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I. Introducción 
Nombre o razón social Sociedad de San Vicente de Paúl 

NIF G28256667 

Forma jurídica Asociación sin Ánimo de Lucro 

Año de constitución 1849 (Registro Nacional de Asociaciones en 1970) 

Sector de actividad 
8899 �± Otras actividades de servicios sociales sin 
alojamiento n.c.o.p. 

Dimensión de la entidad 
111 personas trabajadoras (78 mujeres y 33 
hombres) 

Domicilio social Calle San Pedro, 3 

Municipio Madrid 

Teléfono 91 369 79 90 

Página web www.ssvp.es  

La Sociedad de San Vicente de Paúl en España  es una asociación de 
carácter 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 demás a la luz del Evangelio. Por su carácter católico, está abierta a 
todos aquellos que desean vivir su fe en el amor y en el servicio a sus 
hermanos (art. 3 Estatutos SSVP España).   

Es, a su vez, una Asociación Civil inscrita en el Registro Nacional de 
Asociaciones del Ministerio del Interior, con el nº 9795. Está �³�G�H�F�O�D�U�D�G�D��
Asociación de Beneficencia Particular y de �8�W�L�O�L�G�D�G�� �3�~�E�O�L�F�D�´�� �\�� �³sometida a la 
Ley 49/2002 de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los 
Incentivos Fiscales a�O���0�H�F�H�Q�D�]�J�R�´����art. 6 Estatutos SSVP España). 

Misión 

Buscamos el crecimiento personal y espiritual a través del servicio en nuestras 
obras sociales, el trato en cercanía a las personas más vulnerables y la defensa 
de la justicia social.  

Visión 

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

http://www.ssvp.es/
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Valores 

Espiritualidad, amistad, alegría, caridad, servicio y empatía 

�x Dispersión geográfica 

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

�x Andalucía 

�x Aragón 

�x Principado de Asturias 

�x Islas Baleares 

�x Islas Canarias 

�x Cantabria 

�x Castilla-La Mancha 

�x Castilla y León 

�x Cataluña 

�x Extremadura 

�x Galicia 

�x La Rioja 

�x Ciudad Autónoma de Melilla 

�x Comunidad Valenciana 

�x País Vasco 

�x Comunidad de Madrid 

A nivel internacional, la Sociedad de San Vicente de Paúl está presente en 153 
países de todo el mundo y cuenta con 800.000 personas socias que componen 
más de 48.000 grupos de acción y oración, denominados Conferencias. 
Además de la base social, hay más de 1.500.000 personas que colaboran y/o 
son voluntarias de la Institución. 

�x Ámbito de actuac ión: 

La actividad de SSVP consiste en toda clase de ayuda espiritual, moral y 
económica 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, �³promueve el voluntariado como compromiso cristiano 
y social y quiere llevar su ayuda a todas las personas sin excepción,  
cualesquiera que sean su religión, ideas, color, raza u otras 
circunstancias indeterminadas �´�����D�U�W���������(�V�W�D�W�X�W�Rs SSVP España). 

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

La Sociedad de San Vicente de Paúl en España cuenta con 84 centros de 
atención y ayuda , anualmente, a más de 1 15.000 personas , atendiendo la 
realidad de diferentes colectivos: personas mayores, enfermas, sin hogar, 
inmigrantes, presos, familias en situación de riesgo o marginación, infancia y 
juventud.  



Informe diagnóstico de situación en materia de igualdad  

 

 
 

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

- Familias , apoyándolas con ayudas básicas (reparto de ropa, alimentos, 
suministros y mobiliarios de hogar, �« ). Además, se realizan talleres de 
formación y capacitación, así como servicios transversales como mediación 
y asistencia jurídica gratuita. 

- Infancia y juventud, a través de actividades de ocio, tiempo libre, 
formación y apoyo escolar. También se ofrece ayuda en necesidades 
básicas de alimentación y escolaridad. 

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

- Personas sin hogar, la SSVP cuenta con 20 centros que conforman una 
red de recursos de alojamiento y promoción social (albergues, centros de 
día, casas de acogida, centros �³calor y café� ,́ servicios de ducha y 
lavandería, �«  

- Mujeres, con talleres de formación y capacitación específicos para este 
colectivo, buscando la reinserción 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 alfabetización, así 
como apoyo en el ámbito legal y sanitario. Además, facilita su acceso a la 
formación para la obtención de empleo. 

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

- Drogodependientes, SSVP cuenta con dos centros especializados de 
atención a este colectivo, donde se acompaña de forma personalizada y se 
ofrece formación para la reinserción laboral. 
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II. Partes que conciertan el plan de 
igualdad 
El día 25 de enero de 2022 se constituye la Comisión Negociadora del I Plan 
de Igualdad de SSVP de acuerdo con el artículo 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 depósito 
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.  

Al no contar con Representantes Legales de las personas Trabajadoras en 
todos los centros de trabajo, se emitió una comunicación a los sindicatos 
mayoritarios y más representativos del sector, obteniendo respuesta tanto de 
UGT como de CCOO. CCOO declinó su participación en la comisión 
negociadora, contando únicamente con presencia de UGT en la negociación. 
Una vez constituida la comisión, se aprueba por parte de esta un reglamento 
de funcionamiento interno. 

La Comisión Negociadora quedó conformada por tres personas:  

�x Una representante de la entidad (1 mujer):  

o 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 Paúl de Melilla, 
CC.OO) 

o Rosario García Ramos (representante sindical de UGT �± Servicios 
Públicos) 
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III. Ámbito personal, territorial y 
temporal 
El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de 
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su artículo 45. 5. 
y por la modificación del Real Decreto-ley 6/2019 , de 1 de marzo, de medidas 
urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre 
mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, normativa en la que se 
establece que la elaboración e implantación de planes de igualdad para 
entidades de más 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 duración determinada y personal con contratos de puesta a 
disposición). 

El ámbito territorial de aplicación abarcará al equipo correspondiente a todos 
los centros de trabajo de la organización: 

�x C/ San Pedro, 3 -28014- MADRID 

�x C/ Estación Vía Crucís, 11 bajo -13003-CIUDAD REAL 

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

�x C/San Joaquín, 24 -03330- Crevillente -ALICANTE 

�x Plaza de San Vicente de Paúl, s/n -06400- Don Benito-BADAJOZ 

�x C/ Juan Rodríguez Suárez, 9 -06800-Mérida-BADAJOZ 

�x C/ Lope de Vega, 50 -11100- San Fernando-CÁDIZ 

�x C/ San Lorenzo, 56 -22002- HUESCA 

�x C/ San Pedro, 19 -24007- LEÓN 

�x C/ Cipriano de Huerga, 4- 24004 -LEÓN 
C/ Serafín de Asís, 7 A -28011- MADRID 

�x C/ García Cabrelles, 91 -52002- MELILLA 

�x Urbanización Averroes, bloque 11 - 1ºA -52002- MELILLA 

�x C/ Cargadero del Mineral, 52 -52002-MELILLA 

�x C/ Palencia, 26 -36205-Vigo -PONTEVEDRA 

�x C/ Papín 13, bajo -37007 -SALAMANCA 

�x C/ Alcalde Manuel Marín, 37 -41900- Camas -SEVILLA 

�x C/ Santuario, 4 bajo C -47002- VALLADOLID 

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

�x C/ San Pablo, 42 �± 50003- ZARAGOZA 
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Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la 
implementación de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia 
de 4 años a contar desde su firma . El plan de igualdad se mantendrá vigente 
en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revisión o que la 
experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones 
específicas dirigidas a grupos de interés de la entidad. En ningún caso la 
vigencia del plan de igualdad superará un periodo mayor de 4 años. 

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

IV. Principales resultados del 
di agnóstico  

Metodología 
En este apartado se describe la metodología utilizada y el proceso desarrollado 
para la elaboración del diagnóstico. 

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

�x Departamento de Secretaría Ejecutiva, con participación en la Comisión 
Negociadora 

�x Para la sistematización, análisis y redacción del diagnóstico se ha 
contado con la asistencia técnica externa por parte del equipo de Planes 
de Igualdad de la Federación de Mujeres Progresistas. 

El proceso de diagnóstico desarrollado ha comenzado con una recopilación de 
datos cuantitativos y cualitativos a partir de la información y documentación de 
la que dispone la propia entidad. Para ello, se han aplicado las siguientes 
técnicas de investigación social: 

�x Consulta de datos y fuentes documentales.  

Se ha tratado de situar el contexto de la entidad a partir de documentación 
interna, protocolos, pautas establecidas, políticas internas de gestión de 
personal, de comunicación, etc. Se ha perseguido recopilar toda la información 
disponible que de manera directa o indirecta permita analizar el grado de 
incorporación del principio de igualdad y no discriminación en la entidad, 
evaluando el trabajo realizado. 

Se ha consultado la siguiente documentación: 

�x Convenio colectivo estatal del sector de acción e intervención social 
(2015-2017). 
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�x Organigrama de SSVP 
�x Plan de Prevención de SSVP 
�x Página web 
�x Material divulgativo: la SSVP en 10 pasos 
�x Fichas de descripción del perfil del puesto (17 fichas de 17 puestos 

diferentes). 
�x Presentación RSC 
�x Boletín Ozanam 
�x Estatutos de SSVP 
�x Memorias de actividades 2017-2020 
�x Listado de participantes en actividades formativas FUNDAE 2020 y 2021 
�x Plan Estratégico 2017-2023 de SSVP 
�x Documento informativo sobre vacaciones. 

�x 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 discriminación, así como identificar las 
potencialidades que existen en la entidad para la promoción de estos 
principios. 

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

�x Proceso de selección y contratación 
�x Clasificación profesional 
�x Formación 
�x Promoción profesional 
�x Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial 
�x Retribuciones  
�x Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y 

laboral 
�x Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 
�x Ayudas, bonificaciones y política social 
�x Riesgos y salud laboral 
�x Lenguaje y comunicación no sexista 
�x Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 
�x Violencia de género 
�x Propuestas y observaciones 

El cuestionario cualitativo se ha cumplimentado durante los meses de febrero y 
marzo de 2022. 
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�x Análisis de datos cuantitativos 

Se ha recopilado información 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 análisis desagregado según sexo de todas 
las variables estudiadas. A continuación, se incluye un listado con las 
principales variables, así como los indicadores estudiados: 

Datos Básicos: 

�x Sexo 
�x Edad 
�x Vinculación 
�x Relación laboral 
�x Tipo de contrato 
�x Horas semanales de jornada 
�x Turnos de trabajo 
�x Nocturnidad 

�x Distribución de la jornada 
�x Horas extraordinarias 
�x Horas complementarias 
�x Antigüedad 
�x Nivel de formación 
�x Nacionalidad 
�x Discapacidad 

Clasificación Profesional e Infrarrepresentación femenina: 

�x RLPT 
�x Nivel jerárquico y nivel de 

responsabilidad 
�x Departamentos 

�x Categorías profesionales 
�x Grupos profesionales 
�x Puesto funcional 
�x Centro de trabajo 

Selección y contratación - Movimientos de personal 

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

Formación 

�x Participación en formación 

Promoción 

�x Personas que han promocionado 

Condiciones de trabajo 

�x Suspensión y extinción del contrato 
�x Ausencias no justificadas 

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

�x Nº de hijos/as 
�x Edad hijos/as 
�x Personas a cargo 
�x Monoparentales/monomarentales 
�x Permisos o excedencias 
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En este informe diagnóstico se han incorporado los principales resultados 
cuantitativos obtenidos, presentándose a través de tablas y gráficos para una 
mejor comprensión e identificación de situaciones a corregir o potenciar. 

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

Análisis: 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 está feminizada, al estar compuesta por un mayor número 
de trabajadoras que de trabajadores: 

Tabla 1 

Hombres y Mujeres en Plantilla 

Mujeres Hombres 

78 33 

70,3% 29,7% 

TOTAL: 1 11 

Gráfico 1 

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

�x Distribución de la plantilla por edad  

Del total del equipo de SSVP, la mayor concentración de personal se sitúa en 
el tramo de edad de entre 30 y 45 años (37,8%). Un 29,7% tienen una edad de 
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entre 46 y 55 años; seguido de un 16,2% de entre 20 y 29 años. El 16,2% 
restante tiene más de 55 años. 

Gráfico 2 

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

Comparando los datos de mujeres y hombres, no se aprecian grandes 
diferencias entre la distribución de las trabajadoras y la de los trabajadores, 
aunque sí 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%, incrementándose la feminización del equipo en el personal más joven. 

Gráfico 3 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Gráfico 4 

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

�x Distribución de la plantilla p or vincu lación 

El 100% de la plantilla trabaja por cuenta ajena, contratada por SSVP. 

�x Distribución de la plantilla por tipo de relación laboral 

Todo el personal está contratado directamente por SSVP, no habiendo ningún 
contrato de puesta a disposición. 

�x Distrib ució n de la plan til la por ti po de contratación y jornada 

Como se muestra en el siguiente gráfico, 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.  

Gráfico 5 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Analizando los datos según 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. El 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. 

Gráfico 6 

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

Así, se aprecia cómo la feminización del equipo aumenta en el caso de los 
contratos temporales a tiempo parcial, en comparación con la presencia de 
mujeres y hombres sobre el total de la plantilla.  

Por el contrario, en el equipo con contratación indefinida a tiempo completo, se 
aprecia una presencia equilibrada de mujeres y hombres. 
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Gráfico 7 

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

�x Distribución de la pla ntilla por  número d e horas se manales y 
distribución 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 última 
semana de diciembre. 

Según número 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 o menos horas a la semana.  

Gráfico 8 

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

Desagregando los datos según sexo, se destaca, de nuevo, una mayor 
concentración de trabajadores en el tramo de mayor número de horas de 
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jornada semanal (36 a 40 horas). Así, en este tramo se sitúa el 75,8% del total 
de los trabajadores; siendo este porcentaje del 42,3% en el caso de las 
trabajadoras.  

Gráfico 9 

 
Fuente: Elaboración 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 feminización del equipo, alcanzando una presencia equilibrada de ambos 
grupos. 

Gráfico 10 

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

En cuanto a la distribución de la jornada: 

-  Un 18% del equipo tiene jornadas únicamente de mañana. 

-  Un 9,9% tiene jornadas únicamente de tarde 

-  Un 23,4% realiza jornadas de mañana y tarde 
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-  El 48,6% tiene otro tipo de distribución de jornada 

Gráfico 11 

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

Desagregando los datos según sexo, se aprecia una mayor concentración de 
trabajadoras en el equipo que realiza jornadas únicamente de mañanas, 
mientras que los trabajadores presentan una mayor concentración en 
comparación con las trabajadoras en la categoría �³�2�W�U�D�´�� 

Gráfico 12 

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

�x Distribución 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. 

Así, del total del equipo con turnos rotativos, el 64,3% son hombres. 
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Gráfico 13 

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

Gráfico 14 

 
Fuente: Elaboración 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 sitúa 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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Gráfico 15 

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

Gráfico 16 

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

�x Dis tribución de la plantilla segú n nº de hora s ext raordinarias: 

Durante los últimos 12 meses ninguna persona trabajadora ha realizado horas 
extraordinarias de trabajo. 

�x Distribuc ión de la plantilla según nº de hora s 
com plementarias: 

En este apartado se recogen los datos relativos al número de horas 
complementarias realizadas por parte de la plantilla con jornada parcial.  

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

�x Distr ibución d e la plantilla por anti güedad  

En cuanto a la antigüedad de la plantilla , se identifica una gran estabilidad en 
una parte importante de la plantilla. Así un 30,6% del equipo cuenta con más 
de 10 años de trayectoria en SSVP. Un 32,4% tiene entre 3 y 5 años de 
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antigüedad y un 21,6%, entre 1 y 3 años. El 15,3% se ha incorporado en los 
últimos 12 meses. 

Gráfic o 17 

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

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

-  Del total de las trabajadoras, un 30,8% lleva más de 10 años trabajando 
en SSVP, mientras que otro 30,8% tiene entre 3 y 10 años de 
antigüedad. Un 24,4% tiene entre 1 y 3 años de antigüedad, mientras 
que el 14,1% restante se incorporó en el último año. 

-  Por otro lado, del total de trabajadores, un 30,3% tiene una antigüedad 
de más de 10 año; un 36,4%, entre 3 y 10 años; y un 15,2% tiene entre 
1 y 3 años. El 18,2% restante se incorporó en el último año. 

Se aprecia una presencia equilibrada de mujeres y de hombres en la plantilla 
que se ha incorporado en los últimos 12 meses, habiendo una mayor presencia 
de mujeres en el resto de tramos de antigüedad. 
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Gráfico 18 

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

Gráfico 19 

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

�x Distribución de la plantilla por nivel de formación 

Con respecto al nivel de formación 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 enseñanza obligatoria y un 
2,4% no tiene estudios.  

No consta información sobre el 11,2% de la plantilla restante. 
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Gráfico 20 

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

Desagregando los datos según sexo, se aprecia una mayor cualificación por 
parte de las trabajadoras. Así, el 53,8% de las mujeres cuenta con estudios 
universitarios, situándose este porcentaje en el 36,4% en el caso de los 
hombres. Por el contrario, hay una mayor concentración de trabajadores que 
tienen estudios secundarios y enseñanza obligatoria en comparación con las 
trabajadoras. 

Gráfico 21 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Gráfico 22 

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

�x Distribución de  la plant ill a por nac ionalida d  

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

Gráfico 23 

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

�x Distribución de la plantilla por discap acidad reconocida 

Del total del equipo, un 93,7% no presenta ningún tipo de discapacidad 
reconocida, mientras que un 6,3% tiene algún 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 
detectándose la feminización del equipo presente en la plantilla en general. 
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Gráfico 24 

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

Gráfico 25 

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

Clasificación profesional 

Para la descripción de perfiles profesionales y puestos de trabajo se genera un 
perfil atendiendo a criterios técnicos. Es decir, teniendo en cuenta los 
requerimientos específicos del puesto de trabajo a cubrir. Posteriormente, se 
hace una revisión 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 distinción alguna por razón de sexo. 

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

-  Departamento al que corresponde el puesto 

-  Funciones 

-  Formación académica requerida 
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-  Experiencia requerida 

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

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

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

Con motivo del desarrollo de la auditoría salarial complementaria a este 
diagnóstico, se ha llevado a cabo un Sistema de Valoración 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, así como el convenio colectivo de 
aplicación. 

Los criterios de clasificación 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 acción e 
intervención social (2015-2017). 

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

Grupo profesional 0. 

Criterios generales: El contenido general de la prestación vendrá determinado 
entre otras por funciones de coordinación, planificación, organización, dirección y 
control al más alto nivel de las distintas áreas de actividad de la empresa. 

Funciones: Las funciones del personal perteneciente a este grupo están dirigidas a 
la realización de las directrices empresariales u organizacionales orientadas a la 
eficaz utilización 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 organización y el desempeño de puestos directivos en las diversas 
áreas de actividad y departamentos. 

Grupo profesional 1. 

Criterios Generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos, atendiendo a 
la conjugación de las funciones con los factores que influyen en la clasificación. El 
contenido general de la prestación viene definido, entre otras, por funciones que 
requieren un alto grado de autonomía, conocimientos profesionales y 
responsabilidades que se ejercen sobre uno o varios departamentos o secciones 
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de la organización. Parten de directrices muy amplias, debiendo dar cuenta de su 
gestión a los Directores de las áreas de actividad o departamentos existentes.  

Funciones: tareas que consisten en la realización de tareas complejas y diversas, 
con objetivos definidos y con alto grado de exigencia en autonomía y 
responsabilidad. Se incluyen, además, la realización de tareas complejas que 
pueden o no implicar responsabilidad de mando, y que en todo caso exigen un alto 
contenido intelectual o de interrelación humana. Pueden desarrollar la 
coordinación de colaboradores en su ámbito funcional o de actividad. 

Formación: Titulación universitaria. Titulación superior de FP complementada con 
una dilatada experiencia profesional y/o formación especializada. O en su defecto, 
con conocimientos adquiridos en el desempeño de su profesión, complementados 
con formación específica en el puesto de trabajo que sea equivalente a la titulación 
referida. 

En todo caso, se respetarán las exigencias de titulación específica para el 
desempeño de su profesión, en todos los puestos que así esté establecido por 
normativa legal. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto 
de trabajo» que pudiera corresponder. 

-  De manera general y orientativa integrarán este grupo aquellos técnicos 
cualificados que asumen una complejidad alta en la solución de problemas 
asociados a la especialidad de su ámbito de actuación. Su marco de 
referencia está definido por las normativas legales y deontológicas 
relacionadas con la actividad que desarrollan, así como por las políticas 
definidas por la organización. Tareas que exigen alto contenido intelectual y 
realización 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 decisión, autonomía y 
responsabilidad. Conjugan variables de tipo técnico, económico, 
organizativo y con elevado impacto de sus resultados en la organización. 

-  De igual manera pueden desarrollar la coordinación de colaboradores en su 
ámbito funcional.  

A título orientativo podemos mencionar los puestos de: Economista, Educador 
Social, Graduado Social, Psicólogo, Trabajador Social o cualquiera que sea la 
denominación que en cada organización se utilice siempre que la misma se 
corresponda con la definición de funciones arriba indicada. 
Grupo profesional 2. 

Criterios generales: son puestos que exigen la comprensión y dominio de 
fundamentos teóricos y prácticos. Las decisiones que se toman y su nivel de 
autonomía están relacionadas con la aplicación de sistemas, pautas, 
procedimientos y métodos de trabajo previamente definidos. 

Funciones: consisten en la realización de tareas de complejidad media y 
caracterizados por el desempeño de un conjunto de actividades profesionales 



Plan de Igualdad �± SSVP 

27 
 

operativas bien determinadas, con la capacidad de utilizar instrumentos y técnicas 
que conciernen principalmente a un trabajo de ejecución, que puede ser autónomo 
en el límite de dichas técnicas. Estas actividades se circunscriben a áreas de 
especialización profesional.  

Formación: Formación profesional superior o de grado medio, o formación 
académica equivalente, complementada con conocimientos adquiridos por 
demostrada experiencia en su puesto de trabajo y complementado con formación 
específica necesaria para desarrollar la función el puesto de trabajo. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación a título orientativo y que podrán dar lugar a la aplicación del 
«complemento de puesto de trabajo» que pudiera corresponder: 

Técnico en Integración Social, Técnico en Animación Socio-cultural, Programador 
informático, Técnico de Administración y Finanzas. Cocinero titulado, Técnico 
administrativo, etc. 

Grupo profesional 3. 

Criterios generales: La autonomía y complejidad vienen dadas por el propio marco 
normativo o procedimental de las actividades y pueden tener responsabilidad 
operativa de actualización, tratamiento, disponibilidad y control de la información, 
documentación, especialmente en los puestos de apoyo administrativo. Su 
responsabilidad está limitada por una supervisión directa y sistemática. 

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

Formación: Requieren competencia derivada de la formación académica y/o 
profesional de grado medio, o equivalente, completados con una experiencia o 
titulación profesional necesaria para el desarrollo de su función. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto 
de trabajo» que pudiera corresponder. A título 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 serán 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 supervisión. Exigen conocimientos profesionales 
de carácter elemental y un periodo breve de adaptación. 

Formación: la formación básica exigible es la ESO o formación profesional básica 
equivalente, que puede complementarse con formación específica de grado medio 
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o experiencia profesional. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación a título orientativo: Portería, Ordenanza, Conserje, personal de 
limpieza, personal de almacén y repartidor, Telefonista. 

Infrarrepresentación femenina 

Analizando el organigrama de SSVP, se aprecia: 

-  En la Comisió n Permanente , los cargos de Presidencia y Tesorero 
están desempeñados por hombres, mientras que la Vicepresidencia y 
Secretaría está a cargo de mujeres. El asesor a Presidencia lo asume 
un hombre. 

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

-  Como responsables están: 

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

o En la Asesoría Jurídica hay dos mujeres responsables. 

o En Comunicación, hay un director, una responsable de 
comunicación internacional y un técnico de maquetación. 

o En Voluntariado y RSC hay dos mujeres responsables. 

o En Atención Social, hay una responsable de integración social y 
una secretaria de atención social. 

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

o En Contabilidad hay dos mujeres responsables. 

Por tanto, se aprecia cómo hay un equilibrio entre mujeres y hombres en los 
cargos de más representación y responsabilidad de la organización, siendo 
estas personas que participan en la organización de forma voluntaria. En el 
resto de las áreas y en Secretaria Ejecutiva, se aprecia una mayor participación 
de mujeres como responsables. 

�x Dist ribución de la plantilla por nivel jerárquico y nivel de 
responsabilidad:  

En SSVP se han diferenciado 5 categorías para situar al equipo según nivel 
jerárquico: 

-  Responsable 

-  Técnicos/as 

-  Auxiliares 
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-  Otros 

-  No especifican 

Cabe destacar que la entidad no cuenta con un sistema de clasificación 
profesional con categorías uniformes para todos los centros de trabajo y sedes, 
por lo que, para este diagnóstico, se ha hecho una labor de recogida individual 
de esta información, por lo que no se ha podido recoger el 100% de esta 
información (�³no especifican�)́. Tampoco se ha podido recopilar, por este 
motivo, la información de la evolución de la distribución de la plantilla según 
nivel jerárquico y sexo en los últimos años. 

Como se puede apreciar en el gráfico, la mayor concentración del equipo se 
sitúa 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 categoría 
�³otros� ,́ mientras que un 4,5% del equipo no ha especificado el nivel jerárquico 
al que corresponde. 

Gráfico 26 

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

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

-  Del total de las trabajadoras, un 44,9% se sitúa 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 �³Otros� .́ Un 6,4% de las 
trabajadoras no han especificado su nivel jerárquico. 

-  Del total de los trabajadores, un 48,5% se ha situado en la categoría 
�³Otros� .́ 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 �³Otros� .́ 

Gráfico 27 

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

Gráfico 28 

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

Según nivel de responsabilidad se distinguen los siguientes: 

-  Secretaria ejecutiva 

-  Delegados/as técnicos/as 

-  Responsables de centros 

-  Responsables de áreas 
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-  Resto de la plantilla 

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

Gráfico 29 

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

Se detecta una mayor concentración de mujeres, en comparación con los 
hombres, en los niveles de responsables de áreas, responsables de centros y 
en la Secretaría Ejecutiva. Así, hay una mayor o exclusiva presencia de 
mujeres en estos niveles jerárquicos. En cambio, en el nivel de delegados/as 
técnicos/as hay una presencia equilibrada de mujeres y hombres. 

Gráfico 30 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Gráfico 31 

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

�x Distri bución de la pla ntil la por departamentos o áreas:  

En SSVP existen 4 departament os:  

-  Dirección y administración 

-  Atención social 

-  Servicios generales 

-  Formación

Un 36% del equipo se sitúa en el departamento de Servicios generales; un 
29,7% en el departamento de Formación; un 19,4%, en Dirección y 
administración; y, el 14,4% restante, en el equipo de Atención Social. 

Gráfico 32 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Analizando los datos según sexo, se aprecian los siguientes resultados: 

-  Del total de las trabajadoras, un 30,8% forman parte del departamento de 
Formación; otro 30,8% corresponde a Servicios generales; un 20,5% está 
en el equipo de Atención Social; y, el 17,9% restante, en el de Dirección y 
administración.  

-  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 Formación; y, el 24,2% restante, se sitúa en Dirección y 
administración. 

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

Gráfico 33 

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

Gráfico 34 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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�x Distribución de la p lanti lla por grupo profesional: 

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

-  Grupo profesional 1 

-  Grupo profesional 2 

-  Grupo profesional 3 

-  Grupo profesional 4 

-  Grupo profesional 5 

-  Grupo profesional 6 

-  Grupo profesional 7 

-  Grupo profesional 8 

-  Grupo profesional 9 

-  Grupo profesional 10 

 

 

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

Gráfico 35 

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

Se presentan en los siguientes gráficos los resultados según sexo. Se destaca 
una mayor concentración 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 concentración en el Grupo 8 (27,3% sobre el 
total de trabajadores). 
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Gráfico 36 

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

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

Gráfic o 37 

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

No se dispone de información de la evolución de la distribución del equipo 
según grupo profesional y sexo en los últimos años. 
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Por otro lado, se ha analizado la distribución de la plantilla según grupo 
profesional y nivel formativo. Cabe destacar la correspondencia entre el nivel 
formativo y el grupo profesional en el equipo de SSVP. 

Tabla 2 
Distribución de la plantilla según grupo profesional, nivel formativo y sexo 

 

  
Universitarios  

Estudios 
secundarios  

Enseñanza 
obligatoria 

Sin estudios 
No consta o 

sin titulación 
acreditativa 

   M H M H M H M H M H 

F
re

cu
en

ci
as

 

Grupo1  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         
Grupo 10      2   5 2   1 4   
TOTAL 42 12 18 13 8 5 1 1 9 2 

P
or

ce
nt

aj
e 

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 
Gr up o 4  57,1 42,9 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 
Gr up o 9  - - - - 75,0 25,0 - - - - 
Gru po 10  - - 100,0 0,0 71,4 28,6 0,0 100,0 100,0 0,0 
TOTAL 77,8 22,2 58,1 41,9 61,5 38,5 50,0 50,0 81,8 18,2 

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

No se dispone de información según grupo profesional, sexo y experiencia 
profesional previa a la incorporación en la entidad.  

�x Distribución de l 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 concentración de la plantilla se sitúa en el puesto de técnicos/as de 
departamento (33,3%), seguido de los puestos de limpiadores/as, 
mantenimiento, vigilantes, etc. (27,9%).  

Gráfic o 38 

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

Analizando los datos según 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, más 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. 

Sólo hay mujeres desempeñando puestos de trabajo social, educación social o 
similar, así como en puestos administrativos. 

También hay una mayor presencia de mujeres en los puestos de dirección y 
técnicos/as de departamento, alcanzando el grado de feminización el 75% o 
más 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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Gráfic o 39 

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

Gráfico 40 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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�x Distr ibución de la plantilla por cen tro de trabajo: 

El equipo de SSVP está distribuido en 18 centros de trabajo distintos: 

1. Alicante - Crevillente 

2. Badajoz - Don Benito 

3. Badajoz - Mérida 

4. Bilbao 

5. Cádiz 

6. Ciudad Real 

7. Huesca 

8. León 

9. Madrid - CZ y CSE 

10. Madrid - CIS Santiago Masarnau 

11. Melilla - Albergue 

12. Melilla - Virgen de la Luz 

13. Pontevedra 

14. Salamanca 

15. Sevilla 

16. Valladolid 

17. Zamora - Benavente 

18. Zaragoza 
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Los centros de trabajo que presentan un mayor tamaño de sus equipos de 
profesionales son: 

-  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) 

-  León (75% de presencia de mujeres en el equipo) 

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

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

En los centros deCádiz y Alicante �± 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 

Distribución de la plantilla según centro de trabajo y sexo 

  
Distribución sobre el total de cada 

grupo 
Distribución sobre el total 

de cada cent ro  
  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 

Sevi lla  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 5,4 83,3 16,7 
Bilbao  5,1 3,0 4,5 80,0 20,0 
León 7,7 6,1 7,2 75,0 25,0 
Madrid - CZ y CSE 16,7 15,2 16,2 72,2 27,8 
Cádiz 6,4 12,1 8,1 55,6 44,4 
Alicante - Crevillente  1,3 3,0 1,8 50,0 50,0 
Madrid - CIS Santiago 
Masarnau 

3,8 15,2 7,2 37,5 62,5 

Melilla - Albergue 5,1 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: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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�x Distribuc ión  de la rep resentación legal de la plant illa:  

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

Proceso de selección y contratación 

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

Para la publicación 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 incorporación de nuevo personal o la creación 
de un nuevo puesto son los di rectores y directoras o los jef es y las jef as 
de los distintos departamentos o áreas . Se realiza la propuesta a la 
Comisión Permanente de la Sociedad y, si es aprobada, se comienza con 
el itinerario de selección y contratación que corresponda. 

En primera instancia, la dirección o la jefatura de los departamentos o áreas 
son quienes definen los perfiles requeridos para cada puesto. Se presenta 
una propuesta de descripción del perfil necesario al Departamento de 
Recursos Human os, el cual, seguidamente, comenzará la búsqueda y 
selección de candidaturas. 

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

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

Para la selección de candidaturas se desarrollan los siguientes métodos: 

-  Selección a través de criba curricular. Se tiene en cuenta la formación 
y la experiencia de la persona candidata, teniendo que coincidir con la 
detallada en la descripción del puesto que se presenta en la oferta. 
Esta fase es eliminatoria y es la Dirección o la persona responsable 
del departamento en primera instancia, quien realiza la criba curricular 
y quien hace la descripción 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 últimas candidaturas (eliminatoria). 

-  Periodo de prueba, con un seguimiento de la Comisión Permanente. 

El equipo que toma la última decisión sobre la incorporación es, por 
estatutos de SSVP, la Comisión Permanente . 

La entidad menciona que todas las personas que intervienen en este 
proceso evitan la reproducción de sesgos de género durante la selección y 
contratación, atendiendo a criterios que valoran la preparación, experiencia y 
valía de las personas independientemente del sexo, garantizando así la no 
discriminación por motivos de raza, sexo o condición.  

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

-  Experiencia y formación necesaria para desempeñar el puesto. 

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

Desde SSVP no se identifican barreras internas, externas o sectoriales para 
la incorporación de trabajadoras en la entidad. De hecho, destaca que la 
mayor presencia de mujeres en la mayoría de los departamentos (servicio de 
limpieza, asesoría jurídica, contabilidad, �« ), derivada del proceso de 
demanda y selección. 

�x Movimiento s de personal  

Los movimientos de personal  pueden explicarse a partir del análisis de las 
incorporaciones y las bajas producidas en SSVP en los últimos años. 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 año 2021 en el que se 
han producido un alto número de incorporaciones, así como ceses. 
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Gráfico 41 

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

Analizando los datos desagregados por sexo se observa que en los últimos 
seis años ha habido un significativo mayor número de incorporaciones de 
mujeres. Así en este periodo, han ingresado en SSVP un total de 38 
trabajadoras y 29 trabajadores, por lo que se sigue reproduciendo la 
feminización del equipo.  

Gráfico 42 

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

En lo que respecta a las bajas de los últimos seis años según sexo, en el 
año 2021 se produjeron 24 ceses: 18 por parte de trabajadoras y 6 por parte 
de trabajadores. 
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o CESES 

Desagregando la información según motivo del cese, la principal causa ha 
sido la finalización 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 últimos 12 meses.  

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

Gráfico 43 

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

Analizando los datos según edad, se aprecia una menor edad de las 
trabajadoras cedidas en comparación con los trabajadores. 
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Gráfico 44 

 
Fuente: Elaboración 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 disposición). 

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

Gráfic o 45 

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

No se dispone de información de los ceses según nivel jerárquico ni puesto 
de trabajo, tampoco se cuenta con información de las circunstancias 
familiares y personales de las personas cesadas en los últimos 12 meses. 
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o INCORPORACIONES 

Analizando las incorporaciones producidas durante el último año, se aprecia 
también un mayor número 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 según edad de las personas incorporadas, se 
destaca una ligera mayor edad en las trabajadoras incorporadas. 

Gráfico 46  

 
Fuente: Elaboración 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.  

Según tipo de contrato, el 37,5% de los trabajadores tenían contrato 
temporal, mientras que este porcentaje se sitúa en el 54,8% en el caso de 
las trabajadoras. Por tanto, las trabajadoras presentan mayor temporalidad 
en cuanto al equipo más 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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Gráfico 47  

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

La mayoría de las trabajadoras y de los trabajadores que se incorporaron en 
el equipo en los últimos 12 meses correspondían al departamento de 
Formación (13 mujeres y 4 hombres) o a Servicios generales (14 mujeres y 2 
hombres). Una trabajadora y dos trabajadores se incorporaron al 
departamento de Administración, mientras que dos trabajadoras entraron al 
departamento de Atención Social y una se situó en la Dirección. 

Gráfico 48  

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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No se dispone de información de las incorporaciones según nivel jerárquico 
o según las circunstancias personales o familiares del equipo recientemente 
incorporado.  

Formación 

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

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

SSVP la mayoría de las veces utiliza la bonificación de las actividades 
formativas a través de la FUNDAE (Fundación Estatal para el Empleo). 

Para la detección de las necesidades formativas, la dirección o las personas 
responsables de los departamentos proponen formaciones a las personas 
trabajadoras, según 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, valorándose 
positivamente estas iniciativas. 

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

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

Para seleccionar a las personas participantes de las acciones formativas se 
tiene en cuenta la solicitud o aceptación por parte de cada persona 
trabajadora. Desde la entidad se plantea la formación 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 participación en cualquier acción formativa 
ofrecida por la entidad. 
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La formación tiene generalmente carácter voluntario, aunque también se 
desarrollan formaciones de carácter 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 formación coincidan con 
tiempo fuera de la jornada laboral, por la propia planificación de la actividad 
(profesorado y horarios establecidos por la entidad externa que gestiona la 
formación). 

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 estudiaría por 
parte de la entidad, sin poner inconveniente. 

La organización 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 participación 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 específicas en 
materia de igualdad de género. En el año 2020, la mayor parte de las 
personas trabajadoras de SSVP, a nivel nacional, realizaron el curso 
�³Impulso de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres� .́ 

En los últimos dos años se han desarrollado las siguientes actividades 
formativas bonificadas por la FUNDAE: 

-  Curso Especialista Universitario en Dirección 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. (actualización) Titulación homologada: 1 
trabajadora y 1 trabajador en 2021. 

-  Curso de preparación para la certificación PMP: 1 trabajador en 2021. 

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

-  Renovación del Plan de Autoprotección: 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. 

-  Dirección y motivación de equipos: 1 trabajadora en 2021. 

-  Técnicas de motivación y dinámicas de grupo: 1 trabajadora en 2021. 

-  Extranjería y protección internacional: 2 trabajadoras en 2020. 

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

-  Máster en Dirección de Proyectos de Cooperación Internacional: 1 
trabajadora en 2020. 

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

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

No se dispone de información sobre el horario de impartición de estas 
formaciones. 

No se dispone de información sobre permisos para la concurrencia de 
exámenes oficiales durante los últimos 3 años, ni tampoco sobre la adopción 
de medidas de adaptación de la jornada ordinaria de trabajo para la 
asistencia a cursos de formación profesional durante este periodo. 

Promoción profesional 

La entidad no cuenta con una metodología de evaluación del personal. 
Únicamente se evalúa el alcance de los objetivos y el trabajo desarrollado, 
pero no de forma individual a las y los profesionales. Sí que se intenta 
valorar el trabajo en equipo y detectar si las personas trabajadoras están a 
gusto dentro de sus equipos de trabajo. Esta valoración se desarrolla a 
través de reuniones periódicas, tanto de cada departamento, como con cada 
una de las personas trabajadoras de forma individual. En estas reuniones, se 
intenta detectar el grado de motivación 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 motivación y constituye nuevos alicientes. 

Normalmente los departamentos están compuestos por 2 o 3 personas, por 
lo que no existe un plan de promoción 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. Así, 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 promoción ligada a la 
antigüedad o a la movilidad geográfica. 

Para la retención y gestión del talento se ofrecen buenas facilidades para 
conciliar la vida personal, familiar y laboral, así como revisiones salariales. 

Para la promoción interna, se realizan publicaciones de las vacantes 
disponibles en la entidad al propio equipo contratado, como se ha 
mencionado en el apartado de �³Selección y contratación� .́ 

Las personas que intervienen en los procesos de promoción interna son el o 
la Responsable de Recursos Humanos, la Comisión Permanente y, en 
último caso, el Presidente  (por estatutos). No todas estas personas 
cuentan con formación específica en materia de igualdad y sesgos 
inconscientes de género, puesto que la mayor parte de estas son 
voluntarias, según los propios estatutos. La entidad menciona que no se ha 
producido discriminación en estos procesos, tampoco se detectan 
dificultades específicas para la promoción de trabajadoras o para el 
desarrollo de la trayectoria profesional de las personas con 
responsabilidades familiares. 

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

Desagregando el número de promociones según sexo y puesto, los 
resultados son los siguientes: 

-  Una trabajadora ha ascendido al puesto de Secretaría Ejecutiva 

-  Una trabajadora alcanzó 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 ascendió al puesto de Responsable del departamento de 
Proyectos.  

Según la modalidad de la promoción, la mayoría se produjeron por 
designación de la entidad: 6 trabajadoras y un trabajador. Por antigüedad, 
promocionó un trabajador. 

No se dispone de información de las promociones según sexo y grupo 
profesional del puesto de partida y del puesto al que se promociona; ni del 
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nivel de formación requerida en ambos puestos. Tampoco está disponible la 
información sobre las responsabilidades familiares de las personas 
promocionadas en los últimos años. 

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

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

�x Trabajo  a dist ancia y desconexión digital 

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

Por otra parte, desde la organización se respeta y se promueve el tiempo de 
descanso de las personas trabajadoras, así como las vacaciones y 
permisos, además 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 organización sigue la Ley 10/2021, de 9 de julio, de regulación del 
teletrabajo para la aplicación de esta modalidad de trabajo. No se han 
detectado dificultades por el momento, habiendo solicitado teletrabajo por 
parte de una minoría de las personas trabajadoras del equipo. 

�x Sistem as de organización 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 supervisión de los 
tiempos de trabajo. Se incide en que todas las personas trabajadoras sigan 
su horario laboral establecido, regulándose las horas extraordinarias según 
el convenio colectivo de aplicación y la Comisión 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 función 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 dirección de la entidad a 
las personas trabajadoras que tengan responsabilidades de cuidado, se 
escucharía a las personas afectadas procurándose solucionar la situación de 
manera razonable y amistosa. 

Existe régimen de movilidad funcional y geográfica, aunque se produce en 
escasas situaciones. Para ello, se sigue lo regulado según el convenio 
colectivo de aplicación.  

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

�x Personal cedido por otra empresa /org anización 

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

�x Result ados d e la audi toría salarial 

Hasta la realización del presente diagnóstico no se había desarrollado 
ninguna auditoría salarial. 

Los resultados del Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo y de la 
Auditoría Salarial desarrollada se presentan en el apartado V. Resultados de 
la auditoría salarial del presente Plan de Igualdad. 

�x Suspensi ón o extinción del contrato 

En cuanto al número de personas que han sido suspendidas o cuyo contrato 
de trabajado ha sido extinguido en los últimos 3 años, según el tipo de 
suspensión o extinción, 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 últimos 12 meses. 

Retribuciones 

Para establecer los distintos conceptos salariales se tiene de referencia el 
Convenio Colectivo Estatal de Acción e Intervención Social . 
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Para determinar los aumentos salariales se tienen en cuenta los ascensos o 
las mejoras en la formación y cualificación de las personas trabajadoras, así 
como las tablas salariales vigentes en el convenio. 

La entidad no cuenta con primas, incentivos o beneficios sociales, más allá 
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 artículo 58 la igualdad retributiva , así 
como la igualdad en las condiciones laborales, incluyendo el deber de 
incorporar medidas correctoras en caso de ser necesarias: 

Se prohíbe toda discriminación en razón de raza, sexo, opción sexual, religión, 
etnia, opción política o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la 
distinta retribución del personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una 
misma organización en razón de alguna de dichas cuestiones. ���«�� 

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

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

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

�x Medidas disponibles 

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

-  Reducción de jornada 

-  Flexibilidad de horarios 

-  Bolsa de horas o días de libre disposición 

-  Teletrabajo 

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

Cabe destacar que no existen mecanismos específicos para mejorar la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral, más allá de la legislación 
vigente y el convenio colectivo de aplicación. No obstante, desde la entidad 
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siempre hay una predisposición a escuchar y atender cualquier necesidad de 
las personas del equipo. 

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

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

No se dispone de una política o buenas prácticas para el desarrollo de las 
reuniones de una forma sistematizada. 

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

�x Uso de permi sos para la con ciliación 

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

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

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

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 último año. 

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

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

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

Gráfico 50  

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

Según antigüedad, una trabajadora y un trabajador tenían entre 10 y 20 años 
de antigüedad; dos trabajadoras, entre 5 y 10 años; una trabajadora, entre 1 
y 3 años; y, el trabajador restante, entre 6 meses y un año. Por tanto, han 
hecho uso de estas medidas personas trabajadoras con diferentes 
trayectorias dentro de la entidad. 
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Gráfico 51  

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

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

Estas seis personas contaban todas ellas con estudios universitarios. 

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

Gráfico 52  

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

Según departamento: 

-  Dos trabajadoras y un trabajador correspondían al departamento 
de Administración. 

-  Dos trabajadoras al departamento de Formación. 
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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 último año. 

�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 información. 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.  

Según 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 años 

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

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

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

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

 
Fuente: Elaboración 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 
sitúa 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. 

Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

Desde el inicio de la negociación del presente diagnóstico y del I Plan de 
Igualdad de SSVP, la entidad está elaborando un protocolo de prevención y 
actuación ante el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. Este proceso 
está siendo negociado con la RLT y con representantes sindicales de la 
Comisión Negociadora del Plan de Igualdad. 

En la web corporativa existen unas pautas de prevención del acoso sexual y 
del acoso por razón de sexo. 

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

El Convenio colectivo estatal de acción e intervención social, al que se 
adscribe la entidad, estructura en el artículo 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 permitirán identificar una 
situación de acoso moral, sexual o por razón de sexo, con el fin de solventar una 
situación discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los 
derechos de las personas. 
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Los procedimientos de actuación 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. Además, se 
garantizarán y respetarán los derechos de las personas denunciadas. 

Lenguaje y comunicación no sexista 

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

�x Reuniones 

�x Presentaciones as la plantilla 

�x Correo electrónico 

�x Tablón de anuncios 

�x Mensajes en nómina mensual 

�x Manuales 

�x Publicaciones 

�x Buzón de sugerencias 

�x Grupos/difusión a través de WhatsApp 

En cuanto a los canales de difusión externa , SSVP utiliza los siguientes: 

�x Redes Sociales 

�x Página web www.ssvp.es  

�x Boletín noticias: Boletín Ozanam 

�x Participación en Congresos/Jornadas  

�x Publicaciones técnicas/Manuales/Guías/Estudios 

�x Trípticos/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 están patentes siempre en 
la asociación y específicamente se recoge en el artículo 3 de los estatutos.  

SSVP desarrolla un boletín de noticias, el Boletín Ozanam, en el cual 
periódicamente se recogen artículos sobre noticias de la organización y de 
las actividades. En este Boletín se incluyen también entrevistas e historias 
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protagonizadas por mujeres que forman parte de la organización o que son 
referentes en el ámbito.  

También en el boletín se han recogido artículos específicos 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 atención sanitaria y los cuidados 
familiares, entre otros retos. 

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

También se observa que la entidad está comprometida con el uso del 
lenguaje inclusivo, tanto en la documentación interna como externa, 
aunque es preciso realizar una revisión más exhaustiva ya que en ocasiones 
se utiliza el masculino como genérico (Organigrama, material divulgativo �« ). 

Política social 

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

La organización no cuenta con programas de inserción, permanencia y/o 
promoción de colectivos especiales.  

Riesgos y salud laboral 

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

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

SSVP está comprometida con la promoción de la igualdad de género, ya que 
en su artículo 3 de los �H�V�W�D�W�X�W�R�V�����V�H���S�X�H�G�H���O�H�H�U�����³�6�H���I�D�Y�R�U�H�F�H���O�D���L�J�X�Dldad de 
trato y de oportunidades en todos los ámbitos de actuación, especialmente 
en�W�U�H���P�X�M�H�U�H�V���\���K�R�P�E�U�H�V�´�� 

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

No se han diseñado o revisado los programas o servicios desarrollados 
desde la entidad con un enfoque de género. Sí que se desarrollan 
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programas y obras sociales específicas para la atención, cuidado y 
desarrollo de las mujeres, fomentando la autopromoción, el empoderamiento 
y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres: 

-  Atención psicológica, atención jurídica y mediación, asesoramiento 

-  Talleres de formación y capacitación de empleo 

-  Charlas de género 

-  Orientación laboral 

-  Bolsa de trabajo  

-  Recursos para víctimas de violencia de género, etc. 

-  Pisos de acogida para mujeres embarazadas 

-  Talleres de participación social activa 

-  Talleres de empoderamiento 

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

La entidad no cuenta con ninguna política específica que considere el 
compromiso de entidades proveedoras externas con la igualdad de género y 
no discriminación, aunque sí que son mejor valoradas. 

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

Violencia de género 

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

Actualmente no hay ninguna trabajadora víctima de violencia de género. 

Hasta la fecha se han realizado diferentes actividades de concienciación, 
prevención y formación ante la violencia de género dirigidas al equipo de 
SSVP: 

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

-  Con carácter voluntario, se ha puesto a disposición 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 específicamente dirigidas a mujeres en situación de 
violencia de género, desplegando recursos para su atención y 
asesoramiento formativo y laboral. 

Otras necesidades 

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

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

-  La no discriminación en la promoción laboral, contemplando las 
distintas categorías laborales.  

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

Conclusiones 

�x For talezas 

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

�x En las convocatorias de selección se hace una publicación interna de 
las vacantes. 

�x En los procesos de selección se han establecido procedimientos que 
garantizan la objetividad, facilitando la igualdad de trato y de 
oportunidades (descripción de puestos). 

�x Desde la entidad, en los procesos de selección, 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 detección de necesidades formativas de manera 
participativa entre el equipo y la dirección. 

�x Tanto las trabajadoras como los trabajadores hacen uso de medidas y 
derechos de conciliación 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 
comunicación de la entidad (Boletín Ozanam). 

�x Los cargos de más representación y responsabilidad de la 
organización están equilibrados en el número de mujeres y hombres, 
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siendo estas personas que participan en la organización de forma 
voluntaria. En las distintas áreas y en la Secretaría Ejecutiva, se 
aprecia una mayor participación 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 intervención 
social. Esta mayor presencia de mujeres se reproduce en la mayoría 
de los puestos de la entidad, departamentos y centros de trabajo. 

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

�x Se identifica un alto número de contratos con jornada parcial, 
especialmente en el caso de las trabajadoras, quienes presentan un 
menor número 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 conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

�x Sería preciso revisar el uso del lenguaje, aplicando un lenguaje 
inclusivo pudiendo crear una guía o pautas comunes de 
implementación. 

�x Ámbitos prioritarios de actuación 

�x Se podría trabajar en mejorar el sistema de clasificación profesional, 
uniformizando las categorías a utilizar para todos los centros y sedes 
de la entidad. 

�x Sería interesante desarrollar un Plan de Formación incluyendo más 
formaciones en materia de igualdad de género para seguir 
profundizando en diversos contenidos: corresponsabilidad, violencias 
machistas, acoso sexual y acoso por razón de sexo, 
interseccionalidad, entre otros. 

�x Otra de las cuestiones que se podrían abordar en el Plan de Igualdad 
es la elaboración de un sistema de evaluación del desempeño, 
empleando para ello la perspectiva de género. 

�x Desarrollo de un plan de comunicación y formación del protocolo de 
prevención del acoso sexual y acoso por razón de sexo, una vez 
aprobado por parte de la comisión negociadora. 
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�x Seguir detectando y atendiendo las necesidades de conciliación 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 organización, fortaleciendo el 
compromiso de la organización con la igualdad de género y su 
inclusión en la cultura organizacional. 

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

�x Facilitar información sobre derechos laborales de trabajadoras en 
situación de violencia de género. 

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

�x Generar canales de participación para la implementación del Plan de 
Igualdad, seguimiento y evaluación. 

 

V. Resultados de la auditoría 
salarial  
Introducción 

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

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

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

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

El principio de transparencia retributiva se aplicará, al menos, a través de los 
instrumentos regulados en el presente Real Decreto: los registros retributivos, la 
auditoría retributiva, el sistema de valoración de puestos de trabajo de la 
clasificación profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que 
fuera de aplicación y el derecho de información de las personas trabajadoras". 

Por otro lado, en el artículo 7 del citado Real Decreto, se recoge la normativa 
en relación con la auditoría salarial,  

"Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberán incluir en el mismo una 
auditoría retributiva, de conformidad con el artículo 46.2.e) de la Ley Orgánica 
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la 
negociación que requieren dichos planes de igualdad. 

La auditoría retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para 
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y 
completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres 
y hombres en materia de retribución. Asimismo, deberá permitir definir las 
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstáculos y dificultades existentes 
o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la 
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo. 

La auditoría retributiva tendrá la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, 
�V�D�O�Y�R���T�X�H���V�H���G�H�W�H�U�P�L�Q�H���R�W�U�D���L�Q�I�H�U�L�R�U���H�Q���H�O���P�L�V�P�R�´. 

Para la elaboración del presente diagnóstico retributivo se ha realizado una 
previa evaluación de los puestos de trabajo incorporando la perspectiva de 
género, tal y como se recoge en el artículo 4 del mencionado Real Decreto. 
Esta evaluación ha incluido la valoración 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 
valoración de puestos de trabajo, se han diseñado factores que permiten, 
desde los principios de adecuación, totalidad y objetividad, describir cada 
puesto de trabajo y asignar un valor ponderado a cada categoría 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, así 
como la ponderación asignada a cada uno de estos: 
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Tabla 1: Ponderación utilizada en el SVPT 

BLOQUE 
Peso del 
bloque 

FACTORES ANALIZADOS 
Peso de cada 
factor sobre el 
total del bloque 

Peso de cada 
factor sobre el 

total de factores 

CONOCIMIENTOS Y 
APTITUDES 40 

Formación reglada 10 4% 
Título habilitante 5 2% 
Experiencia remunerada 15 6% 
Conocimiento sobre la Sociedad e 
instituciones afines 20 8% 

Experiencia equipo voluntariado o 
persona socia de la organización 10 4% 

Se requiere conocimiento sobre el Tercer 
Sector 5 2% 

Competencias digitales 10 4% 
Competencias en Habilidades Sociales 10 4% 
Competencias en Habilidades de Cuidado y 
Atención 10 4% 

Idiomas 5 2% 
TOTAL 100,0 - 

ESFUERZO 15 

Postura 10 1,5% 
Esfuerzo mental 30 4,5% 
Esfuerzo emocional 30 4,5% 
Trabajo con pantallas 10 1,5% 
Riesgo de accidente o riesgos físicos 20 3% 
TOTAL 100,0 - 

RESPONSABILIDAD 30 

Complejidad técnica de las tareas 10 3% 
Autonomía 10 3% 
Toma de decisiones estratégicas 10 3% 
Puestos de dirección 10 3% 
Número de personas bajo su 
responsabilidad 10 3% 

Gestión de proyectos 10 3% 
Presupuesto gestionado y manejo de fondos 5 1,5% 
Confidencialidad 15 4,5% 
Atención a personas usuarias y beneficiarias 20 6% 
TOTAL 100,0 - 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 15 

Disponibilidad para viajar 20 3% 
Trabajo en fines de semana y festivos 20 3% 
Disponibilidad horaria 15 2,3% 
Turnicidad 10 1,5% 
Nocturnidad 10 1,5% 
Jornada partida 10 1,5% 
Polivalencia o definición extensa de 
obligaciones 15 2,3% 

TOTAL 100,0 - 
TOTAL BLOQUES 100 

 
  

Fuente: elaboración 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 valoración 
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 TOTAL 
PUNTOS 

P001 Alta dirección SGC Grupo 1 84,54 

P002 Responsable RRHH y Secretaria Ejecutiva Grupo 1 82,32 

P003 Responsable Adjunto/a a Secretaria Ejecutiva Grupo 2 59,89 

P004 Contabilidad Grupo 2 50,12 

P005 Responsable de voluntariado y RSC Grupo 2 57,86 

P006 Técnico/a de maquetación Grupo 4 25,37 

P007 Dirección de comunicación Grupo 1 61,34 

P008 Responsable de comunicación internacional Grupo 2 43,52 

P009 Departamento de proyectos Grupo 2 59,87 

P010 Responsable de SGC Grupo 4 30,91 

P011 Asesoría Jurídica Grupo 2 48,93 

P012 Administrativo/a-Secretaria Grupo 4 28,08 

P013 Responsable de Atención Social Grupo 2 46,68 

P014 Limpiadores/as Grupo 6 15,05 

P015 Mantenimiento Grupo 5 16,45 

P016 Responsable de obra/centro social Grupo 2 62,00 

P017 Personal de cocina Grupo 5 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 Grupo 5 16,43 

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados del SSVP �± julio 2022 

Conforme al artículo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrá 
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas 
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o 
de formación exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente 
relacionados con su desempeño 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 relación laboral, tanto en atención a lo establecido en la 
ley o en el convenio colectivo como en atención al contenido efectivo 
de la actividad desempeñada. 

�x Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con 
cualificaciones regladas y guarden relación con el desarrollo de la 
actividad. 
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�x Se entiende por condiciones profesionales y de formación aquellas 
que puedan servir para acreditar la cualificación de la persona 
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formación no reglada, 
siempre que tenga conexión con el desarrollo de la actividad. 

�x Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente 
relacionados con el desempeño aquellos diferentes de los anteriores 
que sean relevantes en el desempeño de la actividad. 

Una vez elaborado el sistema de valoración de puestos de trabajo, se ha 
recogido toda la información salarial de las personas contratadas durante el 
año 2021 en cada centro de trabajo. Tras la recogida de información, se han 
combinado todos los registros en un único archivo a partir del cual se ha 
desarrollado el tratamiento, depuración y explotación de los datos a través 
del software estadístico SPSS. 

En este informe se recogen los principales resultados del diagnóstico 
realizado durante la auditoría. Se incluye en el Anexo I.3 del Informe 
diagnóstico, en formato Excel, toda la información recogida a través de 
tablas y gráficos, ya que el formato permite una mejor visualización y 
presentación 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 cálculo del salario equiparado. 

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

Esta auditoría tendrá una vigencia de 4 años, por lo que se extenderá hasta 
agosto de 2026, con la salvedad de que si existiera una evolución negativa 
en la que aumentaran las brechas salariales, se volvería a realizar un 
análisis de esta, incluyéndose este compromiso en el Plan de Igualdad. 

Resultados de la auditoría 

Los datos recogidos corresponden a la plantilla de SSVP durante el año 
2021, haciendo referencia a las cuantías percibidas durante los 12 meses 
del año 2021 por parte de todas las personas trabajadoras que en algún 
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 algún momento 
del año 2021 han estado contratadas (96 trabajadoras y 46 trabajadores), 
tratándose de una entidad feminizada. 
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Gráfico 1 

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

3.1. Evaluación previa 

Antes de comenzar con el análisis de los resultados de la auditoría 
retributiva desarrollada, es preciso mencionar la complejidad del sistema 
retributivo de la organización al no existir uniformidad en todos los centros de 
trabajo. No existen criterios comunes de asignación de complementos 
salariales ni de percepciones extrasalariales. Además, no todos los centros 
de trabajo cuentan con la misma empresa de asesoría laboral para las 
funciones de gestión administrativa de personal. 

Por otra parte, se ha detectado la necesidad de formar a las personas 
responsables de la gestión administrativa de cada centro de trabajo en el 
uso de las herramientas para el desarrollo del registro retributivo y la 
auditoría 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 número de personas que perciben cada tipo de 
complemento y percepción extrasalarial, así como la distribución porcentual 
de mujeres y hombres que ha recibido cada cuantía 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 distribución 
porcentual) 

 
 

% sobre el total de 
personas que 

perciben la cuantía 

% sobre el total 
de mujeres y 
hombres de 

SSVP 

  
Hombres Mujeres Total % H % M % H % M 

Complementos 
salariales 

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% 
Antigüedad 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 dedicación 0 4 4 0,0% 100,0% 0,0% 4,2% 
Coordinación 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% 
Ad Personam 10 14 24 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% 
Ropa 2 0 2 100,0% 0,0% 4,3% 0,0% 
Disponibilidad 2 0 2 100,0% 0,0% 4,3% 0,0% 
Sábados, festivos y domingos 6 5 11 54,5% 45,5% 13,0% 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 Empresa 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 bonificación 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% 
Indemnización 10 17 27 37,0% 63,0% 21,7% 17,7% 
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% sobre el total de 
personas que 

perciben la cuantía 

% sobre el total 
de mujeres y 
hombres de 

SSVP 

  
Hombres Mujeres Total % H % M % H % M 

Percepciones 
extrasalariales 

Esp.Ex.Seg.Accidentes 1 6 7 14,3% 85,7% 2,2% 6,3% 
Enfermedad 2 6 8 25,0% 75,0% 4,3% 6,3% 
Accidente 4 7 11 36,4% 63,6% 8,7% 7,3% 

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

Se destaca un mayor número de trabajadores que perciben los 
complementos de nocturnidad, transporte, residencia, horas extraordinarias, 
vacaciones, mejora voluntaria, complemento ad personam y atrasos en 
comparación 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 última unidad de medida permite realizar una comparativa sin que 
afecte la proporcionalidad de las jornadas parciales o reducciones, ni la 
relativa al número de días trabajados. 

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

- �(�O�� �S�R�U�F�H�Q�W�D�M�H�� �L�J�X�D�O�� �D�� �³���´�� �H�[�S�Uesa que no hay diferencias 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. 

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

Analizando los resultados tras el cálculo 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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Así, 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 rotación en el salario base 
de las trabajadoras. 

Gráfico 2 

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

Gráfico 3 

 
Fuente: Elaboración 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 cuantías que las mujeres a partir de complementos 
salariales. 
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- En cuanto a las percepciones extrasalariales, son las mujeres quienes 
presentan mayores cuantías percibidas en 2021 comparación con los 
hombres.  

Gráfico 4 

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

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

- Seguro convenio 

- Prestación por enfermedad a cargo de la empresa 

- Complemento IT 

- Complemento absorbible  

- Indemnización 

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 cuantía media) 

- Sábados, festivos y domingos 

- Transporte 

- Residencia 

- Grat.Esp.No.Const. 

- Atrasos 

- Plus bonificación 
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- Beneficio 

- Incentivos 

Tabla 4: Media de las percepciones de los complementos salariales 
según sexo, �G�L�I�H�U�H�Q�F�L�D���H�Q���¼���\���E�U�H�F�K�D���V�D�O�D�U�L�D�O 

  Total Hombres Total Mujeres Total Diferencia ���v���¦ Brecha salarial 
Pagas extraordinarias �ô�õ�í�U�ñ�¦ �í�X�í�í�î�U�ð�¦ �í�X�ì�ð�ì�U�ô�¦ -�î�î�ì�U�õ�ì�¦ -24,8% 

Vacaciones �ò�í�U�ï�¦ �î�ì�U�ð�¦ �ï�ï�U�ò�¦ �ð�ì�U�õ�ì�¦ 66,7% 

Antigüedad 10�í�U�î�¦ �ó�ó�U�ò�¦ �ô�ñ�U�î�¦ �î�ï�U�ò�ì�¦ 23,3% 

Experiencia profesional �í�í�õ�U�ï�¦ �í�î�ï�U�ô�¦ �í�î�î�U�ï�¦ -�ð�U�ñ�ì�¦ -3,8% 

Responsabilidad �ô�î�U�ô�¦ �ò�î�U�ñ�¦ �ò�õ�U�ì�¦ �î�ì�U�ï�ì�¦ 24,5% 

Seguro convenio �ì�U�í�¦ �ì�U�ñ�¦ �ì�U�ï�¦ -�ì�U�ð�ì�¦ -400,0% 

Mejora voluntaria �ð�ó�í�U�õ�¦ �ô�ï�U�ò�¦ �î�ì�õ�U�ð�¦ �ï�ô�ô�U�ï�ì�¦ 82,3% 

Ad Personam 1.593,�î�¦ �ò�ï�ð�U�ð�¦ �õ�ð�ñ�U�ì�¦ �õ�ñ�ô�U�ô�ì�¦ 60,2% 

Complemento actividad �î�ò�U�ò�¦ �î�ó�U�ñ�¦ �î�ó�U�î�¦ -�ì�U�õ�ì�¦ -3,4% 

Sábados, festivos y domingos �ô�ð�U�õ�¦ �î�ð�U�ï�¦ �ð�ï�U�õ�¦ �ò�ì�U�ò�ì�¦ 71,4% 

Transporte �í�ò�õ�U�ï�¦ �î�ó�U�ì�¦ �ó�ï�U�í�¦ �í�ð�î�U�ï�ì�¦ 84,1% 

Residencia �ð�ô�ò�U�ò�¦ �ô�õ�U�ô�¦ �î�í�ô�U�ð�¦ �ï�õ�ò�U�ô�ì�¦ 81,5% 

Grat.Esp.No.Const. �ñ�ô�U�ò�¦ �í�ì�U�ð�¦ �î�ò�U�ì�¦ �ð�ô�U�î�ì�¦ 82,3% 

A cuenta del convenio �î�î�ò�U�ò�¦ �î�ì�í�U�ô�¦ �î�ì�õ�U�ô�¦ �î�ð�U�ô�ì�¦ 10,9% 

Prest.Enfermedad Cargo Empresa �î�î�U�ï�¦ �ï�ó�U�õ�¦ �ï�î�U�õ�¦ -�í�ñ�U�ò�ì�¦ -70,0% 

Complemento IT �î�ð�U�ò�¦ �ô�ì�U�ò�¦ �ò�î�U�ð�¦ -�ñ�ò�U�ì�ì�¦ -227,6% 

Complemento absorbible �í�í�U�ì�¦ �í�ó�õ�U�ô�¦ �í�î�ñ�U�í�¦ -�í�ò�ô�U�ô�ì�¦ -1534,5% 

Atrasos �í�ï�U�î�¦ �ð�U�ð�¦ �ó�U�ï�¦ �ô�U�ô�ì�¦ 66,7% 

Plus bonificación �í�ñ�ñ�U�ó�¦ �î�ô�U�ó�¦ �ò�õ�U�õ�¦ �í�î�ó�U�ì�ì�¦ 81,6% 

Beneficio �ï�ì�U�ô�¦ �í�ò�U�í�¦ �î�ì�U�õ�¦ �í�ð�U�ó�ì�¦ 47,7% 

Incentivos �í�ó�U�ð�¦ �í�í�U�ï�¦ �í�ï�U�î�¦ �ò�U�í�ì�¦ 35,1% 

Indemnización �ï�î�U�í�¦ �ï�ð�ð�U�õ�¦ �î�ð�ï�U�ò�¦ -�ï�í�î�U�ô�ì�¦ -974,5% 

Esp.Ex.Seg.Accidentes �ì�U�ð�¦ �í�U�ì�¦ �ì�U�ô�¦ -�ì�U�ò�ì�¦ -150,0% 

Enfermedad �ò�ï�U�ì�¦ �ï�í�ñ�U�ì�¦ �î�ï�ï�U�ð�¦ -�î�ñ�î�U�ì�ì�¦ -400,0% 

Accidente �î�ð�U�ó�¦ �î�ó�U�ð�¦ �î�ò�U�ñ�¦ -�î�U�ó�ì�¦ -10,9% 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Gráfico 5 

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

3.3. Mediana 

En cuanto al análisis 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 cuantías. 

Calculando el salario equiparado, estas brechas se reducen situándose 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. 

�/�D���P�H�G�L�D�Q�D���G�H���O�D�V���S�H�U�F�H�S�F�L�R�Q�H�V���H�[�W�U�D�V�D�O�D�U�L�D�O�H�V���H�V���L�J�X�D�O���D���³���´���W�D�Q�W�R���S�D�U�D���O�R�V��
trabajadores, como para las trabajadoras.  
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En relación con el total de complementos, se aprecia una brecha de 32,4 
puntos porcentuales a favor de los trabajadores. 

Gráfico 6 

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

Gráfico 7 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por SSVP 
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Gráfico 8 

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

3.4. Conclusiones 

En el análisis se ha detectado el impacto que tiene la parcialidad y la 
segregación horizontal en la situación retributiva de las trabajadoras y de los 
trabajadores. Es preciso mencionar que hay un mayor porcentaje de 
trabajadoras con jornadas parciales en comparación con los trabajadores, 
reproduciéndose la realidad del mercado de trabajo en España, 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. Así, mientras que un 26,1% de los 
trabajadores que han estado en algún momento del año 2021 contratados 
por SSVP tenían jornada parcial, este porcentaje se situaba en un 57,3% en 
el caso de las trabajadoras. 

También se ha apreciado una mayor percepción 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 más complicadas de asumir cuando existen 
responsabilidades de cuidado u otras necesidades de conciliación. Teniendo 
en cuenta que son las mujeres quienes en el mercado de trabajo están 
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. 

Además, también se ha apreciado una mayor percepción de complementos 
por parte de los trabajadores de los tipos Ad Personam y de mejora 
voluntaria. Sería importante, como se planteaba anteriormente, unificar 
criterios y describir cada concepto salarial (qué puestos, qué personas, en 
qué condiciones, �F�X�D�Q�W�t�D�V�����«). 

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

Por ello, es importante que el Plan de Igualdad recoja medidas que 
potencien la corresponsabilidad y faciliten la conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral que no impliquen una disminución de la retribución salarial.  

Todas estas conclusiones se tendrán en cuenta en el diseño del Plan de 
Igualdad. Se trazan a continuación las líneas de actuación que se pueden 
establecer: 

- Para poder hacer un análisis más exhaustivo, sería importante 
desarrollar un sistema de clasificación profesional común para todos 
los centros de trabajo de la organización: denominación de puestos, 
�J�U�X�S�R�V���S�U�R�I�H�V�L�R�Q�D�O�H�V�����G�H�V�F�U�L�S�F�L�y�Q���G�H���S�X�H�V�W�R�V�« 

- Asimismo, sería preciso establecer un sistema retributivo común, 
especialmente para la asignación de complementos salariales y 
percepciones extrasalariales, estableciendo los criterios para la 
asignación de cada concepto en función del puesto, proyecto o persona 
trabajadora, incorporando, para ello, la perspectiva de género.  

- Para ello, también será 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 auditoría retributiva. 

- También sería interesante seguir apostando por la contratación de la 
misma gestoría para abordar la gestión 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 análisis. 

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

Plan de actuación 

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

En el Plan de Actuación se determinarán los objetivos específicos a alcanzar 
para cada una de las medidas correctoras y de promoción de la igualdad que 
se acuerden. Se establecerá, asimismo, un cronograma para la 
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implementación de cada una de las medidas, incluyendo la temporalización 
del seguimiento y la evaluación intermedia y final del Plan de Actuación, así 
como la fecha para la realización de la siguiente auditoría salarial. 

4.1. Personas responsables de su implantación y 
seguimiento 

La Comisión Negociadora y la posterior Comisión de Seguimiento son los 
órganos competentes para la aprobación, coordinación de la implantación, 
seguimiento y evaluación de las actuaciones que se recogerán en el I Plan 
de Igualdad de SSVP. 

4.2. Sistema de seguimiento y de implementación de 
mejoras 

El sistema de control recogerá información tanto a nivel de ejecución de las 
actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y 
de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de 
implementación, así como el impacto de género. 

Se trata, por tanto, de realizar una valoración sistemática y objetiva del 
impacto de las actuaciones acordadas en la igualdad retributiva de la 
organización, evaluando el cumplimiento y la pertinencia de los objetivos, las 
repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, así como la 
viabilidad de las medidas establecidas. Esta evaluación precisa de la 
participación de los y las agentes involucradas (Dirección, plantilla, Comisión 
de Seguimiento, etc.), con el objeto de tener un conocimiento riguroso y 
fidedigno de la situación de la entidad antes y después de la implantación del 
presente Plan de Actuación integrado en el I Plan de Igualdad de SSVP. 

El periodo de vigencia será de 4 años a contar desde la fecha de la firma del 
I Plan de Igualdad de SSVP. 

�x Seguimiento: 

La información recogida se plasmará en informes trimestrales. Los informes 
harán referencia a la situación actual de SSVP y la evolución que ha 
experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del I 
Plan de Igualdad a medida que se van implementando. 

�x Evaluación: 

La evaluación de las medidas se realizará durante dos momentos del plan: 

- Evaluación intermedia, tras superar el segundo año de vigencia del 
plan. 

- Evaluación final, dentro del último trimestre del periodo de vigencia del 
plan. 

Para la elaboración de la evaluación se contará con los instrumentos 
necesarios para la recogida y análisis de la información, siendo estos: 
actualización del registro salarial, fichas, actas de reuniones, informes 
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semestrales y cualquier otra documentación que la Comisión de Seguimiento 
considere necesaria para la realización de la evaluación. 

�x Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluación: 

El seguimiento y evaluación medirá como mínimo: 

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

- La utilización de las medidas y acciones implantadas: permitirá 
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de la 
entidad y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si están 
existiendo obstáculos que dificultan su utilización. 

- La satisfacción de empleados/as con las medidas y acciones 
implantadas: permitirá saber si las medidas están correctamente 
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de los y 
las empleadas. 
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VI . Ejes de actuación 
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 actuación son: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Proceso de selección y 
contratación 

2 Clasificación profesional 

3 Formación 

4 Promoción profesional 

5 
Condiciones de trabajo, 
incluida la au di toría salarial 
entre mujeres y hombres 

6 Infrarrepresentación femenina 

7 Retribuciones 

8 
Ejercicio corresponsable de 
los derechos de la vida 
personal, familiar y laboral 

9 Prevención del acoso sexual y 
por razón de sexo 

10 Lenguaje y comunicación no 
sexista 

11 Cultura organizacional y 
compromiso con la igualdad 

12 Violencia de género 

13 Salud laboral desde la 
perspectiva de género 

 

 

E 
J 
E 
S 

Plan Estratégic o 
de Igualdad de 
Oportunidades  
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VI I . Objetivos del plan de igualdad  
Objetivo General: 

Integrar en SSVP la igualdad de oportunidades y no discriminación entre 
mujeres y hombres, aplicándola a todos sus ámbitos e incorporándola en su 
modelo de gestión interna y externa. 

Objetivos Específicos: 

�x Proceso de selección y contratación: 

Objetivos: 

�x Garantizar que los procesos de selección y contratación no 
reproduzcan sesgos de género, estableciendo mecanismos objetivos. 

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

�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 Clasificación profesion al 

Objetivos:  

�x Establecer un sistema de clasificación y valoración profesional neutro, 
libre de sesgos de género. 

�x Formación: 

Objetivos:  

�x Formar y concienciar en igualdad de género y no discriminación al 
100% del equipo, incluyendo Dirección. 

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

�x Facilitar la participación en la formación de las personas con 
responsabilidades familiares y otras necesidades de conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral, por ejemplo, con reducción de 
jornada. 

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

�x Promoción profesional 

Objetivos:  

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

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

Objetivos: 

�x Adaptación a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia. 

�x Garantizar la desconexión digital. 

�x Estudiar e implementar metodologías de trabajo y de distribución de la 
jornada que favorezcan la conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral, junto a la cohesión de los equipos y la conexión con la 
organización social que es SSVP. 

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

Objetivos: 

�x Estudiar e implementar metodologías de trabajo y de distribución de la 
jornada que favorezcan la conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral. 

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

�x Promocionar las medidas de conciliación en la normativa vigente, así 
como acordar mejoras sobre la misma, adaptándose a las 
necesidades del equipo. 

�x Retribuciones: 

Objetivo:  

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

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

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

�x Prevención del acoso sexual y acoso por razón de sexo: 

Objetivos :  

�x Garantizar la prevención del acoso sexual y por razón de sexo en la 
entidad, formulando mecanismos de actuación adecuados. 
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�x Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas 
afectadas en los casos de acoso. 

�x Adaptación a la Ley Orgánica 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 depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 

�x Lenguaje y comunicación no sexista: 

Objetivos:   

�x Promover 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 comunicación inclusiva. 

�x Garantizar el empleo de imágenes y comunicación no-verbal sin 
estereotipos de género. 

�x Fomentar la participación en el plan de igualdad de todos los agentes 
de la entidad (plantilla, órganos de gobierno y dirección, voluntariado, 
entidades colaboradoras, etc.). 

�x Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

Objetivos:  

�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. 

�x Fomentar la participación en el plan de igualdad de todos los agentes 
de la entidad (plantilla, órganos de gobierno y dirección, voluntariado, 
entidades colaboradoras, etc.). 

�x Concienciar a la plantilla y al voluntariado en materia de igualdad de 
género, así como en la no discriminación, prevención 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 víctimas de violencia de género. 

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

�x Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de 
accidentes y patologías relacionadas con el trabajo. 

 

VIII. Medidas de actuación  
EJE 1: Proceso de selección y contratación 
 

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

Objetivos específicos 

�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 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación  X   

Vigencia  X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Evolución de la distribución porcentual de las 
trabajadoras y de los trabajadores por tipo de 
contrato (distinguiendo temporalidad y 
parcialidad), según sexo. 

Recursos necesarios 

Ordenador con acceso a internet 

Aplicación de análisis de datos (E�[�F�H�O�����6�3�6�6�����«�� 

Equipo responsable 
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1.2. Incorporar como requisito valorable en las ofertas de empleo y de 
voluntariado la concienciación o formación en igualdad de género. 

Objetivos específicos 

�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. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Dirección 

Jefaturas de departamentos y áreas 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x % de ofertas de empleo con los requisitos 
explicitados. 

�x % de nuevas personas con formación y/o 
conciencia en igualdad incorporadas, según 
año, sexo y relación con la entidad 
(trabajador/a, voluntario/a). 

Recursos necesarios 
Ordenador con acceso a internet 

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

Objetivos específicos 

�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. 

Área/s o persona/s 
responsable/s Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Nº y tipo de contratos convertidos, 
desagregado por sexo y año. 

�x Evolución de la distribución porcentual de las 
trabajadoras y de los trabajadores por tipo de 
contrato (distinguiendo temporalidad y 
parcialidad), según sexo. 

Recursos necesarios 
*Medida en función del presupuesto y necesidades 
de contratación de la entidad. 

Equipo responsable. 
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EJE 2: Clasificación profesional 
 

2.1. Actualizar periódicamente el sistema de valoración de los puestos 
de trabajo (SVPT) y la descripción 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 irá actualizando la herramienta. 

Objetivos específicos 
�x Establecer un sistema de clasificación y 

valoración profesional neutro, libre de sesgos 
de género. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Sistema de valoración de puestos de trabajo 
elaborado. 

�x Revisión bianual del sistema de valoración de 
puestos de trabajo. 

Recursos necesarios 

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

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 
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2.2. Revisar la descripción de los puestos de trabajo desde la 
perspectiva de género, así como establecer un sistema de 
clasificación profesional común para todos los centros de trabajo de 
la organización: denominación de puestos, grupos profesionales, 
�G�H�V�F�U�L�S�F�L�y�Q���G�H���S�X�H�V�W�R�V�« 

Objetivos específicos �x Establecer un sistema de clasificación y 
valoración profesional neutro, libre de sesgos de 
género. 

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

Departamento/s o 
persona/s 

responsable/s 

Dirección 

Jefatura de áreas y departamentos 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 

evaluación 

�x Fichas de descripción de puestos de trabajo 
revisadas. 

�x Sistema de clasificación profesional común 
establecido. 

�x Revisión anual de las fichas. 

Recursos necesarios Fichas de descripción de puestos de trabajo 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 

 
 
 
 
 
 



 
Plan de Igualdad �± SSVP 

 
91 

 

EJE 3: Formación 
 

3.1. Organizar y promover la participación en actividades formativas en 
materia de igualdad de todo el equipo, incluyendo responsables, 
Dirección y personas que forman parte de los órganos de gobierno de la 
entidad, abordando los siguientes contenidos, entre otros: 

- Corresponsabilidad y conciliación de la vida personal, familiar y laboral 

- Masculinidades responsables o masculinidades alternativas 

- Prevención, detección, intervención y coordinación ante diferentes 
expresiones de las violencias machistas 

- Dinámicas de participación en espacios de liderazgo, representación y 
toma de decisiones desde el liderazgo feminista, especialmente para 
el personal que coordina equipos 

- Interseccionalidad 

- Perspectiva de género en proyectos sociales 

- Medición del impacto de género 

Se perseguirá que esta formación cuente con formadores/as 
especializados/as en cada materia concreta a trabajar, utilizando 
metodologías teórico-prácticas que permitan poner en práctica lo 
aprendido. 

Se promoverá la formación también entre el equipo de voluntariado. 

Objetivos específicos 

�x Formar y concienciar en igualdad de género y no 
discriminación al 100% del equipo. 

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

Área/s o persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Departamento de Recursos Humanos  

Dirección 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel prioridad   X  

Indicadores de �x Relación de los contenidos trabajados en cada curso 
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seguimiento y 
evaluación 

�x Nº y % de personas participantes en la formación 
sobre el total de trabajadores/as, desagregado por 
sexo. 

�x Nº de personas voluntarias participantes en la 
formación, desagregado por sexo. 

�x Nivel de satisfacción de la formación (Informe 
evaluación): 

o Valoración en puntuación media 
o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos 

positivos y propuestas 

Recursos necesarios 

Canales internos y externos de comunicación 

Ordenador con conexión a internet 

Presupuesto (en el caso de no ser gratuita) 

Equipo responsable 

 

3.2. Diseño de un plan de formación 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 Dirección y 
Jefaturas. Este plan de formación estará interrelacionado con el sistema 
de gestión del desempeño. 

Asimismo, el plan de formación tendrá en cuenta las necesidades de 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral, así como a las 
personas que se encuentran disfrutando de medidas y permisos para la 
conciliación, tratando de desarrollar formaciones en horario laboral.  

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

Objetivos específicos �x Facilitar la participación en la formación de las 
personas con responsabilidades familiares y otras 
necesidades de conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral, por ejemplo, con reducción de 
jornada. 

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

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Dirección 

Departamento de Recursos Humanos  

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación  X   

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

Nivel prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Plan anual de formación diseñado. 

�x Cuestionarios de necesidades formativas recogidos. 

�x Sistema de compensación horaria establecido. 

Recursos necesarios Equipo responsable 

Cuestionarios para la detección de necesidades 
formativas 

 
 

EJE 4: Promoción profesional 
 

4.1. Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la promoción del equipo 
profesional contratado, incluyendo la ampliación del horario y/o la 
movilidad funcional, siempre que cumpla con el perfil requerido, además 
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 atención 
social y formación. 

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

Objetivos 
específicos 

�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  

Dirección 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  
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Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x % de procesos de selección en los que se ha dado 
prioridad a personas voluntarias y en prácticas 

�x % de procesos de selección en los que se ha dado 
prioridad a personas contratadas  

�x Nº de promociones, desagregado según sexo, en los 
que se ha aplicado este criterio 

�x Distribución porcentual de la plantilla según sexo y 
nivel jerárquico, departamento y grupo profesional. 

Recursos 
necesarios 

Canales de comunicación interna y externa habituales. 

Equipo responsable. 

 

4.2. Elaborar un sistema de evaluación del desempeño 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 
metodologías que permitan realizar una evaluación 360º (equipo de 
profesionale�V�����'�L�U�H�F�F�L�y�Q�����&�R�P�L�V�L�y�Q���3�H�U�P�D�Q�H�Q�W�H�����«). 

Objetivos específicos �x Incorporar la perspectiva de género en los 
procesos de evaluación del desempeño, 
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 promoción 
profesional de la persona trabajadora. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Dirección 

Jefaturas de áreas y departamentos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación   X  

Vigencia   X X 

Priorización 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 
evaluación 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

�x Seguimiento de la incorporación de las pautas o 
procedimiento en la evaluación del desempeño: 
herramientas utilizadas y valoración cualitativa 
del nuevo sistema. 

Recursos necesarios Manuales para incorporar la perspectiva de género 
en el sistema de evaluación del desempeño. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 

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

5.1. Desarrollar una evaluación bianual de la implantación del trabajo a 
distancia y modalidades mixtas, permitiendo a toda la plantilla base 
identificar las necesidades detectadas y propuestas de mejora en 
relación con: 

- Canales de comunicación 
- Pautas para el desarrollo del teletrabajo 
- Herramientas de control 
- Recursos materiales 
- Seguridad y PRL 
- Trabajo en equipo y aislamiento 
- Conciliación y corresponsabilidad 

En la recogida de respuestas se permitirá desagregar la información 
según sexo. 

Objetivos 
específicos 

�x Adaptación a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de 
trabajo a distancia. 

�x Estudiar e implementar metodologías de trabajo y 
de distribución de la jornada que favorezcan la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral, 
junto a la cohesión de los equipos y la conexión con 
la organización social que es SSVP. 

�x Garantizar la desconexión digital. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento 

Dirección 



 
Plan de Igualdad �± SSVP 

 
96 

 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año implantación  X  X 

Vigencia  X  X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad X    

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Nº de personas que responden a la evaluación 
según sexo y año. 

�x Necesidades detectadas 

�x Propuestas recogidas 

�x Propuestas implementadas 

Recursos 
necesarios 

Acuerdo de Teletrabajo de SSVP 

Ordenador con acceso a internet. 

Aplicación para el desarrollo de formularios a la 
plantilla online.   

Equipo responsable. 
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EJE 6: Infrarrepresentación femenina  
 

6.1. Seguir promoviendo una participación equilibrada según sexo en los 
órganos de dirección y de toma de decisiones estratégicas, así 
como en tareas de representación, ponencias, encuentros, 
coordinación y colaboración con otras organizaciones e 
instituciones, etc.; fomentando la participación de mujeres en los 
cargos de más responsabilidad y representación. 

Objetivos específicos 

�x Evitar la segregación 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). 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Asamblea General 

Comisión Permanente  

Secretaría Ejecutiva 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Nº y % de mujeres y hombres que participan en 
cada órgano, según año, teniendo como 
referencia la distribución porcentual de ambos 
grupos entre el 40-60%. 

Recursos necesarios Equipo responsable. 
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EJE 7: Retribuciones 
 

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

Objetivos específicos 

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

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X  X  

Vigencia X  X  

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Sistema retributivo definido y acordado 

�x Análisis de la evolución de los resultados del 
registro salarial. 

Recursos necesarios 

Convenio Colectivo de referencia. 

Herramienta �± Auditoría Salarial. 

Herramienta �± Registro Salarial. 

Ordenador con acceso a internet y aplicaciones para 
la explotación y visualización de datos. 

Equipo responsable. 
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7.2. Desarrollo de una formación teórico-práctica 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 auditoría 
retributiva. 

Objetivos específicos 

�x Garantizar el cumplimiento de los principios de 
igualdad de oportunidades en la política salarial, 
estudiando y, en el caso de ser necesario, 
estableciendo medidas correctoras en la 
asignación 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 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Nº de personas, desagregado por sexo, que 
participan en la formación. 

�x Nivel de satisfacción de la formación (Informe 
evaluación): 

o Valoración en puntuación media 
o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos 

positivos y propuestas 

Recursos necesarios 

Canales internos y externos de comunicación 

Ordenador con conexión 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  
 

8.1. Seguir manteniendo reuniones de coordinación, así como 
individuales, para analizar las necesidades y/o posibles mejoras en 
relación con la conciliación del equipo en la entidad, recogiendo 
propuestas de nuevas medidas y estudiando su implantación (bolsa 
de horas, flexibilidad en la solicitud y disfrute de vacaciones, etc.). 
Se hará una especial atención a las personas trabajadoras con 
condiciones de trabajo de nocturnidad, turnicidad y fines de semana. 

Asimismo, se desarrollará una evaluación de las medidas 
disponibles en la entidad que mejoran y amplían las dispuestas 
según normativa vigente y según convenio colectivo de aplicación a 
través de una encuesta en el equipo. 

Objetivos específicos 

�x Promocionar las medidas de conciliación en la 
normativa vigente, así como acordar mejoras 
sobre la misma, adaptándose a las necesidades 
de la plantilla. 

�x Estudiar e implementar metodologías de trabajo y 
de distribución de la jornada que favorezcan la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Dirección 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Acta que recoja las conclusiones y propuestas 
recogidas y aprobadas redactada tras las 
reuniones. 

�x Nº y tipo de propuestas que se acuerdan 
implantar 

�x Valoración cualitativa de las medidas adoptadas: 
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o Información sobre la medida 

o Información sobre cómo solicitarla 

o Utilidad de la medida 

o Grado en el que mejora la conciliación 

o Grado en el que promueve la 
corresponsabilidad 

�x Resultados de la encuesta, desagregados por 
sexo. 

Recursos necesarios 

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

Aplicación para realizar la encuesta online. 

Canales de comunicación interna habituales. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 

 

8.2. Desarrollo de campañas dirigidas a la plantilla y al equipo de 
voluntariado sobre corresponsabilidad y sobre la conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral. 

Objetivos específicos 

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

�x Promocionar las medidas de conciliación en la 
normativa vigente, así como acordar mejoras 
sobre la misma, adaptándose a las necesidades 
de la plantilla. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad X    
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Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Canales utilizados 

�x Nº de campañas 

�x Contenidos abordados 

Recursos necesarios 

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

Canales de comunicación interna habituales. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 

 

8.3. Bolsa de horas, de 10 horas anuales retribuidas por trabajador/a, no 
acumulables en días completos y que deberán solicitarse como 
mínimo con 2 días de antelación, para, exclusivamente los 
siguientes supuestos: 

�x Acompañamiento a visitas médicas a menores y asistencia a 
tutorías (de hasta 14 años) o mayores dependientes hasta el 
2º grado de consanguinidad o afinidad. Sólo se podrá solicitar 
una persona y centro al día en todo caso deberán justificarse 
con posterioridad. 

�x Para acompañar a mayores dependientes de hasta el 2º 
grado de consanguinidad o afinidad a citas o gestiones en los 
centros de atención social de la administración pública, que 
en todo caso deberán justificarse con posterioridad 

Objetivos específicos 

�x Promocionar las medidas de conciliación en la 
normativa vigente, así como acordar mejoras 
sobre la misma, adaptándose a las necesidades 
de la plantilla. 

�x Estudiar e implementar metodologías de trabajo y 
de distribución de la jornada que favorezcan la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Dirección 

Departamento de Recursos Humanos 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    



 
Plan de Igualdad �± SSVP 

 
103 

 

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad    X 

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Evaluación cualitativa de la medida a partir de la 
encuesta que se incluye en la medida 8.1. 

Recursos necesarios 

Herramienta para registrar nº de horas solicitadas y 
disfrutadas por cada persona trabajadora 

Canales de comunicación interna habituales. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 

 
 
 
EJE 9: Prevención del acoso sexual y del acoso por 
razón de sexo 
 

9.1. Desarrollar un plan de comunicación y formación del Protocolo ante el 
acoso sexual y el acoso por razón de sexo de SSVP. 

La formación aportará herramientas para la detección y atención de 
personas afectadas en un caso de acoso sexual o acoso por razón de 
sexo. 

La difusión incluirá la información con los canales de denuncia y datos 
de contacto del equipo responsable del Protocolo. 

Objetivos 
específicos 

�x Garantizar la prevención del acoso sexual y por 
razón de sexo en la entidad, formulando 
mecanismos de actuación adecuados. 

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

�x Adaptación a la Ley Orgánica 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 depósito 
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 
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Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x % de personas trabajadoras que reciben el 
Protocolo 

�x Nº de personas que reciben formación sobre el 
Protocolo, según sexo. 

�x Nº de casos de acoso sexual y/o por razón de 
sexo que se detectan, según tipo de acoso. 

�x Valoración cualitativa de la resolución de los 
casos de acoso sexual y/o por razón de sexo 
detectados siguiendo el protocolo aprobado. 

Recursos necesarios 

Protocolo de prevención ante el acoso sexual y el 
acoso por razón de sexo. 

Canales de comunicación interna habituales. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 
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EJE 10: Lenguaje y comunicación no sexista 
 

10.1. 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 selección, contratación y en las 
comunicaciones externas y de la página web y redes sociales.  

Además, se seguirán cuidando las imágenes utilizadas y publicadas 
en los canales de comunicación interna y externa para no reproducir 
roles ni estereotipos tradicionales de género, visibilizando mujeres 
referentes desde una perspectiva interseccional. 

Objetivos específicos 

�x Obtener herramientas y aplicar una comunicación 
inclusiva. 

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

�x Garantizar el empleo de imágenes y 
comunicación no-verbal sin estereotipos de 
género. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Equipo técnico 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Revisión de toda la documentación interna y 
publicada (página web, redes, etc.) para corregir 
sesgos y discriminaciones de género en el 
lenguaje o el enfoque. 

Recursos necesarios Equipo responsable. 
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10.2. Poner a disposición de todas las personas de la entidad el I Plan 
de Igualdad e informar anualmente de los avances realizados. 
Además, se incluirá un apartado específico en la memoria de 
actividades anual. 

Para fomentar la participación de todo el equipo en el I Plan de 
Igualdad, se informará de los canales disponibles para contactar 
con la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad con el 
objetivo de recoger propuestas y fomentar la participación en el 
desarrollo de las medidas. 

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

Objetivos específicos 

�x Fomentar la participación en el plan de igualdad 
de todos los agentes de la entidad (plantilla, 
órganos de gobierno y dirección, voluntariado, 
entidades colaboradoras, etc.). 

�x Integrar el compromiso por la igualdad en la 
cultura organizacional. 

�x Dar 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 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores 
seguimiento y 
evaluación 

�x Publicación del I Plan de Igualdad en la página 
web y redes sociales. 

�x Enumeración de los canales de comunicación a 
través de los cuales se puede acceder al I Plan 
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de Igualdad. 

�x Nº de comunicaciones de los avances del Plan 
de Igualdad realizadas. 

�x Difusión del I Plan al 100% de la plantilla y 
participantes de la Asamblea General. 

�x Nº de sugerencias/opiniones por parte del equipo 
de SSVP recibidas, atendidas y solucionadas. 

�x Espacio virtual creado y accesible 

Recursos necesarios 

Canales de comunicación interna y externa 
habituales. 
Ordenador con acceso a internet. 
Servidor o espacio virtual de acceso común. 
Equipo responsable. 
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EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la 
igualdad  
 

11.1. Seguir estableciendo y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas 
para el trabajo en red con otras entidades e instituciones para el 
desarrollo de actuaciones y campañas de promoción de la igualdad 
y prevención de las violencias machistas. 

Objetivos específicos 

�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. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Dirección 

Comisión Permanente 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

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

�x Listado de actuaciones desarrolladas. 

�x Valoración cualitativa de las alianzas creadas y 
reforzadas 

Recursos necesarios 

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

Materiales para la realización de campañas y 
actuaciones. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 
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EJE 12: Violencia de género  
 

12.1. Difundir mediante un documento los derechos laborales de las 
trabajadoras víctimas de violencia de género, así como un 
documento para informar sobre los derechos laborales de las 
trabajadoras víctimas de violencias sexuales. 

Objetivos específicos 

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

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

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

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

�x Enumeración de los canales de comunicación 
que facilitan el acceso a la información. 

Recursos necesarios 

Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de 
violencia de género. 

Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de 
violencias sexuales. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 
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12.2. Activación de un protocolo contra la violencia de género que 
implique la revisión de la situación contractual de las trabajadoras 
víctimas de violencia de género.  

Se elevará informe a la Comisión de Seguimiento. 

Objetivos específicos 
�x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los 

derechos laborales para las mujeres víctimas de 
violencia de género. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad    X 

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Informe de cuantas mujeres se le ha modificado 
su relación contractual. 

Recursos necesarios 

Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de 
violencia de género. 

Ordenador con acceso a internet. 

Equipo responsable. 
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12.3. En los casos de movilidad geográfica por violencia de género 
acreditada debidamente, se procederá a abonar hasta 1.00���¼ en 
ayuda a los gastos que considere la trabajadora para sufragar las 
necesidades vitales. 

Objetivos específicos 
�x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los 

derechos laborales para las mujeres víctimas de 
violencia de género. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad    X 

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Informe anual del uso de medidas de apoyo de 
trabajadoras víctimas de VG 

Recursos necesarios 
Presupuesto para facilitar la ayuda 

Equipo responsable. 
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12.4. Establecer un permiso retribuido de cinco (5) días en el caso de 
traslado a otro centro de trabajo por violencia de género. 

Objetivos específicos 
�x Garantizar que se cumplen y dar a conocer los 

derechos laborales para las mujeres víctimas de 
violencia de género. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación X    

Vigencia X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad    X 

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Informe anual del uso de medidas de apoyo de 
trabajadoras víctimas de VG 

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

13.1. Revisar el Plan de Prevención de Riesgos desde la perspectiva de 
género, teniendo en cuenta las características ergonómicas o 
situaciones específicas de las trabajadoras, salud menstrual, la 
siniestralidad laboral y las enfermedades profesionales en los 
diferentes puestos existentes; incluyendo las modificaciones 
necesarias y haciendo difusión de estas. También se hará una 
revisión del lenguaje inclusivo, así como se tendrá en cuenta las 
situaciones específicas de las trabajadoras en situación de 
embarazo y lactancia. 

Objetivos específicos 

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

�x Analizar y atender las diferencias de género en la 
incidencia de accidentes y patologías 
relacionadas con el trabajo. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

Temporización 2023 2024 2025 2026 

Año de implantación   X  

Vigencia   X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X           

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

�x Plan de PRL revisado con perspectiva de género 

�x Nº 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 Prevención de Riesgos Laborales. 
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IX . Medios y recursos para la 
implementación, seguimiento y 
evaluación 
Materiales e informáticos 

�x Ordenadores con acceso a internet 

�x Aplicaciones para la explotación y visualización de datos 

�x Herramienta - sistema de valoración de puestos de trabajo (SVPT) 

�x Fichas de descripción de puestos de trabajo 

�x Canales de comunicación interna y externa habituales 

�x Cuestionarios para la detección de necesidades formativas 

�x Manuales para incorporar la perspectiva de género en el sistema de 
evaluación del desempeño. 

�x Acuerdo de Teletrabajo de SSVP 

�x Aplicación para el desarrollo de formularios a la plantilla online.   

�x Convenio Colectivo de referencia 

�x Manuales y ejemplos de buenas prácticas de medidas de conciliación 
en las organizaciones laborales y otras entidades del Tercer Sector. 

�x Estatuto de los Trabajadores 

�x Herramienta �± Auditoría Salarial 

�x Herramienta �± Registro Salarial 

�x Protocolo de prevención ante el acoso sexual y el acoso por razón de 
sexo. 

�x Servidor o espacio virtual de acceso común. 

�x Base de datos con información de contacto y seguimiento de las 
alianzas. 

�x Materiales para la realización de campañas y actuaciones. 

�x Formato presencial: espacio adecuado para mantener reuniones. 

�x Formato virtual: aplicación para el desarrollo de videollamadas, 
encuentros virtuales, etc. 

�x Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de violencia de 
género. 

�x Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de violencias 
sexuales. 

�x Plan de Prevención de Riesgos Laborales. 
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Humanos  
�x Equipo responsable de la implementación de cada una de las 

medidas (Consultar fichas). 

�x Formadores/as o entidades formadoras. 

�x Empresa externa responsable de PRL. 

�x Gestoría/s externa/s. 

Económicos 
�x Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de externalizar el 

desarrollo de alguna medida) 
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X. Calendario 
 

Nº Medida Fase de la 
medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

E
je

 1
 

1.1 

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

Implantación     X X   X X   X X   

Seguimiento      X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

1.2 
Incorporar como requisito valorable en las ofertas de 
empleo y de voluntariado la concienciación o formación en 
igualdad de género. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
Evaluación       X X       X X 

1.3 

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

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 2
 2.1 

Actualizar periódicamente el sistema de valoración de los 
puestos de trabajo (SVPT) y la descripción 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 irá actualizando la herramienta. 

Implantación X X   X X   X X   X X   

Seguimiento  X    X    X    X   

Evaluación       X X       X X 

2.2 
Revisar la descripción de los puestos de trabajo desde la 
perspectiva de género, así como establecer un sistema de 
clasificación profesional común para todos los centros de 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
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Nº Medida 
Fase de la 

medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

trabajo de la organización: denominación de puestos, 
grupos profesionales, descripción de puesto�V�« Evaluación       X X       X X 

E
je

 3
 

3.1 

Organizar y promover la participación en actividades 
formativas en materia de igualdad de todo el equipo, 
incluyendo responsables, Dirección y personas que forman 
parte de los órganos de gobierno de la entidad (�« ). 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

3.2 

Diseño de un plan de formación 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 Dirección y Jefaturas. Este plan 
de formación estará interrelacionado con el sistema de 
gestión del desempeño. (�« ) 

Implantación     X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento      X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 4
 

4.1 

Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la 
promoción del equipo profesional contratado, incluyendo la 
ampliación del horario y/o la movilidad funcional, siempre 
que cumpla con el perfil requerido, además 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 atención social y 
formación. 

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

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

4.2 

Elaborar un sistema de evaluación del desempeño 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 metodologías que permitan realizar 

Implantación         X X X X X X X X 

Seguimiento          X  X  X   
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Nº Medida 
Fase de la 

medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

una evaluación 360º (equipo de profesionales, Dirección, 
Comisión Pe�U�P�D�Q�H�Q�W�H�����«���� Evaluación               X X 

E
je

 5
 

5.1 

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

Implantación     X X X X     X X X X 
Seguimiento      X  X      X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 6
 

6.1 

Seguir promoviendo una participación equilibrada según 
sexo en los órganos de dirección y de toma de decisiones 
estratégicas, así como en tareas de representación, 
ponencias, encuentros, coordinación y colaboración con 
otras organizaciones e instituciones, etc.; fomentando la 
participación de mujeres en los cargos de más 
responsabilidad y representación. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 7
 

7.1 

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

Implantación X X X X     X X X X     

Seguimiento  X  X      X  X     

Evaluación       X X       X X 

7.2 

Desarrollo de una formación teórico-práctica 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 auditoría retributiva. 

Implantación X X X X             

Seguimiento  X  X             

Evaluación       X X       X X 

E
je

 8
 

8.1 
Seguir manteniendo reuniones de coordinación, así como 
individuales, para analizar las necesidades y/o posibles Implantación X X X X X X   X X   X X   
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Nº Medida 
Fase de la 

medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

mejoras en relación con la conciliación del equipo en la 
entidad, recogiendo propuestas de nuevas medidas y 
estudiando su implantación (bolsa de horas, flexibilidad en 
la solicitud y disfrute de vacaciones, etc.). Se hará una 
especial atención a las personas trabajadoras con 
condiciones de trabajo de nocturnidad, turnicidad y fines de 
semana. (�« ) 

Seguimiento  X  X  X    X    X   

Evaluación       X X       X X 

8.2 
Desarrollo de campañas dirigidas a la plantilla y al equipo 
de voluntariado sobre corresponsabilidad y sobre la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
Evaluación       X X       X X 

8.3 

Bolsa de horas, de 10 horas anuales retribuidas por 
trabajador/a, no acumulables en días completos y que 
deberán solicitarse como mínimo con 2 días de antelación 
(�« ) 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 9
 

9.1 
Desarrollar un plan de comunicación y formación del 
Protocolo ante el acoso sexual y el acoso por razón de 
sexo de SSVP. (�« ) 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
Evaluación       X X       X X 

E
je

 1
0 

10.1 

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 selección, 
contratación y en las comunicaciones externas y de la 
página web y redes sociales. (�« ) 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

 10.2 

Poner a disposición de todas las personas de la entidad el 
I Plan de Igualdad e informar anualmente de los avances 
realizados. Además, se incluirá un apartado específico en 
la memoria de actividades anual. (�« ) 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 
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Nº Medida 
Fase de la 

medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

E
je

 1
1 

11.1 

Seguir estableciendo y fortaleciendo las colaboraciones y 
alianzas para el trabajo en red con otras entidades e 
instituciones para el desarrollo de actuaciones y campañas 
de promoción de la igualdad y prevención de las violencias 
machistas. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

E
je

 1
2 

12.1 

Difundir mediante un documento los derechos laborales de 
las trabajadoras víctimas de violencia de género, así como 
un documento para informar sobre los derechos laborales 
de las trabajadoras víctimas de violencias sexuales. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 

Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

12.2 
Activación de un protocolo contra la violencia de género 
que implique la revisión de la situación contractual de las 
trabajadoras víctimas de violencia de género. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
Evaluación       X X       X X 

12.3 

En los casos de movilidad geográfica por violencia de 
género acreditada debidamente, se procederá a abonar 
hasta �����������¼���H�Q���D�\�X�G�D���D���O�R�V���J�D�V�W�R�V���T�X�H���F�R�Q�V�L�G�H�U�H���O�D��
trabajadora para sufragar las necesidades vitales. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación       X X       X X 

12.4 
Establecer un permiso retribuido de cinco (5) días en el 
caso de traslado a otro centro de trabajo por violencia de 
género. 

Implantación X X X X X X X X X X X X X X X X 
Seguimiento  X  X  X  X  X  X  X   
Evaluación       X X       X X 

E
je

 1
3 

13.1 

Revisar el Plan de Prevención de Riesgos desde la 
perspectiva de género, teniendo en cuenta las 
características ergonómicas o situaciones específicas de 
las trabajadoras, salud menstrual, la siniestralidad laboral y 
las enfermedades profesionales en los diferentes puestos 
existentes; incluyendo las modificaciones necesarias y 

Implantación          X X X X X X X 

Seguimiento          X  X  X   
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Nº Medida 
Fase de la 

medida 

2023 2024 2025 2026 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

haciendo difusión de estas. También se hará una revisión 
del lenguaje inclusivo, así como se tendrá en cuenta las 
situaciones específicas de las trabajadoras en situación de 
embarazo y lactancia. 

Evaluación               X X 

Seguimiento del plan   X  X  X  X  X  X  X  X 

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

la
n Evaluación intermedia       X X         

Evaluación final               X X 
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XI . Sistema de seguimiento, 
evaluación y revisión periódica 
El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitirá 
comprobar la consecución 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 evaluación del Plan de Igualdad permitirá la revisión de las prácticas en 
función de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad 
de SSVP. 

Este sistema de control debe aportar información tanto a nivel de ejecución de 
las actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y 
de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementación, 
así como el impacto de género. 

Se trata, por tanto, de realizar una valoración sistemática 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, así 
como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan. Esta evaluación 
precisa de la participación de los y las agentes involucradas (Junta Directiva, 
Dirección, Comisión de Seguimiento, plantilla, voluntariado, etc.), con el objeto 
de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situación de la entidad 
antes y después de la implantación del I Plan de Igualdad. 

La duración del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 años  a 
contar desde la fecha de su firma. 

Seguimie nto:   

La Comisión de Seguimiento se reunirá de forma semestral . Junto a la 
convocatoria de la Comisión, se facilitará un informe semestral  en el que se 
irán recogiendo los resultados y el nivel de implementación del plan. 

Los informes harán referencia a la situación actual de SSVP y la evolución 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 evaluación diseñados. 

Los informes elaborados serán trasladados a la Junta Directiva para su 
conocimiento y valoración de los logros y avances de SSVP en la aplicación de 
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestión. 

Evaluaci ón:   

La evaluación intermedia  se realizará en el segu ndo  semestre de 2024 . Por 
otra parte, la evaluación final  del Plan de Igualdad se realizará el segundo 
semestre del año 2026 , siendo este el último semestre de vigencia del I Plan 
de Igualdad. Simultáneamente se procederá a negociar el II Plan de Igualdad. 

Para la elaboración de la evaluación se contará con los instrumentos 
necesarios para la recogida y análisis de la información, siendo estos: fichas, 
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actas de reuniones, informes semestrales, documentación elaborada, 
materiales audiovisuales y cualquier otra documentación que la Comisión de 
seguimiento considere necesaria para la realización de la evaluación. 

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluación:  

El seguimiento y evaluación por realizar medirán como mínimo: 

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

- La utilización de las medidas y acciones implantadas: permitirá evaluar si 
las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de 
un escaso uso de ellas, detectar si están existiendo obstáculos que 
dificultan su utilización. 

- La satisfacción del equipo de profesionales con las medidas y acciones 
implantadas: permitirá saber si las medidas están correctamente 
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de la plantilla. 

 

XII . Composición y funcionamiento de la 
co misión de seguimiento y evaluación y 
revisión periódica del plan de igualdad 
Composición: 

La Comisión del Seguimiento del Plan estará conformada por las siguientes 
personas: 

Nombre y apellidos Cargo/relación con la entidad 

Isabel Garzo Álvarez Responsable Recursos Humanos y 
Secretaria ejecutiva 

Ismael Zerrad Gomez Secretario técnico adjunto 

Abdelmajid Mohamed Hammou  Representante de las Personas 
Trabajadoras de la Sociedad de San 
Vicente de Paúl de Melilla, CC.OO 

Rosario García Ramos  Representante sindical de UGT �± 
Servicios Públicos 
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Funciones de la Comi sión de seguimiento:  

-  Verificar la consecución de los objetivos establecidos en el plan de 
igualdad a partir de reuniones periódicas. 

-  Reunirse siempre que lo consideren necesario en fechas 
extraordinarias, previa justificación por requerimiento de alguna de las 
partes. 

-  Detectar posibles obstáculos o dificultades en la implantación 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 recurrirá a 
los correspondientes sistemas de solución de conflictos laborales. 

-  Redactar y actualizar el informe de seguimiento, la evaluación 
intermedia y la evaluación final. 

 

XII I. Procedimiento para la modificación 
del Plan de Igualdad o solución de 
discrepancias en la interpretación de este  
El seguimiento y la evaluación permitirá cumplir los siguientes objetivos: 

- Describir los procesos de implementación de las acciones y medidas 
propuestas. 

- Conocer en profundidad la implicación de las diversas áreas a nivel 
transversal, así como el impacto del I 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. 

- Identificar 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 I Plan de Igualdad, teniendo un 
análisis claro de la documentación recogida: diagnóstico de género, fichas 
de análisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de 
actividades, etc. 
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Por tanto, este documento es dinámico y flexible, al ser progresivo y estar 
sometido a los posibles cambios, nuevas necesidades obstáculos u 
oportunidades que se vayan presentando a lo largo de los cuatro años de 
vigencia del plan.  

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan 
(descripción de la medida, recursos, personas responsables, temporización, 
priorización, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluación serán 
aprobados en las reuniones de la Comisión de Seguimiento, indicando los 
acuerdos a través de actas y recogiendo asimismo la justificación de estas 
modificaciones. En el caso de que sea necesario modificar el Plan de Igualdad 
las modificaciones serán acordadas por la Comisión de Seguimiento que 
acometerá los trabajos que resulten necesarios de actualización del diagnóstico 
y de las medidas. 

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisión de Seguimiento, 
siempre y cuando respecto a la resolución de estas no se alcance al menos 
una mayoría simple en el seno de la propia Comisión, se podrán solventar de 
acuerdo con el procedimiento de conciliación regulado en el VI Acuerdo sobre 
Solución Autónoma 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 representación de la entidad: 

 

 

 

 

 

Por parte de la representación de la parte social: 
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