicionen el desarrollo y promocion
profesional de la persona trabajadora.

Departamento/s o Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
persona/s Direccion
responsable/s

Jefaturas de areas y departamentos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de x Procedimiento aprobado por parte de la
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seguimiento y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

evaluacion _ . .
X Seguimiento de la incorporacion de las pautas o

procedimiento en la evaluacion del desempefio:
herramientas utilizadas y valoraciéon cualitativa
del nuevo sistema.

Recursos necesarios Manuales para incorporar la perspectiva de género
en el sistema de evaluacién del desempefio.

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

EJE 5: Condiciones de trabajo, incluida la au  ditoria
salarial entre mujeres y hombres

Desarrollar una evaluacion bianual de la implantacion del trabajo a
distancia y modalidades mixtas, permitiendo a toda la plantilla base
identificar las necesidades detectadas y propuestas de mejora en
relacion con:

Canales de comunicacién

Pautas para el desarrollo del teletrabajo
Herramientas de control

Recursos materiales

Seguridad y PRL

Trabajo en equipo y aislamiento
Conciliacién y corresponsabilidad

En la recogida de respuestas se permitira desagregar la informacion
segun sexo.

xAdaptacion a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia.

x Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
Objetivos de distribucion de la jornada que favorezcan la
especificos conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
junto a la cohesion de los equipos y la conexién con

la organizacion social que es SSVP.

x Garantizar la desconexion digital.

Departamento/s o Comision de Seguimiento
persona/s

Direccion
responsable/s
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Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo implantacion X X
Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

X N° de personas que responden a la evaluacion

Indicadores de
seguimiento y

segun sexo y afio.

Necesidades detectadas

evaluacion x Propuestas recogidas

X Propuestas implementadas

Acuerdo de Teletrabajo de SSVP

Ordenador con acceso a internet.
Recursos L ,
necesarios Aplicacion para el desarrollo de formularios a la

plantilla online.

Equipo responsable.
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EJE 6: Infrarrepresentacion femenina

Seguir promoviendo una participacion equilibrada segun sexo en los
organos de direccion y de toma de decisiones estratégicas, asi
como en tareas de representacion, ponencias, encuentros,

coordinacion 'y colaboracibn con otras organizaciones e
instituciones, etc.; fomentando la participacion de mujeres en los
cargos de mas responsabilidad y representacion.

x Evitar la segregacion vertical y horizontal en
todos los niveles de la entidad, teniendo como
objetivo una presencia equilibrada de hombres y
mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos).

Obijetivos especificos

Asamblea General

Departamento/s o Comisién Permanente
persona/s o _

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

x N°vy % de mujeres y hombres que participan en
cada organo, segun afio, teniendo como
referencia la distribucién porcentual de ambos
grupos entre el 40-60%.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Recursos necesarios  Equipo responsable.
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EJE 7: Retribuciones

Establecer un sistema retributivo comun para todos los centros de
trabajo, especialmente para la asignacion de complementos
salariales y percepciones extrasalariales, estableciendo los criterios

para la asignacion de cada concepto en funcién del puesto,
proyecto o persona trabajadora, incorporando, para ello, la
perspectiva de género.

x Garantizar el cumplimiento de los principios de
igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y, en el caso de ser necesario,

Objetivos especificos estableciendo medidas correctoras en la
asignacion de  complementos  salariales,
extrasalariales, incentivos, beneficios sociales,
etc., a través de criterios objetivos y neutros.

Departamento/s o Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
persona/s

Departamento de Recursos Humanos
responsable/s

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X X

Vigencia X X

Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de x Sistema retributivo definido y acordado
seguimi_e,ntoy x Andlisis de la evolucion de los resultados del
evaluacion registro salarial.

Convenio Colectivo de referencia.

Herramienta tAuditoria Salarial.

. Herramienta *Registro Salarial.

Recursos necesarios
Ordenador con acceso a internet y aplicaciones para
la explotacion y visualizacion de datos.

Equipo responsable.
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Desarrollo de una formacion tedrico-practica dirigida a las personas
responsables de recoger los datos salariales de cada centro de

trabajo, dotando de los conocimientos que se requieren para el uso
correcto de las herramientas de registro salarial y la auditoria
retributiva.

Obijetivos especificos

x Garantizar el cumplimiento de los principios de
igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y, en el caso de ser necesario,
estableciendo medidas correctoras en la
asignacion de  complementos  salariales,
extrasalariales, incentivos, beneficios sociales,
etc., a través de criterios objetivos y neutros.

x Facilitar la recogida de datos salariales en todos
los centros de trabajo, siguiendo unos criterios
comunes.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Departamento de Recursos Humanos

Temporizaciéon 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x N° de personas, desagregado por sexo, que
participan en la formacion.

X Nivel de satisfaccién de la formacion (Informe
evaluacion):
o Valoracién en puntuaciéon media

o0 Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas

Recursos necesarios

Canales internos y externos de comunicacién
Ordenador con conexion a internet
Presupuesto (en el caso de no ser gratuita)
Equipo responsable
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EJE 8: Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral

Seguir manteniendo reuniones de coordinacién, asi como
individuales, para analizar las necesidades y/o posibles mejoras en
relacion con la conciliacion del equipo en la entidad, recogiendo
propuestas de nuevas medidas y estudiando su implantacién (bolsa
de horas, flexibilidad en la solicitud y disfrute de vacaciones, etc.).
Se hara una especial atencion a las personas trabajadoras con

condiciones de trabajo de nocturnidad, turnicidad y fines de semana.

Asimismo, se desarrollara una evaluacion de las medidas
disponibles en la entidad que mejoran y amplian las dispuestas
segun normativa vigente y segun convenio colectivo de aplicacion a
través de una encuesta en el equipo.

x Promocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
sobre la misma, adaptandose a las necesidades

Objetivos especificos de la plantilla.

x Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucion de la jornada que favorezcan la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Departamento/s o Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

persona/s
responsable/s

Direccion
Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

xActa que recoja las conclusiones y propuestas
recogidas y aprobadas redactada tras las
reuniones.

xN° y tipo de propuestas que se acuerdan
implantar

x Valoracion cualitativa de las medidas adoptadas:
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Informacién sobre la medida
Informacién sobre cémo solicitarla
Utilidad de la medida

Grado en el que mejora la conciliacion

O O O O O

Grado en el que promueve la
corresponsabilidad

xResultados de la encuesta, desagregados por
sexo.

Recursos necesarios

Manuales y ejemplos de buenas practicas de
medidas de conciliacibn en las organizaciones
laborales y otras entidades del Tercer Sector.

Aplicacion para realizar la encuesta online.
Canales de comunicacion interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

Desarrollo de campafias dirigidas a la plantilla y al equipo de
voluntariado sobre corresponsabilidad y sobre la conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral.

Objetivos especificos

xPromover la corresponsabilidad y evitar la
perpetuacion de roles en el trabajo de cuidados y
domeéstico.

xPromocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
sobre la misma, adaptandose a las necesidades
de la plantilla.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizaciéon 2023 2024 2025 2026
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
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Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Canales utilizados
xN° de campafias
x Contenidos abordados

Recursos necesarios

Manuales y ejemplos de buenas practicas de
medidas de conciliacion en las organizaciones
laborales y otras entidades del tercer sector.

Canales de comunicacioén interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

Bolsa de horas, de 10 horas anuales retribuidas por trabajador/a, no
acumulables en dias completos y que deberan solicitarse como
minimo con 2 dias de antelacion, para, exclusivamente los
siguientes supuestos:

X Acompafiamiento a visitas médicas a menores y asistencia a
tutorias (de hasta 14 afios) o mayores dependientes hasta el
2° grado de consanguinidad o afinidad. S6lo se podra solicitar

una persona y centro al dia en todo caso deberan justificarse
con posterioridad.

Para acompafar a mayores dependientes de hasta el 2°
grado de consanguinidad o afinidad a citas o gestiones en los
centros de atencion social de la administracion publica, que
en todo caso deberan justificarse con posterioridad

Objetivos especificos

xPromocionar las medidas de conciliacién en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
sobre la misma, adaptandose a las necesidades
de la plantilla.

x Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucién de la jornada que favorezcan la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Direccién
Departamento de Recursos Humanos

Temporizacion

Afo de implantacién

2023 2024 2025 2026

X
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Vigencia X X X X
Priorizaciéon Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de x Evaluacion cualitativa de la medida a partir de la
seguimiento y encuesta que se incluye en la medida 8.1.
evaluacion

Herramienta para registrar n° de horas solicitadas y
disfrutadas por cada persona trabajadora

Recursos necesarios  Canales de comunicacion interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

EJE 9: Prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo

Desarrollar un plan de comunicacion y formacion del Protocolo ante el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo de SSVP.

La formacion aportar4 herramientas para la deteccion y atencion de
personas afectadas en un caso de acoso sexual 0 acoso por razén de

Sexo.

La difusion incluird la informacién con los canales de denuncia y datos
de contacto del equipo responsable del Protocolo.

x Garantizar la prevencion del acoso sexual y por
razbn de sexo en la entidad, formulando
mecanismos de actuacioén adecuados.

x Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad
de las personas afectadas en los casos de acoso.
Objetivos

especificos x Adaptacion a la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y al 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.
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Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacioén

X % de personas trabajadoras que reciben el
Protocolo

X N° de personas que reciben formacioén sobre el
Protocolo, segun sexo.

X N° de casos de acoso sexual y/o por razén de
sexo que se detectan, segun tipo de acoso.

X Valoracién cualitativa de la resolucion de los
casos de acoso sexual y/o por razon de sexo
detectados siguiendo el protocolo aprobado.

Recursos necesarios

Protocolo de prevencion ante el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

Canales de comunicacion interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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EJE 10: Lenguaje y comunicacion no sexista

Seguir cuidando y revisar el uso del lenguaje inclusivo en todos los
documentos internos y externos de la entidad que se generen,
nuevas ofertas en procesos de seleccion, contratacion y en las
comunicaciones externas y de la pagina web y redes sociales.

Ademas, se seguiran cuidando las imagenes utilizadas y publicadas
en los canales de comunicacion interna y externa para no reproducir
roles ni estereotipos tradicionales de género, visibilizando mujeres
referentes desde una perspectiva interseccional.

Objetivos especificos

x Obtener herramientas y aplicar una comunicacion
inclusiva.

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

empleo de imagenes vy
sin estereotipos de

x Garantizar el
comunicacion no-verbal
género.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Equipo técnico

Temporizacién 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizaciéon Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

xRevision de toda la documentacién interna y
publicada (pagina web, redes, etc.) para corregir
sesgos Yy discriminaciones de género en el
lenguaje o el enfoque.

Recursos necesarios

Equipo responsable.
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Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el | Plan
de Igualdad e informar anualmente de los avances realizados.
Ademas, se incluirh un apartado especifico en la memoria de
actividades anual.

Para fomentar la participacion de todo el equipo en el | Plan de
Igualdad, se informar& de los canales disponibles para contactar
con la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad con el

objetivo de recoger propuestas y fomentar la participacién en el
desarrollo de las medidas.

Para facilitar toda esta informacion, se creard un espacio virtual
facilmente accesible para todo el equipo que recoja toda la
informacion relacionada con la trayectoria de la entidad en
materia de igualdad.

x Fomentar la participacion en el plan de igualdad
de todos los agentes de la entidad (plantilla,
organos de gobierno y direccion, voluntariado,
entidades colaboradoras, etc.).

xIntegrar el compromiso por la igualdad en la
Objetivos especificos cultura organizacional.
xDar a conocer el plan de igualdad de la entidad,
interna (al 100% de la plantilla) y externamente.

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

Departamento o Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
persona/s
responsable/s

Temporizacién 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X
Vigencia X X X X
Priorizacioén Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

: x Publicacion del | Plan de Igualdad en la pagina
Indicadores .

- web y redes sociales.

seguimiento y
evaluacién x Enumeraciéon de los canales de comunicaciéon a

través de los cuales se puede acceder al | Plan
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de Igualdad.

xN° de comunicaciones de los avances del Plan
de lgualdad realizadas.

x Difusion del |1 Plan al 100% de la plantilla y
participantes de la Asamblea General.

xN° de sugerencias/opiniones por parte del equipo
de SSVP recibidas, atendidas y solucionadas.

x Espacio virtual creado y accesible

Canales de comunicacién interna y externa
habituales.

Recursos necesarios  Ordenador con acceso a internet.
Servidor o espacio virtual de acceso comdn.
Equipo responsable.
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EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la

igualdad

Segquir estableciendo y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas
para el trabajo en red con otras entidades e instituciones para el

desarrollo de actuaciones y campafas de promocion de la igualdad
y prevencion de las violencias machistas.

Objetivos especificos

xIntegrar el compromiso por la igualdad en la
cultura organizacional.

xIncorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que desarrolle la
entidad, midiendo el impacto de género que
pueden tener.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Direccion
Comision Permanente

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacioéon

x Listado de entidades, movimientos feministas e
instituciones con los que se contacta y colabora.

x Listado de actuaciones desarrolladas.

xValoracion cualitativa de las alianzas creadas y
reforzadas

Recursos necesarios

Base de datos con informacién de contacto y
seguimiento de las alianzas.

Materiales para la realizacion de campafas Yy
actuaciones.

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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EJE 12: Violencia de género

Difundir mediante un documento los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de violencia de género, asi como un

documento para informar sobre los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de violencias sexuales.

Obijetivos especificos

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los
derechos laborales para las mujeres victimas de
violencia de género.

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los
derechos laborales para las mujeres victimas de
violencias sexuales.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Difusion del documento al 100% de la plantilla y
al 100% del equipo de voluntariado.

x Enumeraciéon de los canales de comunicaciéon
que facilitan el acceso a la informacion.

Recursos necesarios

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de
violencia de género.

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de
violencias sexuales.

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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Activacion de un protocolo contra la violencia de género que
implique la revision de la situacion contractual de las trabajadoras

victimas de violencia de género.

Se elevaréa informe a la Comision de Seguimiento.

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los
Obijetivos especificos derechos laborales para las mujeres victimas de
violencia de género.

Departamento/s o Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
persona/s
responsable/s

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de xInforme de cuantas mujeres se le ha modificado
seguimiento y su relacion contractual.

evaluacion

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de
violencia de género.

Recursos necesarios )
Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.
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En los casos de movilidad geografica por violencia de género
acreditada debidamente, se procedera a abonar hasta 1.00 Y%en

ayuda a los gastos que considere la trabajadora para sufragar las
necesidades vitales.

Obijetivos especificos

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los
derechos laborales para las mujeres victimas de
violencia de género.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Informe anual del uso de medidas de apoyo de
trabajadoras victimas de VG

Recursos necesarios

Presupuesto para facilitar la ayuda
Equipo responsable.
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12.4. Establecer un permiso retribuido de cinco (5) dias en el caso de

traslado a otro centro de trabajo por violencia de género.

x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los
Obijetivos especificos derechos laborales para las mujeres victimas de
violencia de género.

Departamento/s o Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
persona/s
responsable/s

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

x Informe anual del uso de medidas de apoyo de

Indicadores de . e
trabajadoras victimas de VG

seguimiento y
evaluacion

Recursos necesarios  Equipo responsable.
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EJE 13: Salud laboral desde la perspectiva de género

Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos desde la perspectiva de
género, teniendo en cuenta las caracteristicas ergonémicas o
situaciones especificas de las trabajadoras, salud menstrual, la
siniestralidad laboral y las enfermedades profesionales en los
diferentes puestos existentes; incluyendo las modificaciones

necesarias y haciendo difusion de estas. También se hard una
revision del lenguaje inclusivo, asi como se tendrd en cuenta las

situaciones especificas de

las trabajadoras en situacién de

embarazo y lactancia.

Objetivos especificos

x Garantizar la seguridad y la salud laboral de las
mujeres y de los hombres que trabajan en la
entidad.

xAnalizar y atender las diferencias de género en la
incidencia de  accidentes 'y  patologias
relacionadas con el trabajo.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacién X

Vigencia X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

x Plan de PRL revisado con perspectiva de género

xN° y % de personas que reciben el Plan de PRL
sobre el total de la plantilla.

Recursos necesarios

Empresa externa responsable de PRL.
Equipo responsable.
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.
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IX .

Medios y recursos para la

Implementacion, seguimiento y
evaluacion

X X X X X X X X X X X

X X X X

Ordenadores con acceso a internet

Aplicaciones para la explotacion y visualizacion de datos
Herramienta - sistema de valoracion de puestos de trabajo (SVPT)
Fichas de descripcién de puestos de trabajo

Canales de comunicacién interna y externa habituales
Cuestionarios para la deteccion de necesidades formativas

Manuales para incorporar la perspectiva de género en el sistema de
evaluacion del desemperio.

Acuerdo de Teletrabajo de SSVP
Aplicacion para el desarrollo de formularios a la plantilla online.
Convenio Colectivo de referencia

Manuales y ejemplos de buenas practicas de medidas de conciliacion
en las organizaciones laborales y otras entidades del Tercer Sector.

Estatuto de los Trabajadores
Herramienta *Auditoria Salarial
Herramienta +Registro Salarial

Protocolo de prevencion ante el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

X Servidor o espacio virtual de acceso comun.
x Base de datos con informacion de contacto y seguimiento de las

alianzas.

X Materiales para la realizacion de campafas y actuaciones.
X Formato presencial: espacio adecuado para mantener reuniones.
x Formato virtual: aplicacion para el desarrollo de videollamadas,

encuentros virtuales, etc.

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de violencia de
género.

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de violencias
sexuales.

Plan de Prevencioén de Riesgos Laborales.
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Humanos

x Equipo responsable de la implementacion de cada una de las
medidas (Consultar fichas).

x Formadores/as o entidades formadoras.
X Empresa externa responsable de PRL.
x Gestoria/s externa/s.

Econdmicos

X Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de externalizar el
desarrollo de alguna medida)
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X. Calendario

Analizar el impacto en la temporalidad y parcialidad en la
contratacion tras la entrada en vigor del Real Decreto-ley
32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la
reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y
la transformacion del mercado de trabajo.

Fase de la

medida

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

1.2

Incorporar como requisito valorable en las ofertas de
empleo y de voluntariado la concienciacion o formacién en
igualdad de género.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

13

Seguir favoreciendo, ante la posibilidad de nuevas
contrataciones, la transformacion de las jornadas parciales
a jornadas completas o aumentando el nimero de horas
en las jornadas parciales del equipo técnico. Asi, seguir
apostando por la estabilidad en el empleo y la mejora de
las condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

Implantacion

X IX[X|X] X | X

Seguimiento

>

Evaluacion

X

2.1

Actualizar periddicamente el sistema de valoracion de los
puestos de trabajo (SVPT) y la descripcién de puestos de
trabajo desde la perspectiva de género, determinando
factores de conocimiento y aptitudes, responsabilidad,
esfuerzo y condiciones de trabajo que proporcionen un
valor a cada puesto. En el caso de que se creen nuevos
puestos de trabajo, se ira actualizando la herramienta.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

2.2

Revisar la descripcion de los puestos de trabajo desde la
perspectiva de género, asi como establecer un sistema de
clasificacion profesional coman para todos los centros de

Implantacion

Seguimiento
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Medida

trabajo de la organizacién: denominacién de puestos,
grupos profesionales, descripcién de puesto V «

Fase de la
medida

Evaluacion

3.1

Organizar y promover la participacion en actividades
formativas en materia de igualdad de todo el equipo,
incluyendo responsables, Direccion y personas que forman
parte de los 6rganos de gobierno de la entidad ( «).

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

3.2

Disefio de un plan de formacién anual que recoja las
necesidades formativas y para el desarrollo profesional de
las personas trabajadoras de SSVP, detectadas desde el
propio equipo y desde la Direccion y Jefaturas. Este plan
de formacion estara interrelacionado con el sistema de
gestion del desempefio. ( «)

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

4.1

Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la
promocion del equipo profesional contratado, incluyendo la
ampliacion del horario y/o la movilidad funcional, siempre
que cumpla con el perfil requerido, ademas de aplicar el
criterio de a igualdad de condiciones de idoneidad,
seleccionar a la persona candidata del sexo
infrarrepresentado en todos los niveles de la entidad,
especialmente en puestos relativos a atencién social y
formacion.

También se priorizara a personas que hayan formado o
formen parte del equipo de voluntariado o hayan realizado
préacticas en la entidad.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

4.2

Elaborar un sistema de evaluacion del desempefio anual,
redactando y aprobando unas pautas objetivas y
transparentes, de acuerdo con factores para tener en
cuenta de cada puesto de trabajo, desde una perspectiva
de género y adoptando metodologias que permitan realizar

Implantacion

Seguimiento
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Medida

una evaluacién 360° (equipo de profesionales, Direccion,
Comision PeUPDQHQWH «

Fase de la
medida

Evaluacion

5.1

Desarrollar una evaluacién bianual de la implantacién del
trabajo a distancia y modalidades mixtas, permitiendo a
toda la plantilla base identificar las necesidades detectadas
y propuestas de mejora ( «)

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

6.1

Seguir promoviendo una participacion equilibrada segun
sexo en los érganos de direccion y de toma de decisiones
estratégicas, asi como en tareas de representacion,
ponencias, encuentros, coordinacion y colaboracion con
otras organizaciones e instituciones, etc.; fomentando la
participacion de mujeres en los cargos de mas
responsabilidad y representacion.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

7.1

Establecer un sistema retributivo comun para todos los
centros de trabajo, especialmente para la asignacion de
complementos salariales y percepciones extrasalariales,
estableciendo los criterios para la asignacion de cada
concepto en funcion del puesto, proyecto o persona
trabajadora, incorporando, para ello, la perspectiva de
género.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

7.2

Desarrollo de una formacién tedrico-practica dirigida a las
personas responsables de recoger los datos salariales de
cada centro de trabajo, dotando de los conocimientos que
se requieren para el uso correcto de las herramientas de
registro salarial y la auditoria retributiva.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

8.1

Seguir manteniendo reuniones de coordinacion, asi como
individuales, para analizar las necesidades y/o posibles

Implantacion
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Medida

mejoras en relacion con la conciliacion del equipo en la
entidad, recogiendo propuestas de nuevas medidas y
estudiando su implantacion (bolsa de horas, flexibilidad en
la solicitud y disfrute de vacaciones, etc.). Se hara una
especial atencién a las personas trabajadoras con
condiciones de trabajo de nocturnidad, turnicidad y fines de
semana. («)

Fase de la
medida

Seguimiento

Evaluacion

8.2

Desarrollo de camparias dirigidas a la plantilla y al equipo
de voluntariado sobre corresponsabilidad y sobre la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

8.3

Bolsa de horas, de 10 horas anuales retribuidas por
trabajador/a, no acumulables en dias completos y que
deberan solicitarse como minimo con 2 dias de antelacién

(«)

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

9.1

Desarrollar un plan de comunicacion y formacion del
Protocolo ante el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo de SSVP. («)

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion

10.1

Seguir cuidando y revisar el uso del lenguaje inclusivo en
todos los documentos internos y externos de la entidad
gque se generen, nuevas ofertas en procesos de seleccion,
contratacion y en las comunicaciones externas y de la
pagina web y redes sociales. ( «)

Implantacion

Seguimiento

X [ XX |X|X] X [ X | X]|X[X[X] X

Evaluacion

X

10.2

Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el
| Plan de Igualdad e informar anualmente de los avances
realizados. Ademas, se incluira un apartado especifico en
la memoria de actividades anual. ( «)

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion
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Medida

Fase de la

medida AT
Sgguir estableciendo yfortaleciendo las cola_lboraciones y Implantacién X IxIxI x| x| x| x| x| x
| alianzas para el trabajo en red con otras entidades e
11.1 | instituciones para el desarrollo de actuaciones y campafias | seguimiento X X X X
i de promocion de la igualdad y prevencion de las violencias

machistas. Evaluacion X X | X
Difundir mediante un documento los derechos laborales de | !mplantacion XXX XXX X]|X]X

12.1 las trabajadoras victjmas de violencia de género, asi como | seguimiento X X X X

: un documento para informar sobre los derechos laborales

de las trabajadoras victimas de violencias sexuales. Evaluacion X X | X
Activacion de un protocolo contra la violencia de género Implantacion XX XXX X[X]|X]|X

12.2 | que implique la revisién de la situacion contractual de las Seguimiento X X X X
trabajadoras victimas de violencia de género. Evaluacion X X | X
En los casos de movilidad geografica por violencia de Implantacion XXX XXX XXX

123 género acreditada debidamente, se procedera a abonar Seguimiento X X X X

: hasta Yo HQ D\XGD D ORV JDVWRV TX »

trabajadora para sufragar las necesidades vitales. Evaluacion X
Establecer un permiso retribuido de cinco (5) dias en el Implantacion X XXX XXX

12.4 | caso de traslado a otro centro de trabajo por violencia de Seguimiento X X X X
género. Evaluacién X X | X
Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos desde la
perspectiva de género, teniendo en cuenta las Implantacion X[ X | X[ X[ X ]| X[ X
caracteristicas ergonémicas o situaciones especificas de

13.1 ; - .
las trabajadoras, salud menstrual, la siniestralidad laboral y
las enfermedades profesionales en los diferentes puestos Seguimiento X X X
existentes; incluyendo las modificaciones necesarias y
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: Fase de la
Medida X
medida

haciendo difusidn de estas. También se hara una revisiéon

del lenguaje inclusivo, asi como se tendra en cuenta las »

situaciones especificas de las trabajadoras en situacién de | Evaluacion XX

embarazo y lactancia.
Seguimiento del plan X X X X X X X X
= _| Evaluacion intermedia X | X
2
>
S
= | Evaluacion final X | X
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Xl . Sistema de seguimiento,
evaluacion y revision periddica

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira
comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y
conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera
necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las préacticas en
funcién de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad
de SSVP.

Este sistema de control debe aportar informacion 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,
asi como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracién sistematica y objetiva del impacto
del Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la pertinencia de
los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, asi
como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan. Esta evaluacion
precisa de la participacion de los y las agentes involucradas (Junta Directiva,
Direccion, Comisién de Seguimiento, plantilla, voluntariado, etc.), con el objeto
de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situacion de la entidad
antes y después de la implantacién del | Plan de Igualdad.

La duracién del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios a
contar desde la fecha de su firma.

La Comisiobn de Seguimiento se reunird de forma semestral . Junto a la
convocatoria de la Comision, se facilitara un informe semestral en el que se
irAn recogiendo los resultados y el nivel de implementacién del plan.

Los informes haran referencia a la situacién actual de SSVP y la evolucién que
ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del
Plan de Igualdad a medida que se van implementando, a partir de los
indicadores de seguimiento y evaluacion disefiados.

Los informes elaborados seran trasladados a la Junta Directiva para su
conocimiento y valoracion de los logros y avances de SSVP en la aplicacién de
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

La evaluacion intermedia se realizara en el segundo semestre de 2024 . Por
otra parte, la evaluacion final del Plan de Igualdad se realizara el segundo
semestre del afio 2026 , siendo este el Ultimo semestre de vigencia del | Plan
de Igualdad. Simultaneamente se procedera a negociar el 1l Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de la evaluacidon se contard con los instrumentos
necesarios para la recogida y analisis de la informacion, siendo estos: fichas,
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actas de reuniones, informes semestrales, documentacion elaborada,
materiales audiovisuales y cualquier otra documentacion que la Comisién de
seguimiento considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:

El seguimiento y evaluacién por realizar mediran como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanto de los
contenidos como de los canales informativos.

- La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar si
las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de
un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos que
dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion del equipo de profesionales con las medidas y acciones
implantadas: permitird saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de la plantilla.

XII'. Composicion y funcionamiento de la
co mision de seguimiento y evaluacion y
revision periddica del plan de igualdad

Composicion:

La Comision del Seguimiento del Plan estara conformada por las siguientes
personas:

Nombre y apellidos Cargo/relacion con la entidad

Isabel Garzo Alvarez Responsable Recursos Humanos vy
Secretaria ejecutiva

lsmael Zerrad Gomez Secretario técnico adjunto

Abdelmajid Mohamed Hammou Representante de las Personas
Trabajadoras de la Sociedad de San
Vicente de Paul de Melilla, CC.00

Rosario Garcia Ramos Representante sindical de UGT %
Servicios Publicos
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- Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad a partir de reuniones periddicas.

- Reunirse siempre que lo consideren necesario en fechas
extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las
partes.

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera
necesario.

- Recoger sugerencias y quejas del equipo de profesionales, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y
proponer soluciones.

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

- Redactar y actualizar el informe de seguimiento, la evaluacion
intermedia y la evaluacion final.

XIl'l. Procedimiento para la modificacion
del Plan de Igualdad o solucion de
discrepancias en la interpretacion de este

El seguimiento y la evaluacion permitird cumplir los siguientes objetivos:

- Describir los procesos de implementacién de las acciones y medidas
propuestas.

- Conocer en profundidad la implicacion de las diversas areas a nivel
transversal, asi como el impacto del | Plan de Igualdad.

- Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el
cumplimiento de medidas.

- Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas, planificadas y
desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

- ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades.

- Medir el impacto social de género de las medidas implementadas en la
entidad.

- Establecer el grado de cumplimiento del | Plan de Igualdad, teniendo un
analisis claro de la documentacion recogida: diagndéstico de género, fichas
de analisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de
actividades, etc.
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Por tanto, este documento es dinamico y flexible, al ser progresivo y estar
sometido a los posibles cambios, nuevas necesidades obstaculos u
oportunidades que se vayan presentando a lo largo de los cuatro afios de
vigencia del plan.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcién de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,
priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacidn seran
aprobados en las reuniones de la Comision de Seguimiento, indicando los
acuerdos a través de actas y recogiendo asimismo la justificacion de estas
modificaciones. En el caso de que sea necesario modificar el Plan de Igualdad
las modificaciones seran acordadas por la Comision de Seguimiento que
acometerd los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagnéstico
y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento,
siempre y cuando respecto a la resolucién de estas no se alcance al menos
una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran solventar de
acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre
Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente
documento en Madrid, a 31 de enero de 2023.

Por parte de la representacion de la entidad:

Firmado por ***5141** ISABEL MARIA GARZO
(R: *»***5666*) el dia 22/03/2023 con un
certificado emitido por AC

Representacion

Por parte de la representacion de la parte social:

Firmad -
MOHAM E[dilgirt];r:eme por GARCIA gilgr;ri?;(rjnoente por
o Aoy RAMOS  Achtcitaos
iy SN
ID - 45298499E 28520802C 1516:05 0100

Fecha: 2023.03.!

45298499E 19:57:53 +01'00
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COMPROMISO DE SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN
ESPANA EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON
DE SEXO

Con el presente protocolo, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA
manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razon de sexo.

Al adoptar este protocolo, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en cualguiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a
todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion
laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en
formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA asume el compromiso
de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de
su cumplimiento estricto, a las empresas a las gue desplace su propio personal, asi
como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la SOCIEDAD DE
SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa
y, por lo tanto, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que
adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable,
advirtiendole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra
extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razon de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismao:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde esta toma su
descanso o donde come, o en los gue utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios.

¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo



Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD
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 y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

En efecto, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA al comprometerse con
las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de
adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso - sensibilizacién e
informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusién de
buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las
quejas y denuncias gue a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver
segun proceda en cada caso.

En Madrid, a vejhte de pctubre de 2022

Juan Manu#l Buergo Gdmez
Presidente nacional



CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL | OJCOLO DE
PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/0
ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia
este protocolo v en los términos expuestos hasta el momento, la empresa SOCIEDAD DE
SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA implanta un procedimiento de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, que ha sido negociado y
acordado por la comision negociadora del plan de igualdad, con la intencion de
establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razon
de sexo. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado
7 del Anexo del RD 901,/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual
y acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen
disciplinaric.

7 1. LATUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

2.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de
acoso sexual y acoso por razon de sexo

La SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA formaliza la siguiente declaracion
de principios, en el sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal
de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en la SOCIEDAD DE SAN
VICENTE DE PAUL EN ESPANA.

La SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA, al implantar este procedimiento,
asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier
manifestacién de acoso sexual o acoso por razon de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la perscna trabajadora como positivizacién del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacidn a la dignidad, con
todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio
a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicion de



discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello
sera siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razon
de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo
de discriminacion por razon de sexo.

En el &mbito de la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA no se permitiran ni
toleraran conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo
en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en
una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal
de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos
cuantos conformamos la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA, asi como
de aquellas personas gue presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacién de acoso sexual o por razon de sexo, cualguier persona trabajadora
dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN
ESPANA sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de
direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de
conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo y adecuado a los principios de
seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por
razon de sexo

2.1.2.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual
Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de
discriminacion por razon de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:



Conductas verbales:

« Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad
sexual.

s Flirteos ofensivos.

« Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.
Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

¢ Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y
con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “guid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucion o a cualguier otra decision en relacion con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora
sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensive para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. Definicidn y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorng intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.



Para

apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion

calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a)
b)

c)

d)
e)

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre,

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la
salud psiguica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biclégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados gque a consecuencia de la discriminacidn social se les
presurmen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razon de sexo también
puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histdricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al gque se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razon de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1.

OB wN
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Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de
la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, barrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.



8.
9.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de |la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

11
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Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus companeros vy
comparieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

Mo permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona
(teléfono, correo electrénico, ete.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1s

*

NN A WN

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1.

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion v
la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicologicos, intentar que se
someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, |a apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.



PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
De manera esquemnatica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento
de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denunda

211

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso

on de la queja.

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables
Bxpediente informativo

Plaza maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

3

Resducion del expediente de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables

Sequimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales

2.2.1.- Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual W
por razdn de sexo que esta formada por cuatro personas?:

ar 3 PEFSANas, Con un Maximo de
able de recursos h

hooyfa de prevencics




Maria Luisa Téllez Alvarez — Vicepresidenta nacional SSVPE
|sabel Maria Garza Alvarez — Responsable de Recursos Humanos SSVPE

Maria Rocio Lépez Lopez — Licenciada en derecho, coordinadora del Servicio Juridico y
de Mediacion para personas sin recursos de la SSVPE

Abdelmajid Mohamed Hammou — Representante de los trabajadores de la SSVPE Melilla

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

Ismael Zerrad Gomez — Adjunto Recursos Humanos SSVPE

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comision instructora, cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse
de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que
podra acompanarles en la instruccion del procedimiento.

Esta comisidn se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a |la fecha de recepcion
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualguier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones
se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad
de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA, Isabel Maria Garzo Alvarez -
responsable de Recursos Humanos, es la persona encargada de gestionar y tramitar

personas frabajadaras, participaran de forma paritaria en la comision instructora la representacion de la empresa y la de las personas
trabajadoras



cualquier queja o denuncia * que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las
personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA
deben saber que, salvo dolo © mala fe, no serén sancionadas por activar el protocolo. En
caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendra presuncion de veracidad
y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, la SOCIEDAD DE SAN
VICENTE DE PAUL EN ESPANA garantizard la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de
situacién de acoso, la SOCIEDAD DE SAN VICENTE DE PAUL EN ESPANA habilita la
cuenta de correo electrénico (ssvp@ssvp.es) a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la queja y las personas que integran la comisién instructora, y
cuyo objeto es uUnica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o
quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que
puedan presentarse de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un
codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondrd inmediatamente en conocimiento de la
direccion de la empresa y de las demas personas que integran la comisién instructora,

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacian por la
victima de la situacion de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o
trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por
correo electronico en la direccidn habilitada al respecto © por registro interno
denunciando una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en
los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucion aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar Ia
intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision

" Esta persona formard parte de la comisidn instructora del protocalo,
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