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1.- INTRODUCCION

1.1.- Contexto y antecedentes

La Fundacion Aspanido, de acuerdo con su politica de compromiso con la sociedad y su actuacion
consecuente con principios tan esenciales como la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
implanta este plan de igualdad con el fin de que en la entidad mujeres y hombres, trabajadoras y

trabajadores tengan las mismas oportunidades en el empleo.

El plan de igualdad, en consecuencia, es la materializacién del compromiso de la entidad con la
adopcidn de medidas activas concretas en favor de la igualdad de mujeres y hombres en la entidad
gue se inicié con el compromiso de la direccion. Elaborado el diagndstico desde una perspectiva
cuantitativa y cualitativa, y conforme a sus resultados la Fundacion Aspanido (en adelante Aspanido
o La Entidad) adopta ahora el presente plan de igualdad para mejorar la situacion de sus
trabajadoras y trabajadores desde el punto de vista de la igualdad real y la prohibiciéon de

discriminacion por razén de género.

1.2.- Definicion de Plan de igualdad

A efectos de cuanto sigue es importante tener en cuenta el concepto legal de Plan de igualdad que
contiene el art. 46.1y 46.2 de la Ley Organica 3/2007 para laigualdad efectiva de mujeres y hombres

y que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacidon, tendentes a alcanzar en la entidad la igualdad de tratoy de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y

practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
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de seguimiento y evaluaciéon de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de

las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:
a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
c) Formacion.
d) Promocidn profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

1.3.- Glosario de conceptos
A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad de la Fundaciéon Aspanido
es importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales relevantes que permitan

conocer con precisidn a qué nos estamos refiriendo en cada caso.
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a) Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacidén, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de Ia

maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién
profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o
en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidon necesaria, una diferencia
de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las
actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea

legitimo y el requisito proporcionado.

c) Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razéon de sexo la situacién en que se encuentra una persona
gue sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que

otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidn en que una disposicién, criterio
0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con

respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
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puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar

dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,

por razén de sexo.

d) Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos que aqui interesan constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.
Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo se considerard también acto de

discriminacién por razén de sexo.

e) Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacidén directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo

gue se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su
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parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres

y hombres.

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén
de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion

de conductas discriminatorias.

h) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se podran adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,

habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacién colectiva se podrdn establecer estas medidas de accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la aplicacién efectiva del principio de igualdad de

trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

i) Derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

El permiso vy la prestacidn por nacimiento de hijo se concederan parala madre y el padre no biolégico

en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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2.- AMBITO TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente plan de igualdad tiene como ambito objetivo, subjetivo y funcional de aplicacion la
Fundacién Aspanido. Se aplica, en consecuencia, a toda la plantilla de la entidad que se encuentra

ubicada en la ciudad Valencia, por lo que este serd ademas su ambito geografico.

3.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de igualdad ha sido negociado en la entidad por una Comision Negociadora
compuesta por:

De una parte, por NACHO MILLAN MORENO, Director Ejecutivo y por otra, la representacién de las
trabajadoras y los trabajadores ALEJANDRA SANCHEZ MARQUEZ, Unién General de Trabajadores y
trabajadoras (UGT).
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4.- VIGENCIA

El presente plan se aplica a todo el personal que presta servicios en las dependencias de la entidad,

en sus centros de trabajo de Calle Zaragoza n29, CP 11402 Jerez de la Frontera
(Cadiz).

La vigencia del Plan de lgualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde la fecha de

aprobacion. Desde el 7 de octubre de 2024 hasta el 7 de octubre del 2028.
En todo caso sera modificado anticipadamente cuando se de alguna de estas circunstancias:
A) Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y evaluacidn.

B) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia como resultado de actuacion de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, o de una actuacién judicial que determine la existencia de

discriminaciones en la entidad por razén de sexo.
C) En los supuestos de fusién, absorcién o modificacion del estatus juridico de la entidad.

D) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial su plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que

haya servido de base para su elaboracion.

E) Cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo o determine la revisiéon del mismo. La revisién conllevara la revisién y actualizacién del

diagndstico y de las medidas del plan de igualdad.
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5.- INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA ENTIDAD. DEFINICION DE
OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS.

La realizacion del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacion del Plan de igualdad,
de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro.

El objetivo del diagndstico es obtener informacidn detallada y estructurada que permita evaluar el
grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en Fundacién
Aspanido, analizando diversos aspectos de la gestion de los recursos humanos que afectan a toda la

plantilla.

El diagndstico ha consistido en un andlisis detallado de la situaciéon sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacidon durante el cual se han realizado
actividades de recogida de informacidn, de analisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién

de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

El objetivo fundamental de la elaboracién de este diagndstico ha sido conocer el nivel de Igualdad
de Oportunidades que existe, para detectar las necesidades y definir los objetivos para mejorar la
situacion de las trabajadoras y los trabajadores, definiendo los mecanismos que permitan hacer mas

eficiente la organizacion y retener al mejor talento.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado atendiendo a los criterios especificos sefialados en el

anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.
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1.- Diagnostico de la empresa: caracteristicas cuantitativas y cualitativas de
Fundacion Aspanido

1.a Ficha Técnica

Nombre o Razén Social: FUNDACION ASPANIDO

NIF: G11732187 Forma juridica: Fundacion

Fecha de constitucion: 2001-01-05

Domicilio social: Calle Zaragoza, 9

Municipio: Jerez de la Frontera Provincia: Cadiz

Email: downjerezaspanido@gmail.com Teléfono: 647 46 60 42

Pag. Web: http://www.downjerezaspanido.org

Actividades Actividades de  servicios sociales sin alojamiento para
principales:

personas con discapacidad

Aspanido tiene como misién poner al alcance de las personas con Sindrome de Down y otras

discapacidades intelectuales, los medios y recursos pertinentes, orientados hacia el maximo
desarrollo de sus capacidades de autonomia e independencia, de modo que mejore su calidad de
vida y la de sus familias. En este sentido, apostamos por la plena integracion e inclusion en todos
los ambitos de la vida (familiar, social, escolar, laboral...) y por el uso de los recursos que la

comunidad ofrece en situacidn de igualdad a cualquier otro ciudadano.

La visidon de Aspanido es llegar a convertirse en una Institucion de referencia en Andalucia, que
impulse el desarrollo integral de todas las personas con Sindrome de Down y otras discapacidades

intelectuales, por medio de la filosofia de la vida independiente, y dar respuesta a una poblacion

gue no requiere de un servicio asistencial, pero si de servicios que satisfagan sus necesidades bajo
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el prisma de la vida auténoma e independiente.

Valores

e Compromiso: Estamos comprometidos con el quehacer de la Organizaciéon, nos
identificamos con los objetivos que persigue, primando en todo momento el interés de la

Organizacidon antes que el individual.

e Transparencia: Trabajamos bajo los principios éticos y morales, garantizando ademas el

acceso a la informacion de forma agil.

e |gualdad: Conciencia de que nuestra Organizacién estd compuesta por personas que
comprometen sus recursos para el bien comun, y que por tanto, adquieren los mismo

derechos y obligaciones.

e Solidaridad: En nuestra Organizacién estamos identificados con nuestr@s asociad@s, por
eso dia a dia brindamos nuestro esfuerzo en buscar condiciones que les permitan satisfacer

sus necesidades y cumplir sus aspiraciones.

e Excelencia: Nuestros grupos de interés (asociad@s, usuari@s, colaboradores) son las
personas mas importantes para nuestra Organizacidén, por eso procuramos que tanto
nuestros servicios, como la manera en que los ofrecemos, excedan sus expectativas y sean
prestados por profesionales debidamente cualificados, segin las normas que afecten al

sector.

Convenios colectivos

Numero Denominacion

99000985011981 . Colectivo XV de Atencidn a Personas con Discapacidad

CNAES

Numero Denominacion

8812 Actividades de servicios sociales sin alojamiento para personas con
discapacidad

1.a).1 - Datos relativos al diagndstico de situacion:

Para la elaboracion del diagndstico, se han recogido los datos cuantitativos y cualitativos mediante

un formulario cumplimentado por la direccion de la fundacion.
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Se han volcado los resultados de dicho formulario en el presente documento para su consultay

estudio por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.
Para realizar el diagndstico en materia salarial, se ha contado con el registro salarial, el informe

de Auditoria Salarial, la Valoracién de los puestos de trabajo de la entidad.

1.b) Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa

1.b).1.- Introduccién

Se trata de una empresa formada por una plantilla cuya edad oscila desde 21-25 afios hasta 56-65

afios, compuesta, ademas, por un 75.00% de mujeres y un 25.00% de hombres.

En cuanto a los tipos de contrato, las personas que trabajan en la entidad son contratadas de

manera indefinida y se trabaja a jornada completa.

Plantilla distribuida por sexo

I S

75.00% 25.00% 0.00

Plantilla distribuida por sexo
Otros

Hombres

Mujeres
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1.b).2.- Caracteristicas de plantilla

Distribucion de la plantilla por edades

Hasta 20 afos 0 0.00% 0 0.00% 0
21-25 afios 2 18.18% 0 0.00% 2
26-35 afios 2 18.18% 1 9.09% 3
36-45 afios 0 0.00% 1 9.09% 1
46 -55 afios 3 27.27% 1 9.09% 4
56-65 afios 0 0.00% 1 9.09% 1

A partir de 65 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 7 63.64% 4 36.36% 11
Plantilla distribuida por edades
3 .
3.0 - EEE Mujeres
I Hombres

2.5 1

2.0

1.5 1

1.0

0.5 4

0 0 0

0.0 T

26-35 afios Je-45afios  46-55afos  56-65 afios A partir de 65 afios
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Distribucion de la plantilla en los distintos niveles jerarquicos de la empresa

Niveles jerarquicos Mujeres Hombres
Direccion 1 8.33% 0 0.00% 1
Mandos intermedios 0 0.00% 0 0.00% 0
Plantilla 8 66.67% 3 25.00% 11
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Participacion en distintos niveles jerarquicos

" 8
g { EEE Mujeres
mm Hombres
','_
6_
5_
4_
3_
2_
1
1_
0- T

Direccidn Mandos intermedios Plantilla

Distribucion de la plantilla en la representacion legal de la empresa
Mujeres Hombres

100.00%

Participacion en la representacion legal
Hombres

Mujeres
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1.b).3.- Acceso en la empresa. Tipos de contratos

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Temporal a Tiempo Completo 0 0.00% 0 0.00% 0
Temporal a tiempo Parcial 0 0.00% 0 0.00% 0
Fijo Discontinuo 9 75.00% 3 25.00% 12
Indefinido a Tiempo 0 0.00% 0 0.00% 0
Completo
Indefinido a Tiempo Parcial 0 0.00% 0 0.00% 0
Practicas 0 0.00% 0 0.00% 0
Contrato de formacion 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12
Plantilla distribuida por tipo de contratos
9 .
EEE Mujeres
Bm Hombres
8 -
6 =
4 .
2
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

(1) Temporal a Tiempo Completo | (2) Temporal a Tiempo Parcial | (3) Fijo Discontinuo | (4)
Indefinido a Tiempo Completo | (5) Indefinido a Tiempo Parcial | (6) Practicas | (7) Contrato de

Formacion
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Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo

Hombres
Organos de 1 100.00% 0.00% 1
direccion
Mandos intermedios % %
Resto de plantilla 8 72.73% 3 27.27% 11

Plantilla distribuida por puesto de trabajo

Hombres

Mujeres
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antigiliedad Mujeres % Hombres % ‘ Total
Menos de 6 meses 0 0.00% 0 0.00% 0
De 6 meses a 1 afio 2 16.67% 0 0.00% 2

De 1a 3 afios 0 0.00% 0 0.00% 0

De 3 a5 afios 1 8.33% 1 8.33% 2

De 6 a 10 afios 5 41.67% 1 8.33% 6
Mas de 10 afios 1 8.33% 1 8.33% 2
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Plantilla distribuida por antiguedad
5

5 1 BN Mujeres

m Hombres

0 0 0 0 0

T T
Mencs de & mesesDe & mesesa lafo Dela 3 anos De 2 a5 afos De&albafcs Mas de 10 anos
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Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Nivel de estudios Mujeres % Hombres % Total
Sin estudios 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Secundarios 2 16.67% 1 8.33% 3
Universitarios 7 58.33% 2 16.67% 9
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

*Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc

Plantilla distribuida por nivel de estudios
=

7 4 HEE Mujeres
P Hombres

0 0 0 0
0 T

T
Sin estudios Primarios Secundarics Universitarias
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1.b).4.- Clasificacion profesional. Distribucion de la plantilla por categorias
profesionales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Categorias Mujeres % Hombres % Total

Direccion 1 7.69% 0 0.00% 1
Psicélogo/a 2 15.38% 0 0.00%
Maestro/a 1 7.69% 1 7.69% 2
Pedagoga/a 1 7.69% 0 0.00% 1
Educador/a social 1 7.69% 1 7.69% 2
Administracién 1 7.69% 1 7.69% 2
Monitor/a 1 7.69% 1 7.69% 2
Limpieza 1 7.69% 0 0.00% 1
TOTAL 9 69.23% 4 30.77% 13
Plantilla distribuida por categorias profesionales
2.00 A - mmm Mujeres

mmm Hombres

1.75 A
1.50 1

1.25

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1.00
0.75
0.50
0.25
0 0 0 0
0.00

Direccidn  Psicdlego/a  Maestrofa  Pedogagofdducadorfa sockalministracion Menitorfa Limpieza
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1.b).5.— Formacion profesional.

Formacion profesional: Ahos 2020 - 2021 - 2022

Mujeres Hombres

El dltimo afio 8 72.73% 3 27.27% 11
Hace dos afios 0 0.00% 0 0.00% 0
Hace tres afios 0 0.00% 0 0.00% 0

TOTAL 8 72.73% 3 27.27% 11

Plantilla distribuida por Formacion profesional

EEE Mujeres
mmm Hombres

0 0 0 0
T T
El dltima afio Hace dos afics Hace tres afos
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1.b).6.-Auditoria Salarial. Salarios Promediados

Registro salarial

Bandas salariales Mujeres ‘ % ‘ Hombres % Total
Menos de 12.000 1 8.33% 0 0.00% 1
Entre 12.001 y 14.000 € 6 50.00% 2 16.67% 8
Entre 14.001y 16.000 € 1 8.33% 0 0.00% 1
Entre 16.001 €y 18.000 € 0 0.00% 0 0.00% 0
Entre 18.001 €y 24.000 € 1 8.33% 1 8.33% 2
Entre 24.001 €y 30.000 € 0 0.00% 0 0.00% 0
Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0.00% 0 0.00% 0
Mas de 36.000 € 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Plantilla distribuida por auditoria salarial
5]

mmm Mujeres
mmm Hombres

(1) Menos de 12.000 € |(2) Entre 12.001 €y 14.000 € | (3) Entre 14.001 €y 16.000 € | (4) Entre 16.001 € y 18.000 € | (5) Entre
18.001 €y 24.000 € | (6) Entre 24.001 €y 30.000 € | (7) Entre 30.001 € y 36.000 € | (8) Mas de 36.000 €
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1.b).7.- Condiciones de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Numero de horas Mujeres Hombres
Menos de 20 horas 2 16.67% 0 0.00% 2
De 20 a 35 horas 7 58.33% 2 16.67% 9
De 36 a 39 horas 0 0.00% 1 8.33% 1
40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
Mas de 40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12
Plantilla distribuida por horas semanales de trabajo
7
7 1 BN Mujeres
mm Hombres
6 -
5 -
4 -
3 -
2 -
1_ -
0 0 0 0 0 0
0 T

T
Mencs de 20 horas De 20 & 35 haras De 36 a 39 horas 40 horas Mas de 40 horas



Diagnéstico plan de igualdad para empleadas y empleados - Fundacidn Aspanido

Distribucidn de la plantilla por turnos de trabajo

Numero de horas Mujeres
Partido 8 66.67% 3 25.00% 11
Jornada seguida 1 8.33% 0 0.00% 1
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Plantilla distribuida por turnos de trabajo

B Mujeres
m Hombres

Partida Jomada seguida
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Distribucion de la plantilla por teletrabajo

Numero de horas Mujeres
Teletrabajo 0 0.00% 0 0.00% 0
Trabajo en centros 9 75.00% 3 25.00% 12
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Plantilla distribuida por teletrabajo

9 .
BN Mujeres
B Hombres
B -
6 -
4 -
2 -
0 0
0

T
TEletrabajo Trabajo en centros
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1.b).9.- Conciliacion y corresponsabilidad

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/os

Ne de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0 7 58.33% 3 25.00% 10
1 0 0.00% 0 0.00% 0
2 1 8.33% 0 0.00% 1
3 0mas 1 8.33% 0 0.00% 1
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12

Plantilla distribuida por responsabilidades familiares

BN Mujeres
I Hombres

1 2 3o mas
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Solicitud y disfrute de medidas de conciliacion

Solicitud y disfrute de medidas de

conciliacion

Mujeres

Hombres

Si han solicitado medidas 0 0.00% 0 0.00% 0
No han solicitado medidas 9 75.00% 3 25.00% 12
TOTAL 9 75.00% 3 25.00% 12
Plantilla distribuida por conciliacion
9
EEE Mujeres
mmm Hombres
B -
6 -
4 -
2 -
0 0
0

T
Si han salicitade medidas N han selicitade medidas

1.b).10.- Otras condiciones de trabajo, incluida la prevencion de riesgos laborales.
Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo.

Adaptacion o no de condiciones de trabajo por motivos de salud incluyendo
por acoso sexual o por razén de sexo

No ha sido necesario adaptar ningun puesto por motivo de salud.
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1.c.- Criterios cualitativos del diagnostico

Expuesta la realidad de la entidad desde el punto de vista cuantitativo es relevante hacer
ahora una lectura cualitativa de la realidad de la empresa. El analisis cualitativo en materia
de Igualdad se ha realizado a través de una Autoevaluacién realizada por parte de la
Comisidon negociadora de igualdad, que ha participado en el proceso y donde se han
analizado los datos y la informacidon sobre las practicas de recursos humanos y de

procedimientos y funcionamiento de la organizacion.

Cultura organizacional y responsabilidad social

Fundacidn Aspanido actla en materia de Responsabilidad Social Corporativa en actividades
relacionadas con la labor y el colectivo con el que trabaja, ademas de participar en eventos
y jornadas relacionadas por la atencién de las personas con Sindrome de Down y sus

familias.

De este modo, sus actuaciones en materia de Responsabilidad Social Corporativa van en la
linea de la razdn de ser de la organizacion, formalizando su compromiso y su voluntad con
la aprobaciéon de este | Plan de igualdad, Fundacion Aspanido decide continuar en el

desarrollo de actuaciones en el seno de su organizacion en temas de igualdad.

Relaciones laborales y convenio colectivo

En general, se destaca que el Convenio Colectivo al que esta adscrita la organizacién
evidencia y contribuye a fomentar la igualdad y no discriminacién de oportunidades entre

las mujeres y los hombres.

Area de Acceso al Empleo, Seleccién y contratacion

En el drea de acceso al empleo a la entidad, se considera que tanto los canales utilizados

para difundir las ofertas de empleo son diversos y accesibles para mujeres y hombres, como
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el perfil profesional y los criterios que se describen en la redaccion de las ofertas son neutros
y objetivos donde se garantiza la aceptaciéon de candidaturas de ambos sexos, asi como las

pruebas de seleccion que se realizan son iguales para mujeres y hombres.

Aun asi, debido a que algunos aspectos de este proceso se han mejorado, sigue siendo de
caracter informal, ya que la seleccion de personal no viene recogida en ningun
procedimiento de RRHH, se considera importante formalizarlo a través de un protocolo que

garantice la igualdad.

Es por este motivo, que a pesar de que las entrevistas personales abiertas no se consideran
discriminatorias, ayudaria el establecimiento de una guia o protocolo de preguntas para las
personas candidatas, asi como establecer las actividades necesarias para conseguir que el

proceso de seleccidon sea mas transparente e igualitario.

Es por ello que como aspectos a mejorar en esta area son, sobre todo, la necesidad de
formalizar el procedimiento de estandarizar en mayor medida el proceso con la
determinacion de todas las fases y utilizar criterios claros antes de iniciar las pruebas de
entrevista con las personas candidatas. También para integrar el principio de igualdad en
esta materia, seria beneficioso que los datos de todas las fases de reclutamiento y seleccion
se recogieran desagregados por sexo. Por otra parte, se deberia de continuar como hasta el
momento, en prestar la atencidon necesaria a que el lenguaje no sea sexista en cada una de

las publicaciones de las ofertas de empleo.

Area de conciliacién laboral, familiar y personal

En este ambito, se analiza el grado que la Fundacién esta comprometida a la hora de
garantizar la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral, y para la ordenacién del
tiempo de trabajo (periodos de descanso diario, semanal, vacaciones, teletrabajo,
flexibilidad horaria, disponibilidad). Fundacién Aspanido cumple la normativa legal vigente
y las cldusulas establecidas por el Convenio Colectivo al que se acoge en materia de medidas
de conciliacidn y ha ido incorporando en los ultimos afios, medidas de conciliacién que han

garantizado este compromiso.

El compromiso de Fundacion Aspanido es mejorar la normativa minima aplicable por
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ley/convenio en aspectos de conciliacion mediante la redaccion de un documento
informativo sobre las medidas de conciliacion, que incluye aquellas propias que ya venia

desarrollando.

A pesar de ello, se evidencia que, por parte de la Fundacion Aspanido, algunos aspectos u

oportunidades de mejora a considerar en esta area:

J Llevar a cabo una politica de informacién a trabajadores y trabajadoras de las medidas

de conciliacion, tanto legales, de Convenio Colectivo o aquellas que amplian la normativa.

J Continuar avanzando en la adopcién de medidas de una manera mas formal y

protocolizada.

. Definir en mayor medida las medidas de conciliacidon y el modo de solicitud por parte

de las personas trabajadoras.
Area de clasificacion profesional, promocion y formacién

En primer lugar, en relacion al area de clasificacion profesional, la entidad, tiene
diferenciadas y descritas las diferentes categorias profesionales y puestos laborales de
forma neutra y con independencia del género de la persona que lo ocupa, marcadas por
Convenio Colectivo al que se acoge y formando parte del Sistema de gestidon de calidad

implantado en la asociacion, a través de la valoracion de puestos de trabajo.

En segundo lugar, a nivel cualitativo respecto al darea de promocion profesional, se destaca
gue Fundacion Aspanido no ha establecido con criterios objetivos los sistemas de promocion
y no existen canales de comunicacién para informar a todo el personal sobre las vacantes a
las cuales pueden promocionar. Se evidencia asi, que no hay un procedimiento de
promocion interna formalizado y que no se hacen publicas las vacantes a cubrir haciéndolo
extensivo a toda la plantilla, utilizdandose en los pocos casos que se ha dado la situacidn,
promocion por designacion directa. Este aspecto seria una oportunidad de mejora e iria de

la mano como en el caso de las selecciones externas.

En tercer lugar, las personas que conforman la plantilla de Fundacién Aspanido consideran
gue tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacion y que en los disenos de las
acciones formativas que se han programado hasta el momento, intentan proporcionar

soluciones para la conciliacion. Sin embargo, como aspectos u oportunidades a mejorar en
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la formacidn se sefalan las siguientes:

J Comunicar el plan de formacion teniendo en cuenta las necesidades de toda la
plantilla, asegurando que las formaciones y sus caracteristicas llegan por diferentes vias de

comunicacion interna.

. Dar alternativas en el disefo de las acciones formativas para que las personas

trabajadoras aseguren la asistencia y participaciéon en los cursos programados.

Area de retribuciones salariales

Fundacion Aspanido es una entidad con una plantilla reducida, compuesta en el momento de
realizar el presente diagndstico, por nueve mujeres y tres hombres, por lo que se puede

considerar feminizada en coherencia con el el sector al que pertenece.

De acuerdo con la informacion facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras de
Fundacidn Aspanido se determinan principalmente de acuerdo con el convenio colectivo de

aplicacion “Convenio colectivo XV de Atencidn a Personas con Discapacidad”.

Para el analisis del area de retribuciones se ha realizado el informe de auditoria retributiva

donde se han analizado los siguientes factores:

J Puestos de trabajo

. Clasificacion profesional

. Antigliedad

. Tipo de contrato

. Horas de trabajo en el periodo de referencia
. Tipo de jornada

. Salario base

. Complementos salariales y extrasalariales
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En la parte cuantitativa se ha analizado las retribuciones salariales percibidas por bandas o

rangos por la plantilla en el momento de diagnéstico.

Por lo que respecta a la retribucidn, se sitla entre una franja retributiva que abarca entre
12.000€ a los 24.000€, sin que quepa apreciar una brecha retributiva igual o superior al 25%

gue requiera justificacion.

En el registro salarial que acompafia al diagndéstico de la entidad se pueden observar algunas
diferencias retributivas motivadas por la antigiiedad, por la diferente jornada laboral que
realiza y por la aplicacion de distintos complementos salariales dependiendo del puesto de

trabajo tal y como se explica en dicho informe

La retribucion que perciben las personas trabajadoras es la que determina el convenio

colectivo.

Area de Salud Laboral

Cabe destacar que no se detectan grandes desequilibrios y desigualdades entre las
condiciones laborales y las practicas de RRHH de las mujeres y los hombres de la
organizacion, aunque si que hay aspectos a mejorar principalmente en su formalizacién y
difusion, y seria conveniente recoger determinada informacion de la plantilla desagregada

por sexo, para su analisis y medicion.

La entidad se caracteriza por tener un buen clima laboral y un ambiente de trabajo donde
no se producen comentarios irénicos o burlones en relacion al aspecto fisico, vestimenta o
tendencia sexual de compafieros/as, asi como bromas o chistes que ofendan o intimiden a
cualquier miembro de la plantilla por cuestion de sexo o con naturaleza sexual. Ademas, no
se encuentran carteles o imagenes de caracter sexista y no se tiene conocimiento de que se
haya producido ningun caso de acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso moral en la

empresa.
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Tanto las condiciones laborales como los horarios de trabajo responden a parametros
igualitarios desde una perspectiva de género y se adaptan a las situaciones personales y a

aquellas situaciones de embarazo cuando se han producido.

Area de Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Desde Fundacion Aspanido se asegura que no se tiene conocimiento y no se ha producido
ninguna situacion de acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o acoso moral, y teniendo en
consideracién la Ley de lIgualdad 3/2007 y la de Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de Riesgos Laborales en el 2022 se va a aprobar un Protocolo de actuacién en
caso de acoso sexual y por razén de sexo, que también incluye medidas para prevenir y

detectar cualquier situacion de acoso en el ambiente de trabajo de la asociacion.

Este protocolo es una via de resolucion interna a los conflictos de acoso sexual y acoso por

razon de sexo que se lleva a cabo mediante el establecimiento de:

- Un sistema de identificacion de conductas y comportamientos que puedan derivar en

casos de acoso para facilitar su identificacion (descripcion de tipologia de cada acoso).
- La prohibicion expresa de actitudes, comentarios, escritos e imagenes caracter sexista.

- El establecimiento del procedimiento; denuncia de la situacién, indagaciéon vy
valoracién inicial, propuesta de actuacion, informe de resolucién, medidas y/o sanciones y

seguimiento y control.

- Identificacién de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, faltas y sanciones

(convenio colectivo laboral de aplicacion).
- La sensibilizacién y formacién en materia de igualdad de mujeres y hombres.
- La publicitacion del protocolo.

Sera necesario la comunicacion de tal protocolo a la plantilla, asi como su revision y

actualizacion periddica.
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Area de comunicacién y lenguaje

En el area de comunicacién y lenguaje de la organizacion, la Fundacion Aspanido ha tratado
tanto en la publicidad como en la imagen corporativa de la organizacion no usar imagenes
gue traten irrespetuosamente o infravaloren a las mujeres, ni tampoco aquellas basadas en

estereotipos de género.

Cabe destacar que por parte de toda la plantilla existe una unificacion de criterios para el
uso del lenguaje no sexista y se ha atendido durante estos ultimos afios a la utilizacion de un
lenguaje no sexista en las comunicaciones internas y externas de la entidad: denominacion
de 4dreas, carteles, dossiers informativos, folletos y hojas de registros, redaccién de

proyectos y programas, registros internos, documentacion general, etc.

Aunque por parte de todo el equipo se utiliza un lenguaje inclusivo, se debe continuar con
actuaciones de sensibilizacion en este dmbito dirigidas a ayudar y facilitar de manera verbal

y escrita una comunicacién mas inclusiva.
AUDITORIA SALARIAL

La politica retributiva se fija en base a criterios establecidos en el convenio colectivo
aplicable de la entidad. Se ha realizado una auditoria retributiva segun el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con el objeto
de obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la entidad,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de

igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

La auditoria retributiva tendra una vigencia del presente plan de igualdad con una

periodicidad valida de un afio natural con revisidon de seguimiento anual.

Para su realizacion, se ha obtenido un diagndstico de la situacidon retributiva en la entidad

del periodo de referencia del 1 de enero de 2023 a 31 de diciembre de 2023.

No se ha podido realizar un andlisis comparativo exhaustivo desagregado por sexo, la

entidad, debido a su reducida plantilla ya que cuenta con categorias en las que se
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encuentren profesionales de sexo femenino y masculino.

En el seguimiento y revisidon anual del Plan de Igualdad se analizara la situacién retributiva
de la entidad en cada ejercicio y se valorara cada categoria por si ha sufrido cambios o se

han producido nuevas incorporaciones en la plantilla.

CALENDARIO DE IMPLANTACION DE LAS ACCIONES DEL PLAN

A continuacion, se recogen las acciones y medidas de igualdad correspondientes a cada una
de las areas de intervencidn previstas durante la vigencia del | Plan de lgualdad, las cuales

guedan recogidas en cada ficha de accion de lgualdad.

Cada ficha determina el area a la que pertenece, la persona que va a ser responsable de su
ejecucion y las personas destinatarias, los plazos de implantacidon y la priorizacién en el

tiempo, los recursos basicos para su ejecucion, asi como los indicadores para su medicion.

Adema3s, se determinan fechas previstas para el inicio y la finalizacion del plan. A partir de
este cuadro se disefa el cronograma de trabajo para los 4 afios de vigencia del plan, 7 de

octubre de 2024- 7 de octubre 2028:
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6.- CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD: MEDIDAS Y ACCIONES DEL
PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico que, como paso previo e
inexorable, precede la elaboracion de cuantas medidas conforman este Plan de igualdad y que se
ha elaborado y negociado en los términos que exige el art. 46 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad de las mujeres y hombres, Fundacién Aspanido, decide adoptar el presente Plan de
Igualdad con la pretension de alcanzar la igualdad real y efectiva en el empleo y la ocupacién entre
empleadas y empleados de la entidad, tanto en todo lo que tiene que ver con la seleccion y acceso
al empleo como en todo lo que afecta al desarrollo de la prestacion laboral. De lo que se trata es de
lograr la verdadera igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como empleadas

y empleados.

La entidad dard informacidn de la elaboracion de este Plan a todo su personal, mediante los canales

de informacion habitual.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones de este Plan de Igualdad

se van a centrar en las siguientes dreas de actuacion:

1. Seleccidn

2. Contratacion

3. Formacién profesional

4, Promocidn profesional

5. Clasificacién profesional

6. Infrarrepresentacién de la mujer
7. Retribucion y auditoria salarial

8. Conciliacién y corresponsabilidad
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9. Prevencion de Riesgos Laborales

10. Protocolo frente al acoso

11. Medidas dirigidas a la proteccidn de las trabajadoras victimas de violencia de
género

12. Lenguaje inclusivo y comunicacién en igualdad
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Area 1.- Acceso en la entidad: Seleccién
En esta area del plan se trata de adoptar todas las medidas necesarias para que, en el acceso a la
entidad, en la oferta y en la seleccidén, no se produzca discriminacidon por razén de género. Y se

garantice la igualdad de mujeres y hombres en todo el proceso de oferta y seleccion en la entidad.

Objetivo 1.- Garantizar la no discriminacién por razén de sexo en el proceso de seleccidén en la

entidad.
Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Las ofertas de empleo no contendran requisitos directa o indirectamente
discriminatorios ni tampoco podran favorecer la segregacion horizontal y/o vertical, es
decir, la perpetuacion de la mujer en determinados puestos de trabajo.

CALENDARIO Revision de cumplimento ultimo trimestre de cada afio.

Durante todo el periodo de vigencia del plan

MECANISMO Se aplicard, a los nuevos procesos seleccion de personal, el sistema establecido en el
documento aprobado en la entidad para evitar discriminacién por razén de sexo en la
contratacion.

ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES -N2 de procesos de seleccion -N2 de veces que se aplica el proceso de seleccion
establecido. - Andlisis y valoraciones

RECURSOS No es necesaria dotacion presupuestaria

MEDIOS Recursos humanos y materiales propios
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DESCRIPCION DE LA ACCION Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo serdn redactados en un

lenguaje no sexista ni estereotipado.

CALENDARIO Revisién de cumplimento ultimo trimestre de cada afo.

Durante todo el periodo de vigencia del plan

MECANISMO Revision de las ofertas de empleo y eliminacidn del lenguaje sexista o estereotipado.
ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento
INDICADORES -N2 de procesos de seleccidon -N2 de veces que se aplica el proceso de seleccion

establecido. - Andlisis y valoraciones

RECURSOS No es necesaria dotacidn presupuestaria

MEDIOS Recursos humanos y materiales propios




Diagnéstico plan de igualdad para empleadas y empleados - Fundacidn Aspanido

Area 2.- Contratacién

Se trata de garantizar en esta area de conocimiento la igualdad de mujeres y hombres vy la
prohibicién de discriminacion en la contratacion. En tipos de contratos y en modalidades de
contratacién. Hay que evitar que los contratos mas precarios (temporales y a tiempo parcial) afecten

solo o mayoritariamente a mujeres.

Objetivo 2.- Garantizar la igualdad real de mujeres y hombres en la contratacidn. Se trata de evitar
la discriminacién directa e indirecta por razén de sexo y erradicar la posible existencia de una

segregacion vertical y horizontal de género.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se estudiard la posibilidad de, en igualdad de condiciones, contratar a la persona del
sexo menos representado en aquellos puestos en los que su presencia sea inferior al
40%.

CALENDARIO
Revision de cumplimento ultimo trimestre de cada afio.

Durante todo el periodo de vigencia del plan

MECANISMO Revision de los procesos de contratacion realizados. Redaccion de un informe de
conclusiones.

ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento.

INDICADORES - N2 de procesos de seleccion y promocidn definidos con perspectiva de género - N2 de
personas que participan en los procesos de selecciéon y promocion, desagregadas por
sexo -N2 de personas efectivamente incorporadas o promocionadas, desagregadas por
sexo

RECURSOS No procede dotacidn presupuestaria.

MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se controlara la contratacion futura de forma que la entidad siga sin discriminar por

razén de género.

CALENDARIO Revision de cumplimento ultimo trimestre de cada afio.

Durante todo el periodo de vigencia del plan

MECANISMO Revision de los procesos de contratacion realizados. Redaccion de un informe de

conclusiones

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de control y seguimiento

INDICADORES - N2 de procesos de seleccidon y promocion definidos con perspectiva de género - N2 de
personas que participanen los procesos de selecciény promocion, desagregadas por sexo

-N¢2 de personas efectivamente incorporadas o promocionadas, desagregadas por sexo

RECURSOS No procede dotacidn presupuestaria.

MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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Area 3.- Formacién profesional

En el drea de formacidén profesional se trata de garantizar dos cosas: que la formacién profesional
se realice desde la igualdad de género y no discriminacién; que no se perjudique ni directa ni
indirectamente a las mujeres en materia de formacion profesional; y que la formacién profesional

incluya materias de igualdad y no discriminacién de género.

Objetivo 3.- Favorecer la igualdad de las mujeres y los hombres en el acceso a la formacidn

profesional en la entidad.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Sensibilizar a la
direccion de la entidad al personal de la misma en igualdad

CALENDARIO Se realizara un curso anual la fecha dependera de la oferta de formacién y de la/s
persona/s que lo vayan a realizar.
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Las personas que forman parte de la plantilla y de la direccién realizaran formacién
sobre igualdad de género en la entidad.

ORGANISMO/SERVICIO Responsable de Recursos Humanos

INDICADORES - N2 personas inscritas por sexo - N2 de personas formadas por curso y sexo - N2
horas destinadas a la formacion por sexo

RECURSOS Recursos humanos y materiales propios

MEDIOS La dotacidn presupuestaria se determinard en funcién de las caracteristicas del cursoy
de las personas que lo realicen y seran a cargo del presupuesto anual de la entidad.
Preferiblemente, cursos que puedan ser financiados o subvencionados, en todo o en
parte.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Sensibilizacién en materia de Acoso sexual y Acoso por razon de sexo. Formar a la

comision de investigacion del protocolo de Acoso sexual de la entidad.

CALENDARIO Se realizara un curso anual la fecha dependera de la oferta de formacion y de la/s
persona/s que lo vayan a realizar.

Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Las personas que forman parte de la comision del protocolo de acoso sexual

realizardn formacion sobre la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES Realizacién de las acciones formativas dentro de la jornada laboral, facilitando el

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

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS La dotacién presupuestaria se determinara en funcion de las caracteristicas del cursoy
de las personas que lo realicen y seran a cargo del presupuesto anual de la entidad.
Preferiblemente, cursos que puedan ser financiados o subvencionados, en todo o en

parte
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Area 4.- Promocion profesional
Bajo el drea de promocidn profesional se trata de evitar que la promocién en la entidad sea de alguna
forma discriminatoria. No debe serlo ni en criterios que determinen el derecho a promocionar ni en

el procedimiento de promocion. En ninguln caso serda ni directa ni indirectamente discriminatoria.

Objetivo 4.- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la promocién
profesional en la entidad, evitando cualquier posible discriminacion directa e indirecta por razon de

sexo que pueda existir en ese sentido.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se aplicara el principio de representacion equilibrada de mujeres y hombres en la
promocién a puestos de trabajo mediante el sistema de libre designacién, segun la
tipologia de puesto de trabajo, teniendo en cuenta la distribucion inicial de mujeres y
hombres en el ambito de actuacién.

CALENDARIO Segundo semestre 2025
Durante todo el periodo de vigencia del plan

MECANISMO e Se debe redactar un documento que establezca los criterios para la promocién
profesional en que se definan las necesidades de la entidad, se delimiten los puestos de
trabajo, se establezcan los criterios para la seleccién del personal se analicen los perfiles
profesionales y se evalue las capacidades y habilidades de cada puesto de trabajo

ORGANISMO/SERVICIO Responsable de Recursos Humanos y Comision de seguimiento.

INDICADORES Ne de perfiles profesionales y elaborados y descritos. N2 de vacantes publicadas.

RECURSOS RRHH y digitales propios.

MEDIOS No requiere dotacién presupuestaria.
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Area 5.- Clasificaciéon profesional
Lo que se trata es de que hombres y mujeres se encuentren clasificadas en puestos de igual nivel.
Sin que exista discriminacion directa o indirecta por razén de sexo. Y que esa clasificacion se traduzca

en un sistema de clasificacidon objetivo igualitario y sin discriminacién de género.

Objetivo 5.- Evitar un sistema de clasificacidén profesional con categorias o grupos feminizados en el

gue se pueda detectar una discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Los criterios y sistemas que conformen los grupos profesionales en la entidad cumpliran,
en todo caso, con la necesidad de retribuir igual trabajos del mismo valor.

CALENDARIO Primer semestre del afio 2025.
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Dentro del sistema de clasificacidn profesional se revisara la Valoracidn de puestos de
trabajo con perspectiva de género para garantizar la igualdad retributiva.

ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES Ne de perfiles profesionales elaborados y descritos, % de hombres y mujeres en la
composicion. Registro Retributivo.

RECURSOS RRHH y digitales de la entidad.

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria.
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Area 6.- Infrarrepresentacion femenina
En esta area se trata de garantizar que mujeres y hombres accedan a puestos de responsabilidad en
iguales condiciones. Que no exista discriminacion directa ni indirecta por razén de sexo. Que exista

igualdad de oportunidades para acceder a los puestos y érganos de responsabilidad.

Objetivo 6.- Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes érganos
colegiados de participacidn y representacion. Facilitar la incorporaciéon de mujeres a puestos en los

que se encuentra infrarrepresentada.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION En caso de empate de méritos entre las personas candidatas, se aplicard una medida de
accion positiva en favor de la mujer siempre y cuando se encuentre efectivamente
infrarrepresentada en ese puesto en cuestion y siempre en coherencia con los principios
de mérito y capacidad.

CALENDARIO
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Observancia y evaluacién de los representantes de la entidad intentando garantizar el
principio de representacidn paritaria en todos los actos en los que la misma sea
representadas.

ORGANISMO/SERVICIO Responsable de Recursos Humanos

INDICADORES N2 de mujeres y de hombres de la entidad. Perfiles profesionales desagregados por
sexos. Méritos y capacidades

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria.
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Area 7.- Retribucién y resultado de auditoria salarial
Las medidas de esta drea tienen por finalidad garantizar la igualdad retributiva de mujeres y

hombres. Y en ese sentido se deben revisar los sistemas retributivos.

Igualmente es necesario en este punto garantizar que se haya realizado en la entidad una auditoria
salarial y de los resultados de esta auditoria son consecuentes con la igualdad de oportunidades de

mujeres y hombres.

Objetivo 7.- Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por un trabajo de

igual valor y, en concreto, la inexistencia de diferencias salariales por razén de género.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION La comision de igualdad hard un analisis de la politica retributiva desde la perspectiva de
género, con el fin de detectar posibles elementos discriminatoriosy, en caso de que se
detecten, corregirlos.

CALENDARIO Primer semestre de
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Analisis de la situacion retributiva de la entidad para asegurar la misma retribucién por
la prestacién de un trabajo de igual valor.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de control y seguimiento

INDICADORES -Registro salarial - Percepciones y complementos salariales. - Ndminas. - Contratos.

- Convenio de aplicacidn. - Legislacion vigente.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacidn econdmica.
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Area 8.- Conciliacion y corresponsabilidad

Objetivo 8.- Promover una cultura que facilite la conciliacion de la vida personal y laboral y la
corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias
negativas en el ambito profesional y tratando de fomentar el uso de las medidas de conciliacién

desde la absoluta corresponsabilidad y la implicacidn del sexo masculino en las tareas reproductivas.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se sensibilizard y fomentard desde la direccidon de la entidad la conciliacién del
personal de la entidad desde la corresponsabilidad.

Se redactard y difundirad un documento con las medidas de conciliacidn vigentes.

CALENDARIO Segundo semestre de cada afio.

Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO -Se priorizard la videoconferencia como forma de comunicacién, asi como el teletrabajo.
-Se estableceran permisos retribuidos para promover el autocuidado de la plantilla. -
Bolsa de horas del 5% de la jornada para recuperar en otro horario.

ORGANISMO/SERVICIO Responsable de Recursos Humanos y Comisién de control de seguimiento.

INDICADORES -Aplicacién y actualizacion del documento de medidas de conciliacién - N2 de personas
gue hacen uso de los derechos y medidas por sexo - Evolucion en el uso de las medidas
de corresponsabilidad y conciliacién por sexo.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No se precisa dotacidn presupuestaria
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Area 9.- La prevencion de riesgos laborales
Objetivo 9.- Incorporar la perspectiva de género en la aplicacién de cualquier obligacién referente

a la prevencién de riesgos laborales.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se garantizard la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos y la planificacion de la
actividad preventiva.

CALENDARIO Noviembre- Diciembre de cada afio.

Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Se evaluaran los riesgos para la salud que puedan ocasionar los diferentes puestos de
trabajo para poder planificar un sistema de prevencién ante posibles riesgos para la salud
que puedan sufrir las/los trabajadores/as.

ORGANISMO/SERVICIO Responsable de Recursos Humanos y Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES e Se llevard un registro de las IT en el que se indiquen la causa y el tiempo de duracion
de las bajas, desagregado por sexo, con el fin de incorporar la perspectiva de género en
dicho informe y el andlisis de accidentalidad y absentismo laboral.

RECURSOS RRHH vy digitales de la entidad.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria especifica.
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Area 10.- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Objetivo 10.- Prevenir, no tolerar y erradicar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Asegurar

el cumplimiento del protocolo de prevencion del acoso de aplicacién en la entidad.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se implantara el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en la entidad.

CALENDARIO
Ultimo trimestre de 2024
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO 1. Aprobacién y firma del Protocolo que contendra medidas preventivas, proactivas y
reactivas 2. El procedimiento establecido sera agil, eficaz y protegera en todo caso la
intimidad, confidencialidady dignidad de las personas afectadas 3. Publicacion y difusion
del Protocolo al conjunto de la plantilla utilizando los canales de comunicacidn
habituales 4. Realizacion periddica de acciones de prevencién, sensibilizacion, de
informacion y de formacidn (folletos informativos y de sensibilizacion, cursos, talleres,
sesiones informativas, folletos informativos, carteles, etc.) 5. Realizacion de encuestas
al conjunto de la entidad para saber el nivel de conocimiento del Protocolo

ORGANISMO/SERVICIO Comision de control y seguimiento

INDICADORES N2y tipo de canales de comunicacidon empleados -N2 de comunicaciones realizadas, por
sexo.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria
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Area 11.- Proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género

Objetivo 11.- Reforzar los derechos laborales de las trabajadoras de la entidad que tengan

reconocida la condicién de victima de violencia de género.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION La entidad reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho a la
reduccion de la jornada laboral, con una reduccion del salario en la misma proporcién.
Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para mantener las
mismas bases de cotizacion y que no se vean afectadas las futuras prestaciones de
jubilacion, incapacidad permanente y muerte y supervivencia, derivadas de enfermedad
comun o accidente no laboral.

CALENDARIO Primer semestre de 2025
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de control y seguimiento

INDICADORES Verificar la elaboracion del documento. N2 de mujeres contratadas victimas de violencia
de género. N2 de mujeres contratadas victimas de violencia de género a las que se ha
acompafiado o/y asesorado. N2 de prestaciones o/y derechos concedidos.

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria.
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Area 12.- Lenguaje inclusivo y comunicacién en igualdad
Objetivo 12.- Promover el uso no sexista del lenguaje, asi como no fomentar una imagen

estereotipada de la mujer en sus programaciones y comunicaciones para con la ciudadania.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se comprobard que el lenguaje y lasimagenes que utiliza la entidad a nivel interno no
incluye lenguaje sexista o que promueva estereotipos de género.

Revision y actualizacion del lenguaje y las imagenes de la pagina web de la entidad.

CALENDARIO Primer trimestre del 2025
Durante todo el periodo de vigencia del plan.

MECANISMO e Se elaborard un manual de estilo que incorpore pautas no sexistas para la
comunicacion verbal y gréfica de la entidad. Se debe revisar y corregir el lenguaje
utilizado en la pagina web de la entidad con el fin de evitar el sexismo en el lenguaje y la
comunicacion.

ORGANISMO/SERVICIO Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES - N2y tipo de cambios en el documento guia para el uso no sexista del lenguaje y las
imagenes - N2y tipo de cambios en la web, Intranet y en el resto de los documentos.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria.
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7.- MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de Implantacion y de Seguimiento y

Evaluacién, la entidad Fundacién Aspanido se compromete a facilitar los medios necesarios, en

especial:
e Designacion de la persona Responsable/Comision de control y seguimiento de Igualdad

e Material preciso para ellas.

Ademas, se compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

Las horas de trabajo de las personas que forman parte de la Comision de Control vy
Seguimiento/Responsable de Igualdad seran remuneradas y se contabilizaran dentro del tiempo de

trabajo.

La direccién de la entidad Fundacion Aspanido sera la que facilite los medios adecuados, con el fin
de posibilitar un trabajo eficiente de la persona Responsable de Igualdad/ o Comisién de control y

seguimiento de Plan de igualdad.



8.- CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE

MEDIDAS

Accion

Las ofertas de empleo no contendrdn requisitos directa o indirectamente discriminatorios ni tampoco podran favorecer la perpetuacién de la mujer en

determinados puestos de trabajo.

Responsable

Comision de control y

seguimiento

Fecha

Revision de
cumplimento ultimo
trimestre de cada ano.

Durante todo el

periodo de vigencia
del plan

Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo serdn redactados en un lenguaje no sexista ni estereotipado.

Comisién de control y

seguimiento

Revision de
cumplimento ultimo
trimestre de cada afiio.

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan

Se estudiara la posibilidad de, en igualdad de condiciones de contratar a la persona del sexo infrarrepresentado en aquellos puestos en los que su

presencia sea inferior al 40%.

Comisién de control y

seguimiento

Revision de
cumplimento ultimo
trimestre de cada ano.

Durante todo el

periodo de vigencia
del plan

Se controlara la contratacion futura de forma que la entidad siga sin discriminar por razén de género.

Comision de control y

seguimiento

Revision de
cumplimento primer
trimestre de cada aino.

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan

Sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Sensibilizar a la direccidn de la entidad al personal de la misma en igualdad

Responsable de RRHH

Se realizara un curso
anual la fecha
dependera de la oferta
de formaciény de la/s

persona/s que lo

vayan a realizar.




Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

Sensibilizacidon en materia de Acoso sexual y Acoso por razén de sexo. Formar a la comisién de investigacidn del protocolo de Acoso sexual de la

entidad.

Comisién de control y

seguimiento

Se realizara un curso
anual la fecha
dependera de la oferta
de formacion y de las
de la/s persona/s que
lo vayan a realizar.

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

Se aplicard el principio de representacién equilibrada de mujeres y hombres en la promocidn a puestos de trabajo mediante el sistema de libre designacion,

seguin la tipologia de puesto de trabajo, teniendo en cuenta la distribucién inicial de mujeres y hombres en el ambito de actuacion

Responsable de RRHH

Segundo semestre
2025.
Durante todo el
periodo de vigencia
del plan




Los criterios y sistemas que conformen los grupos profesionales en la entidad cumpliran, en todo caso, con la necesidad de retribuir igual trabajos del

mismo valor.

Comision de control y

seguimiento

Primer semestre del
afo 2025.

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

En caso de empate de méritos entre las personas candidatas, se aplicard una medida de accién positiva en favor de la mujer siempre y cuando se encuentre

efectivamente infrarrepresentada en ese puesto en cuestion y siempre en coherencia con los principios de mérito y capacidad.

Responsable de RRHH

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

La comisidn de igualdad hara un andlisis de la politica retributiva desde la perspectiva de género, con el fin de detectar posibles elementos

discriminatorios y, en caso de que se detecten, corregirlos.

Comision de control y

seguimiento

Primer semestre del
afio 2025
Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

cada aiio.

Se sensibilizara y fomentara desde la direccion de la entidad la conciliacién del personal de la entidad desde la corresponsabilidad.

Responsable de RRHH

Segundo semestre de
cada aiio.

Durante todo el

periodo de vigencia
del plan.

Se garantizara la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos vy la planificacion de la actividad preventiva.

Comisién de control y

seguimiento

Noviembre- Diciembre
de cada ano.

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

Se implantara el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en la entidad.

Comision de control y

seguimiento

Ultimo trimestre de
2024

Durante todo el
periodo de vigencia




del plan.

La entidad reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho a la reduccidn de la jornada laboral, con una reduccion del salario en
la misma proporcién. Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacion y que no se vean

afectadas las futuras prestaciones de jubilacion, incapacidad

Comision de control y

seguimiento

Primer semestre de
2025

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.

La entidad reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho a la reduccién de la jornada laboral, con una reduccion
del salario en la misma proporcién. Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para mantener las mismas bases de
cotizacion y que no se vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacién, incapacidad permanente y muerte y supervivencia,

derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.

Comisidn de control y

seguimiento

Primer semestre de
2025

Durante todo el
periodo de vigencia
del plan.




9.- EL SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROL DEL PLAN
DE IGUALDAD

Tal y como establece el articulo 46.1 segundo parrafo LOI “los Planes de lgualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los

objetivos fijados”.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad permitird conocer
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacidon durante y

después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento permitird

qgue el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Se realizaran cuatro reuniones de seguimiento, una por cada aino de vigencia del plan de igualdad,
las cuales se programaran salvo imposibilidad manifiesta de los miembros de la Comisién o causa

de fuerza mayor, en los meses de Noviembre o Diciembre de cada aiio.

Los resultados del seguimiento formardn parte integral de la evaluacion. Es decir, el objetivo del
seguimiento y la evaluacién consiste en conocer los efectos producidos en las diferentes areas de
intervencion, tanto el impacto de cada accidn como los resultados producidos, evaluando si se

alcanzaron los objetivos establecidos.

Para el seguimiento, se deberan elaborar informes anuales que respondan a como se esta llevando

a cabo la puesta en marcha de las diferentes acciones.

El seguimiento se llevard a cabo por la Comisién u Organo concreto de vigilancia y seguimiento, que
se crea con la finalidad de interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del

mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
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10.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U
ORGANO PARITARIO

La composicidon de la comision de Seguimiento del Plan de Igualdad es paritaria y estda compuesta

por representantes de las personas trabajadoras y personas representantes de la entidad.
Integrantes:

En representacion de la entidad:

Nombre y Apellidos

Nacho Millan Moreno

En representacion de las personas trabajadoras:

Nombre y Apellidos
Alejandra Sanchez Méarquez

El objetivo general de la Comisiéon de Control y Seguimiento consistird en velar por la

aplicacion y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:
e Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
e Supervisar laimplantacion del plan.
e Recabar lainformacidn sobre los indicadores del plan.

e [nforme anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados obtenidos y



Plan de igualdad - Fundacion Aspanido

analisis del impacto de cada accién.

Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias a la entidad se compromete a facilitar

la Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn, los medios necesarios, en especial:
e Lugar o aplicaciéon adecuada para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

Las horas de reunidon de la Comisidon y las de preparacién de la misma, que serdn como maximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del crédito horario de la

representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacion.

11.- REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo con la ejecucidn y seguimiento de las medidas se procedera también a su revision con el
objetivo de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en

relacion con los objetivos propuestos.
Esta revision se llevara a cabo en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios

o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusion, absorcidén, transmision o modificacién de la forma juridica de la

entidad.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,

organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
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modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracién.

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

o reglamentarios.

La revision conllevard la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

El procedimiento de revisidn pactado ha sido el siguiente: La comisién negociadora podra considerar
conveniente realizar una revisidon si hay circunstancias que justifiguen esta actuacion de forma
extraordinaria o, en su caso, actualizacién completa del Plan de Igualdad, sin perjuicio de que en las
evaluaciones anuales se puedan revisar o incorporar, después de la negociacidén correspondiente en
la Comisién de Igualdad, las actualizaciones que se estimen oportunas en funcidn de la evolucion de
la futura plantilla, la cultura de la entidad, las necesidades organizativas y estratégicas, asi como los

cambios sociales y/o legislativos.

12.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO
PROCEDIMIENTO DE CONFLICTOS

Para cualquier modificacién serd necesario el acuerdo entre las partes. En caso de desacuerdo, la
comision negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién extrajudicial de
conflictos, previa intervencién de la comision paritaria del cc correspondiente. El resultado de las
negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su posterior
remision a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad en los

términos previstos reglamentariamente.
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13.- DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campaiia de publicitacidn y difusidn del Plan de
igualdad entre sus empleados y empleadas.
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1. INTRODUCCION
MARCO LEGAL
Ambito internacional

Aunqgue pueda parecer un concepto reciente, la OIT reconoce desde 1919 el derecho a
la igualdad de remuneracion para hombres y mujeres por un trabajo de igual valor. El
principio estd establecido en las lineas iniciales de la Constitucion de la OIT, en la que se
reconoce que es un elemento clave de la justicia social. La Declaracion de Filadelfia de
1944, que es parte de la Constitucion de la OIT, establece que “todos los seres humanos,
sin distincion de raza, credo o sexo tienen derecho a perseguir su bienestar material y su
desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdmica y en
igualdad de oporfunidades.” M&s concretamente:

e El Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) de 1951 tienen
como objetivo garantizar que hombres y mujeres reciban una remuneracién igual
por un trabajo de igual valor. Ademds, los Estados deben asegurar la igualdad de
remuneracion entre mujeres y hombres en el sector publico y promoverla en el
sector privado.

e FEl Convenio 111 de la OIT sobre la discriminacidn en materia de empleo y
ocupacion de 1958 estd estrechamente relacionado con el Convenio num. 100. El
Convenio 111 prohibe distinciones, exclusiones o preferencias realizadas por

diversos motivos, entre ellos el sexo, que afectan negativamente a la igualdad de
oportunidad y trato en el empleo y la ocupacion.

e |La Recomendacidon que acompana al Convenio 111 hace referencia a la
necesidad de formular una politica nacional para la prevencion de la
discriminacion en el empleo y la ocupacion teniendo en cuenta una serie de
principios. Entre estos principios se incluye la igualdad de oportunidades y de frato
respecto ala remuneracion por un trabajo de igual valor para todos y todas.

Union Europea

La igualdad de retribucion se configura como un derecho y un principio fundamental
recogido expresamente en el Articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn
Europea de 1957

Ademds, aparece en distintas Directivas y Recomendaciones comunitarias:

e Directiva 75/117/CEE, del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la
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aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a la
aplicacién del principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores
masculinos y femeninos, la igualdad retributiva por frabajos de igual valor
constituye uno de los elementos esenciales del principio de igualdad real y efectiva
enfre mujeres y hombres.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién),
gue incorpora el principio de igualdad de retribucidn para un trabajo de igual
valor, en el articulo 4, junto con la definicién de la discriminacién indirecta, y en su
articulo 141, apartado 3, proporciona una base juridica especifica para la
adopcién de medidas comunitarias destinadas a garantizar la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades y de igualdad de trato en asuntos de
empleo y ocupacion, incluido el principio de igualdad de retribucion para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

Recomendacién de la Comisidon, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia, establecia que los Estados debian optar por, al menos, una de las
siguientes medidas:

v' El derecho individual a la informacién retributiva de los niveles salariales
desglosada por género (promedios) a requerimiento del trabajador y la
trabajadora;

v La atribucidn del derecho a esta informacién con cardcter periddico, en
beneficio de las personas trabajadoras y de sus representantes, en las
empresas de al menos cincuenta personas trabajadoras;

v La obligacion de que las empresas de al menos doscientas cincuenta
personas trabajadoras elaboren auditorias salariales (con promedios
retributivos y andlisis de sistemas de valoracion de los puestos) que deben
ponerse a disposicion de los y las representantes;

v' La garantia de que la cuestidon de la igualdad de retribucién, en particular
las auditorias salariales, se debata en el nivel adecuado de la negociaciéon
colectiva.

La Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 esboza una serie de
acciones clave entre ellas garantizar la igualdad de participacion y de oportunidades en
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el mercado laboral, incluida la igualdad de retribucién y para ello se presentd el 4 de
marzo de 2021 una propuesta sobre transparencia retributiva, que fue aprobada en 2022
por los Ministros y Ministras de Empleo y Asuntos Sociales de la Unidn Europea.

Legislacién espaiola

En la legislacion espanola, el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor
es un precepto que haido creciendo en importancia desde su primera formulacion en el
texto del Estatuto de los Trabajadores de 1980.

El principio de fransparencia retributiva tiene por objeto la idenfificacion de
discriminaciones, en su caso, fanto directas como indirectas, particularmente las debidas
aincorrectas valoraciones de puestos de tfrabajo, lo que concurre cuando desempenado
un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una
retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una
finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios.

En este sentido, el articulo 46.2 de la Ley orgdnica 3/2007 fija el contenido material minimo
del diagndstico previo al Plan de Igualdad, que incluye la obligacion de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta y ofras previsiones legales sobre los
planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el Real Decreto- Ley
6/2019, de 1 de marzo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacion de
elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido. Hay que tener en
cuenta que no todas las empresas estdn obligadas a llevar a cabo una auditoria
retributiva sino sélo aguellas que elaboren un plan de igualdad (obligatorio o voluntario).
El arficulo 7 dice que “La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal
y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para
evitar, corregir y prevenir los obstaculos 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”. Aunque nos pese, la discriminacion laboral de las mujeres
todavia es un fendmeno universal y que presenta muchas facetas, entre ellas la
retributiva.
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Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica cudl debe ser el contenido de la

auditoria retributiva, separdndola en 2 fases:

1. Diagnéstico de la situacion retributiva de la empresa, tiene en cuenta: Valoraciéon de
los puestos de trabajo, previa a la auditoria, con un sistema analitico teniendo en
cuenta factores de valoracién objetivos y vinculados con el desarrollo de la actividad.

2. Establecimiento de un plan de actuacion para la correccidon de las desigualdades
retributivas, determinando objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacion y seguimiento.

2. CONCEPTOS BASICOS

Antes de iniciar la auditoria retributiva es necesario entender varios conceptos que nos
ayuden a encuadrar el estudio y nos hagan dar cuenta de la necesidad del mismo para
nuestra empresa.

Salario y retribucion

El Estatuto de los Trabajadores, en su artficulo 26 dice que “tienen consideracion de salario
la totalidad de las percepciones econdmicas de las personas trabajadoras, en dinero o
en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, tanto
si retribuyen el trabajo efectivo, sea cual sea su forma de remuneracion, como si
refribuyen los periodos de descanso computables como trabagjo.!

Del mismo modo, también aclara qué es lo que no se considera salario, aungue si
retribucion: “indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de
su actividad laboral, las prestaciones indemnizaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.”

Debemos tener en cuenta, por tanto, que el concepto amplio de «retribucidny,
comprende no solo el salario, sino también los complementos, ya sea en efectivo o en
especie, que las personas trabajadoras reciben directa o indirectamente de sus
empleadores. Estos complementos abarcan las primas, el pago de horas extraordinarias,
las facilidades de transporte (por ejemplo, automadviles proporcionados por el empleador
y tarjetas de transporte), las ayudas para vivienda, la indemnizacién por asistir a cursos de
formacion, los pagos en caso de despido, los suplementos por horas extraordinarias, las
grafificaciones pagadas a discrecion del empleador, el subsidio obligatorio por
enfermedad, la indemnizacion obligatoria y las pensiones de jubilacion.
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Principio de igualdad de retribucién por trabajo de igual valor

El principio de igualdad de retribucion no significa que todas las personas trabajadoras
deban ser remuneradas por igual, sino que las retribuciones deben basarse en criterios
objetivos, no relacionados con el sexo.

El arficulo 28.1 del Estatuto de los frabajadores consagra el principio de igualdad
retributiva por la prestacion de un trabajo de igual valor, sin que se pueda producir
ninguna discriminacion por razén de sexo. Este principio abarca cualquier percepcion
econdémica, satisfecha de manera directa o indirecta, y con independencia de Ia
naturaleza salarial o extrasalarial de la misma. La “igualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor” es el principio disenado para llegar a la “equidad salarial”.

La equidad salarial de género implica asegurarse que:

- los tfrabajos iguales se remuneren igual, y
- que los frabajos que no son iguales, pero que tienen un valor equivalente, se
remuneren igual.

El principio de igualdad retributiva pivota sobre el concepto de “trabajo de igual valor”.
El articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores, a raiz de la reforma introducida por el Real
decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de
tfrato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, fija los criterios para
establecer la “igualdad de valor” entre trabajos que son diferentes. Asi, un trabajo tendrd
igual valor que otro “cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desarrollo y las condiciones
laborales en las que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes™.

Brecha retributiva entre mujeres y hombres

La brecha retributiva entre mujeres y hombres es un indicador que mide la desigualdad
salarial entre mujeres y hombres. “(...) mide la diferencia entre los ingresos medios de las
mujeres y los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. Por ejemplo, si los
ingresos medios mensuales de la mujer suponen un 70% de los ingresos medios mensuales
del hombre, la brecha salarial entre homlbres y mujeres seria de 30 puntos porcentuales”2.

Las diferencias existentes entre mujeres y hombres en aspectos como el tipo de estudios
y de cuadlificacion profesional, la experiencia laboral, el tiempo de frabajo (horas
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trabajadas), el sector de actividad o la ubicaciéon regional (urbana, rural) solo permiten
explicar una parte de la brecha retributiva, de tal manera que las desigualdades
retributivas derivan en gran medida de la desigualdad y la discriminacion estructural que
sufren las mujeres en todos los dmbitos de la vida, y, en particular, de la infravaloracion
del trabajo de las mujeres y de la falta de corresponsabilidad en la asuncion de las tareas
domésticas y familiares.

Hay que tener en cuenta que no toda diferencia salarial implica discriminacién. Pero en
caso de que exista debe tener una justificacion objetiva y razonable.

Determinantes de la brecha retributiva entre mujeres y hombres

Las discriminaciones directas todavia persisten en el mercado laboral, aunque cada vez
menos pero también hay normas, decisiones empresariales, prdcticas laborales,
estructuras y sistemas salariales pretendidamente objetivos y neutros que pueden generar
una desventaja particular, mayoritariamente, a las mujeres trabajadoras. Por centrarlo un
poco mds los determinantes de la brecha salarial pueden ser los siguientes:

A. Estereotipos y roles de género, que provocan una segregaciéon horizontal y vertical
importante por razén de sexo en el mercado de frabajo.

B. Conciliacién y corresponsabilidad, ya que estd demostrado que la brecha
retributiva entre mujeres y hombres se incrementa cuando las mujeres tienen hijos
e hijas y cuando trabajan a tiempo parcial.

C. Tiempo de trabajo (trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial). Las mujeres son
las que tienen mds contratos a tiempo parcial, lo que implica menos remuneracion.
Pero el verdadero problema radica en que, mayoritariamente, el acceso al tiempo
parcial no responde a una decision voluntaria de las personas trabajadoras.

D. Segregacion laboral por motivo de género. Distinguimos entre segregaciéon
horizontal y vertical.

La segregacion horizontal del empleo es la distribucion no uniforme de hombres y
mujeres en un sector de actividad determinado, generalmente en puestos de
trabajo con una remuneracion y un valor social inferior.

Por su parte, la segregacién vertical del empleo es la distribucidn no uniforme de
hombres y mujeres en niveles diferentes de actividades. Generalmente, la
segregacion vertical del empleo hace que las mujeres se concentren en puestos
de frabajo de menos responsabilidad y evidencia las dificultades que tienen las
mujeres para poder desarrollarse profesionalmente.

Infravaloracion de los trabajos, capacidades y habilidades de las mujeres que se
evidencia especialmente en los empleos y los sectores o subsectores de actividad
en los que las mujeres predominan. Eso se tfraduce en unas peores condiciones
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salariales para las mujeres.

E. Estructura retributiva. La estructura retributiva puede dar lugar a condiciones de
remuneracion diferentes para las frabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta
discriminacién surge a raiz de varios factores culturales e histéricos que influyen en
la manera en que se fijan las retribuciones. Si bien es cierto que en los salarios
(fjados por convenio) suelen producirse poca brecha, los complementos salariales
y extrasalariales a menudo se fijan tomando como referencia las caracteristicas
presentes en los puestos de frabajo ocupados mayoritariamente por hombres, lo
cual tiene un impacto negativo en términos de género. Esto hace que las brechas
retributivas de los complementos sean normalmente mds altas que la de los
salarios.

F. Sector de actividad. La brecha se puede relacionar con la existencia de
segregacion horizontal y vertical; con la infravaloracion de los puestos de frabajo
tipicamente femeninos; con los sesgos de genero en las practicas de contratacion,
promociéon y remuneracion, y con la diferente disponibilidad de tiempo de frabajo
derivada de la division desigual de los trabajos de cuidado. Pues bien, en cada
sector de actividad ciertos factores son mds importantes que en otros y la forma
en gue se relacionan es especifica del contexto de la actividad.

G. Tamano de la empresa. Los niveles salariales medios suelen ser inferiores en las
empresas pequenas.

Una vez aclarados estos conceptos bdsicos pasamos a desarrollar la auditoria retributiva
de la empresa, primero haciendo un diagndstico sobre brecha salarial para determinar si
existen diferencias retributivas y si estas responden a motivos no relacionados con el sexo
de las personas trabajadoras, y luego planificando actuaciones para corregir la brecha
salarial discriminatoria, que se incluiran en las medidas del plan de igualdad.

3. PROCESOS Y METODOLOGIA

La identificacion de la diferencia retributiva entre hombres y mujeres es uno de los
elementos importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas.
Mediante el proceso de andlisis detallado se podrdn detectar las causas de la brecha
retributiva y eso nos permitird elaborar un plan de accién contra la misma.

Las medidas para eliminar la brecha se deben adaptar alas caracteristicas y necesidades
de cada empresa. No hay un plan de accion universal, ya que hay que adaptarlo al
contexto, las necesidades y prioridades de cada organizacion. Por lo tanto, el plan de
accion es especifico para esta empresa.

Para calcular la brecha retributiva necesitamos informacién desagregada, consistente,
9
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completa y actualizada para cada una de las personas de la organizacion, y para un
periodo de referencia, sobre su salario, sus caracteristicas tales como, tipo de confrato,
antigledad, o puesto.

Ademds, necesitamos tener la retribuciéon de cada una de ellas separando el sueldo y
cada uno de los complementos salariales y de las percepciones extrasalariales.

Para la realizacién de la auditoria retributiva se ha generado un proceso de trabajo con
los siguientes puntos importantes:

a) Recogida y tratamiento de informacion cualitativa y cuantitativa

b) Estudio de la clasificacion profesional existente en la empresa

c) Estudio del sistema refributivo existente en la empresa

d) Estudio del procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo

e) Estudio estadistico de los datos

f)  Consideracion de ofros factores relevantes

g) Redaccién del informe de diagndstico retributivo.

h) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del
plan de igualdad

El proceso es por tanto el siguiente:

- Se recoge informacién relativa a la plantilla de la empresa. En este caso se ha
contado con:

Convenio colectivo de aplicacion

Clasificacion profesional

Datos personales y profesionales de las personas de la plantilla
Datos para la realizacion del registro retributivo

ASANIENRN

Con estos datos se completa la herramienta puesta a disposicion por el Ministerio de
frabajo y de la seguridad social en sU pdgina web
https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm de
acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que permite obtener toda la informacion referente a
la posible existencia de brechas de género.

1. A la vez, se estudia la clasificacion profesional existente en la empresa
compardandola con la plasmada en el Convenio colectivo de referencia.

2. Para el estudio del sistema refributivo existente en la empresa se clasifican las
retribuciones en salario, complementos salariales y percepciones extrasalariales. A

10




AUDITORIA RETRIBUTIVA

PRt

su vez, cada una de ellas se identifica como anualizable o no anualizable y como
normalizable o no normalizable.

3. Los conceptos retributivos normalizables son aquellos cuya cuantia es
directamente proporcional al % de jornada trabajada por contrato. Los conceptos
retributivos anualizable son aquellos cuya cuantia no puede determinarse a priori,
pero que son susceptibles de variar dependiendo de los dias trabajados dentro del
periodo de referencia.

4. Se Utiliza la valoracion de los puestos de trabajo de la entidad, segin la
clasificacioén realizada por la entidad. Con la valoraciéon de los puestos de trabajo
de la empresa se determina el valor que aporta cada uno de los puestos de frabajo
a la misma.

5. Se realiza un estudio estadistico de los datos de retribucidon teniendo en cuenta,
medias, medianas. Hay que tener en cuenta ciertos conceptos estadisticos y su uso
en el estudio de la brecha retributiva.

6. Los datos registrados en este informe son andnimos y se agrupan de manera que
no se identifique a las personas a las que se hace referencia. Siguiendo el modelo
de registro retributivo que preveé el articulo 28 del Estatuto de los trabajadores y que
desarrollan los arficulos 5 y 6 del Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, aporta
informacioén retributiva de toda la plantilla, para las agrupaciones de los trabajos
de igual valor en la empresa, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la
clasificacién profesional.

La informacion ofrece valores medios de los salarios, los complementos salariales y de
las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada tipo de
percepcion.

v Se estudian las retribuciones teniendo en cuenta ofros factores como la
antigledad, el tipo de contrato, tipo de jornada, conciliacién, etc. para ver la
influencia de los mismos en la retribucién y la posible existencia de brechas y sus
Causas.

v' Con todo esto se realiza el diagndstico retributivo que se plasma en este informe,
que identifica las diferencias retributivas entre mujeres y hombres y las posibles
causas explicativas de estas diferencias, fratando de determinar si estas responden
a razones objetivas, que no estdn relacionadas con el sexo de las personas
trabajadoras.

v Una vez aprobado el diagndstico retributivo, los resultados del informe servirdn de
punto de partida para disenar el plan de accidén consistente en unas medidas que
pasardn a formar parte del plan de igualdad que estd desarrollando la empresa.
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4. PRINCIPIOS DE LA AUDITORIA

4.1 Clasificacion profesional
La clasificacion profesional y la estructura retributiva se rigen por el XV Convenio colectivo
general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad.?

Clasificacion XV Convenio Colectivo

Clasificaciéon XIV Convenio Colectivo

Grupo ll.  Personal

fitulado.

Titulado nivel 3.

Personal Titulado Grado Superior o postgrado.

Psicdlogo/a Clinico.

Titulado nivel 2.

Mitulado/a Grado Medio o grado.

Trabajador/a social / Psicdlogo/a/ Educador/a Social.
Terapeuta Ocupacional.

Logopeda.

Fisioterapeuta.

Pedagogo/a/Psicopedagogo/a.

Diplomado/a Universitario/a en enfermeria.
Psicomotricista.

Grupo lll.  Personal

técnico.

Técnico Superior nivel
1.

Encargado/a de Taller.
Monitor/a-educador/a.

Preparador/a laboral.

Técnico de gestion administrativa.
Interprete de lengua de signos.

Técnico Superior en Integracién Social
/Técnico en Programas de prevencion e insercién social.
Profesor/a de taller.

Técnico especialista.

Gobernante/a.

Jefe/a de Cocina.

Jefe de Produccién/Jefe de Administracion.
IAdjunto/a de produccién.

Jefe/a 1.9 administracion.

Técnico.

Cocinero/a.

Conductor/a.

Oficial/a 1.* administracion *.
Oficial/a 2.9 administracion.
Oficial/a 1.9 oficios *.
Oficial/a 2.% oficios.
Cuidador/a.

Auxiliar de enfermeria.
Asistente/a personal.

Oficial /a especialista.

Técnico auxiliar.

Auxiliar de gestién administrativa.
IAyudante de cocina.

IAuxiliar de servicios generales.
Personal de servicios domésticos.
IAuxiliar especialista.
Operario/a**.

Grupo
Operario/Auxiliar.

V.

Operario / Auxiliar.

Operario/a con necesidad de apoyo Operario/a.**

12
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4.2 Resultado de la valoracion de puestos de trabajo: agrupacion por
escalas

La valoracion de puestos de trabajo trae consigo la clasificacion de los puestos de la
Entidad en distintas escalas para cada colectivo.

Se considera que todos los puestos pertenecientes ala misma escala aportan ala enfidad
el mismo valor.

La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los puestos
en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en ese
momento.

Existen numerosos métodos de valoracion de puestos de trabajo tanto cualitativos, como
cuantitativos.

Los métodos de valoracion de puestos de trabajo recomendados por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) para evitar la discriminacion salarial de género son los de
valoracién cuantitativa o analitica que sirven para objetivar la jerarquia de retribuciones
en la empresa.

En este caso se ha utilizado la herramienta, de valoracion de los puesto de trabajo puesta
a disposicion por el Ministerio de Trabajo y economia social
https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_valoracion_puesto/index.htm
teniendo en cuenta la clasificacion profesional de cada uno de los colectivos estudiados.
Se adjunta como anexo a la Auditoria Retributiva.

Listado de puestos en funcion de las tareas desempenadas en el centro resultado de la
valoracion de los puestos de trabajo

Agrupacion8 | e cion (657)

Psicéloga/o (563)
Agrupacién 7 Pedagogo/a (590)

Administracion (597)

Logopeda (515)
Maestro/a (526)
Educador/a Social (533)

Agrupacion 6
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Agrupacion 5 Monitor/a (465)

Agrupacion 4 Limpieza (305)

4.2 Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las
trabajadoras vy los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios
factores culturales e histéricos que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La
estructura retributiva, se compone de:

SALARIO BASE COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES
SALARIALES EXTRASALARIALES
Es la retribucidn fijada | Retribuciones que se Cantidades percibidas
por unidad de tiempo | adicionan al  salario | como indemnizaciéon o
o de obray que base; se pueden | suplido por los gastos
constituye la parte denominar pluses, | que tiene al realizar su
fundamental del primas, complementos o | trabajo, prestaciones e
salario. premios. indemnizaciones

correspondientes a
traslados, suspensiones o
despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de
los tres tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los trabajadores.

e Complementos personales que se fijan en funcion de circunstancias relativas a las
condiciones particulares o propias de la persona frabajadora (cualidades o
conocimientos), en que se valoran, por ejemplo, su antigiedad o la vinculacién
continuada a la empresa, la cudlificacion individual mediante la titulacion
académica o profesional, los conocimientos de idiomas, informdtica, etc.

e Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en
cuenta las circunstancias especificas en que se desarrolla el trabagjo. En esta
tipologia entrarian los pluses de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi
como los pluses de peligrosidad, penosidad o toxicidad, los complementos por
calidad y cantidad de trabajo, dentfro de los cuales hay que situar los pluses de
asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que premian
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el rendimiento laboral por encima de unos minimos.
e Complementos que dependen de la situacion y los resultados de la empresa.

El art 29 y siguientes del Convenio colectivo, a su vez, establece el Sistema retributivo, que
es el siguiente:

1 Retribuciones bdsicas:
a) Sueldo
b) Antigledad
c) Pagas extraordinarias
2 Complementos:
a) Antigiedad
b) Desarrollo y capacitacion Profesional: (N1 y N2)
c) Nocturnidad
d) Trabajo en dias festivos
e) Direccidon y complemento de coordinaciéon
f)  Aptitud Profesional
g) Especifico
h) Plus de residencia e insularidad para centros de atencion especializada
i) Otros complementos de dmbito sectorial autondmico o de empresa

La estructura salarial de la Fundacion Aspanido es la siguiente:

Valor B2 Nombre Corto B Descripcion B Retrib _ Normalizable |l Anualizable |53
S.BASE BASE SALARIO BASE Dinero Salario Base Si Si
Conc.Sal.01 N1 COMPLEMENTO ANTIGUEDAD Dinero Comp. Salarial Si Si
Conc.Sal.02 N2 COMPLEMENTO RENDIMIENTO Dinero Comp. Salarial Si Si
C.Extra.01 PAGAS EXTRAS DIS PAGAS EXTRAORDINARIAS DISCAPACIDAD Dinero Extrasalarial Si Si J

Se han tenido en cuenta 2 complementos salariales y 1 complemento extrasalarial.

4.3 Plantilla

En el estudio han quedado incluidas todas las personas trabajadoras por cuenta ajena,
cualquiera que sea la modalidad de su contfrato y en tanto el contrato estd en vigor en
cualquier momento en el periodo de referencia y hayan percibido alguna retribucién en
dicho periodo tal y como establece la Guia de uso de "Herramienta de Registro
Retributivo”4

4 hitps://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Registro Retributivo.pdf(
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Para el estudio de las brechas retributivas se tienen en cuenta todas las situaciones
contractuales diferentes que se hayan producido durante el periodo de referencia que
se corresponden con las personas que han formado parte de la planfilla desde el 01-01-
23 al 31-12-23. Esto permite tener informacion transversal y completa sobre el sistema
retributivo.

A 31 de diciembre de 2023 el nUmero de personas que se encuentran en situacion de
alta en la entidad asciende a 12 personas, 9 mujeres y 3 hombres.

La plantilla por tanto estd feminizada. El indice de feminizaciéon es del 75%

Conceptos preliminares para entender el Andlisis de la brecha

Para realizar el estudio de las retribuciones se ha utilizado la retribucidon normalizada. La
retribucion normalizada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las
condiciones siguientes durante todo el periodo de referencia:

- Ha estado contratada de principio a fin.

- Su confrato es a tiempo completo.

- No ha estado ningun dia en situacién de baja laboral.
- No hareducido su jornada laboral.

Se calcula, para un periodo de referencia, como: (Retribucion/Horas del periodo) x Horas
trabajadas.

Esto se hace asi porque la retribucion efectiva no nos da una vision correcta de la brecha

existente al comparar retribuciones de distintos periodos.

Recordamos que la brecha retributiva es la diferencia que existe entre las retribuciones
medias de los hombres y las mujeres. Su férmula es la siguiente:

Retribucion media anual de los hombres —retribucion media anual de las mujeres

pagina 4)
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Brecha =Reftribucion media anual de los hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion:

>0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria como “las
mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién de los hombres es
tomada como referencia.

= 0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

< 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

En este sentido, hay que tener en cuenta una cuestion: la manera de hallar la brecha
hace que, si los hombres cobran de media el doble que las mujeres, la brecha serd del
50%. Pero si las mujeres cobran de media el doble que los hombres, la brecha serd de -
100%. Por eso en caso de brechas negativas los % absolutos son mds altos y pueden pasar
del -100.

Agrupacion segun valoracion de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

AGRUP.
VALOR.
PTO. -
Escala-¢™_ Puesto-empres ™ ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 06 ESCALA 07 ESCALA 08
=110 Limpieza 1
=12 Directora 1
2 Desarrollo proyectos 1
2 Educadorasocial 1
2 Maestra 1
2 Adjunto direccion 1
2 Maestro 1
=13 Preparadora laboral 1
3 Monitor/a 2
=11 Psicologa 2
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5. DIAGNOSTICO DE LA BRECHA RETIBUTIVA

5.1 Registro segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa.
Importes Efectivos Promedios

b

TOTAL PAGAS

SALARI EXTRA
OEf SDIS

TOTAL 24%  40% 10% 23% 19%
Hombre 3 3 1.086 85 0 85 1171 164
Mujer 9 9 829 51 25 76 905 133

TOTAL PAGAS
OEf SDIS

iRUPO 02 32%  41% 18% 31% 27%
Hombre 2 2 1.239 96 0 96 1.336 186
Mujer 6 6 837 57 23 80 916 136

iRUPO 03 47% 4% -72% -48%  -48%
Hombre 1 780 61 0 61 841 120
Mujer 2 2 1.144 58 46 104 1.248 178

iRUPO 04

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 151 0 0 0 151 25

Los importes efectivos totales:

v' En el salario base total la brecha entre mujeres y hombres es del 24% esta diferencia
se origina por el % de jornada que no es igual para tfoda la plantilla.

v En el complemento N1 /(Antigledad) se origina una brecha del 41% que no fiene
su origen las circunstancias de género sino en las especificas del tfrabajo o de la
persona.

Los importes efectivos por grupos

v En el grupo 02 la brecha es del 32% que se justifica por la diferencia de horas que
tfrabajan las personas que pertenecen a dicho grupo.

v" En el grupo 03 la brecha es del -47% que se justifica porque hombres en este grupo
hay 2 mujeres una al 100% de la jornada y otra al 50% y el Unico hombre que hay
en este grupo trabaja el 50% de la jornada.
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Importes Efectivos Medianas

TOTAL
Hombre
Mujer

iRUPO 02
Hombre
Mujer
iRUPO 03
Hombre
Mujer
iRUPO 04
Hombre
Mujer

NO

TOTAL
N°SC SALARI
O Ef
0% 0% -17% 0%
3 847 66 0 66 913
9 847 66 0 77 913
TOTAL
OEf
3% 32% 9% 29%
2 1.239 96 0 96  1.336
851 66 17 88 943
-47% 4% 72%  -48%
780 61 0 61 841
2 1.144 58 46 104  1.248
0 0 0 0 0 0
1 151 0 0 0 151

Los importes efectivos totales:
v' En el salario base total no hay brecha.
v En el Total complemento salarial se origina una brecha del -17% a favor de las
mujeres que no tiene su origen las circunstancias personales sino en las especificas
del trabajo o de la persona.
Los importes efectivos por grupos
v En el grupo 02 la brecha es del 31% que se justifica se origina por el % de jornada
que no esigual para toda la plantilla frabajando de media las mujeres menos horas
que los hombres.
v Enelgrupo 03 la brecha es del -47% que se justifica al igual que en el grupo anterior
en que los datos tanto de hombres-mujeres como % de jornada trabajada es
bastante dispar dadas las particularidades de la entidad.
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PAGA
S
EXTRA

-9%
120
130

PAGA

EXTRA
27%

186

135
-48%
120

178

25
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NO
TOTAL
Hombre
Mujer 9
Nﬂ
5RUPO 02
Hombre 2
Mujer 6
5RUPO 03
Hombre 1
Mujer 2
5RUPO 04
Hombre 0
Mujer 1

N°SC

N° SC

N°SC
Norm

N°SC
Anualiz

Normy
Anualiz

N°SC
my
Anualiz

N°SC
Eq
N°SC
Eq
8% 1% -32%

1
6

2%
1.629
1.666

1.663
1.796

2%
1.561
1.529

1.161

29%
127
90

129

115
52%

121

58

0
48

0
56

-8%
127
137

129
17
14%
121
104

0
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TOTAL PAGAS

SALARI EXTRA
0 Ea SDIS
-3% -8%
1.755 244
1.803 265
TOTAL PAGAS
SALARI EXTRA
OEq SDIS
0% 7w
1792 246
1967 287
3%
1682 240
1633 233
0
1461

Los resultados de los importes equiparados son mds fieles a la realidad puesto que
equiparan las situaciones contractuales lo cual en una situacion de datos tan variables
como el que nos encontramos ofrece un resultado mds acertado.

Los importes efectivos totales:
v' En el salario base total no hay brecha. La diferencia es de -2% a favor de la mujeres.

v' En el Total complemento salarial (N1: AntigGedad) se origina una brecha del 29% a
favor de los hombres que no tiene su origen en las diferencias de género sino en

las especificas del frabajo o de la persona.

Los importes efectivos por grupos

v En el grupo 02 la brecha es del -8% lo cual indica que las mujeres cobran un 8%

mds que los hombres.

v' En el grupo 03 la brecha es del 2% lo cual indica que los hombres cobran un 2%
mds que las mujeres.
v Las diferencias en el complemento salarial (N1: Antigiedad) como ya se ha
indicado no tiene su origen las circunstancias personales sino en las especificas del
tfrabajo o de la persona.
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Importes equiparados Medianas

A | - 0
N nesc VoS¢ N°SC NN ¢ yesc TOTAL ::Ti?\ss
Norm Anualiz oY Eq SALARI

Anualiz 0Ea DIS

TOTAL 4% 0% -4% -4% -9%
Hombre 3 3 2 0 0 2 1.631 127 0 127 1.758 240
Mujer 9 9 8 0 0 8 1.694 127 0 132 1.826 261

N° N°SC . Normy SALARI EXTRAS
Norm Anualiz 7 Eq
Anualiz 0O Ea DIS

5RUPO 02 -3% -2% -42% -9% -13%
Hombre 2 2 1 0 0 1 1.663 129 0 129 1.792 246
Mujer 6 6 6 0 0 6 1.711 132 52 184 1.946 278
5RUPO 03 2% 52% 14% 3% 3%
Hombre 1 1 1 0 0 1 1.561 121 0 121 1.682 240
Mujer 2 2 1 0 0 1 1.529 58 46 104 1.633 233

5RUPO 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.161 0 0 0 1.161 192

Como se ha comentado los resultados de los importes equiparados son mds fieles a la
realidad puesto que equiparan las situaciones contractuales lo cual en una situacion de
datos tan variables como el que nos encontramos ofrece un resultado mds acertado.
Los importes efectivos totales:

v' En el salario base la diferencia es de -4% a favor de la mujeres.

v En el Total complemento salarial (N1: Antigiedad) se origina una diferencia del
-4% a favor de las mujeres que no tiene su origen las circunstancias personales sino
en las especificas del frabajo o de la persona.

Los importes efectivos por grupos

v En el grupo 02 la brecha es del -3% lo cual indica que las mujeres cobran un 3%
mds que los hombres.

v En el grupo 03 la brecha, coincide con el importe equiparado de la media que es
del 2% lo cual indica que los hombres cobran un 2% mds que las mujeres.

v' Las diferencias en el complemento salarial (N1: Antigiedad) como ya se ha
indicado no tiene su origen las circunstancias personales sino en las especificas del
tfrabajo o de la persona.
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5.2 Registro segun valoracion de puestos de trabajo

Importes Efectivos Promedios

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 08
Hombre
Mujer

N°SC

N°SC

0
1

24%
1.086
829

151
1%
780
770
41%
1.631
961
-11%
847
940

0
855

TOTAL PAGAS

SALARI EXTRA
O Ef

23%
1.171
905

TOTAL
SALARI
O Ef

151
8%
841
770
41%
1.758
1.044
-14%
913
1.041

0
973

PAGAS
EXTRA
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SDIS
19%

164

e 51

SDIS

25
8%
120
110
35%
251
163
-24%
120
149

0
139

Teniendo en cuenta la valoraciéon de los puestos de trabajo de la entidad se observa que
no hay una diferencia significativa. Los resulfados de las medias y las medianas son muy
parecidos al que hemos analizado anteriormente y que tenia en cuenta la clasificacion

profesional de la empresa.
Los importes efectivos totales:

v' En el salario base total la brecha entre mujeres y hombres es del 24% esta diferencia
se origina por el % de jornada que no es igual para toda la plantilla.

v En el complemento N1 /(Antigledad) se origina una brecha del 40% que no tiene
su origen las circunstancias personales sino en las especificas del trabajo o de la
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persona.
Los importes efectivos por escalas
v Enlaescala 06 la brecha es del 41 % que se justifica por la diferencia de horas que
frabajan los hombres y la mujeres en esta categoria.
v Enlaescala07 labrecha esdel-11% que se justifica porque hombres en este grupo
hay 2 mujeres una al 100% de la jornada y otra al 50% y el Unico hombre que hay
en este grupo trabaja el 50% de la jornada.

Importes efectivos Medianas

b TOTAL PAGA
N° N°SC SALARI S

TOTAL 0% 0% -17% 0%  -9%

Hombre 3 3 847 66 0 66 913 120

Mujer 9 9 847 66 0 77 913 130

TOTAL PAGA

N N°SC SALARI S
ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 151 0 0 0 151 25
ESCALA 05 1%  100% 100% 8% 8%
Hombre 1 1 780 61 0 61 841 120
Mujer 1 1 770 0 0 0 770 110
ESCALA 06 1%  35% 35% 1%  35%
Hombre 1 1 1.631 127 0 127 1758 251
Mujer 2 2 961 82 0 82  1.044 163
ESCALA 07 1%  17% -48% 2% 1%
Hombre 1 1 847 66 0 66 913 120
Mujer 4 4 840 55 43 97 899 128
ESCALA 08

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 855 66 52 118 973 139

En el cdlculo Total de las medianas no se observa brecha superior al 25% en los salarios,
tampoco es significativa en los complementos, con una inclinacion de brecha positiva
hacia las mujeres.

En cuanto a las brechas por grupos, hay que recordar que nos encontramos en una
23
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empresa con un indice de feminizacién elevado donde las mujeres suponen el 75% de la
plantilla por lo que el andlisis de la brecha no resulta posible en algunas ocasiones como
es el caso de:
v' Escala 06 que arroja una brecha del 41% a favor de los hombres, sin embargo, en
esta escala hay 4 mujeres y 1 hombre por lo que el resultado de la mediana no es
fiable puesto que no hay mdas datos de hombres para comparar.

Importes equiparados Promedios

b b | ™
o M e 1 RA-
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz OEa SDIS
TOTAL 2% 29% -8% -3% -8%
Hombre 3 3 2 0 0 2 1.629 127 0 127 1.755 244
Mujer 9 9 8 0 0 8 1.666 90 48 137 1.803 265
o
o so WS WS DD e RA-
Norm Anualiz 7 Eq
Anualiz OEa SDIS
ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.161 0 0 0 1.161 -
ESCALA 05 1% 100% 100% 8%
Hombre 1 1 1 0 0 1 1.561 121 0 121 1.682
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.541 0 0 0 1.541
ESCALA 06 6% -2% 2% 5%
Hombre 1 1 0 0 0 0 1.631 127 0 127 1.758
Mujer 2 2 2 0 0 2 1.536 129 0 129 1.666
ESCALA 07 1%  21% -40% 3%  -23%
Hombre 1 1 1 0 0 1 1.694 132 0 132 1.826
Mujer 4 4 3 0 0 3 1.878 104 81 185 2.063
ESCALA 08
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.711 132 103 235 1.946 -

Los resultados de los importes equiparados son mads fieles a la realidad puesto que
equiparan las situaciones contractuales lo cual en una situacion de datos tan variables
como el que nos encontramos ofrece un resultado mds acertado.
Los importes efectivos totales:
v' Enelsalario base total no hay brecha. La diferencia es de -2% a favor de la mujeres,
coincidiendo con el andlisis por grupos.
v' En el Total complemento salarial (N1: Antigiedad) se origina una brecha del 29% a
favor de los hombres que no tiene su origen las circunstancias personales sino en
las especificas del trabajo o de la persona.
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Los importes efectivos por escalas no se observa brecha superior al 25% que se deba
justificar mds alld de las que aparezcan por las diferencias en el complemento salarial (N1:
Antigledad) como ya se ha indicado no tiene su origen las circunstancias personales sino
en las especificas del frabajo o de la persona.

Importes equiparados Medianas

T T ese wse VSC pesc TOTAL PAGAS
N° N°SC

Norm Anualiz Norm.y E SALARI EXTRAS

Anualiz OEa DIS

TOTAL -4% 0% -4% -4% -9%
Hombre 3 3 2 0 0 2 1.631 127 0 127 1.758 240
Mujer 9 9 8 0 0 8 1.694 127 0 132 1.826 261

N°SC

N°SC N°SC N N°SC TOTAL PAGAS
or|

N° N°sc Norm Anualiz k) B80S
Anualiz 0 Ea DIS

ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.161 0 0 0 1.161 192
ESCALA 05 1%  100% 100% 8% 8%
Hombre 1 1 1 0 0 1 1.561 121 0 121 1.682 240
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.541 0 0 0 1.541 220
ESCALA 06 6% -2% -2% 5% -2%
Hombre 1 1 0 0 0 0 1.631 127 0 127 1.758 251
Mujer 2 2 2 0 0 2 1.536 129 0 129 1.666 256
ESCALA 07 -13% 6% -68% -11% -21%
Hombre 1 1 1 0 0 1 1.694 132 0 132 1.826 240
Mujer 4 4 3 0 0 3 1.915 124 97 222 2.032 290

ESCALA 08
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1 1.711 132 103 235 1.946 278

En el cdlculo de las medianas, tanto en los totales como en la clasificacion por escalas
no se observa brecha en los salarios, tampoco es significativa en los complementos, con
una inclinacién de brecha positiva hacia las mujeres.
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FUNDAGION

=

6. CONCLUSIONES

Se puede dafirmar que no se han podido atribuir situaciones de discriminacion en las
refribuciones de la Enfidad.

El RD 902/2020, en su art. 6 b) y el Estatuto de los tfrabajadores en su art. 28.3 indican que
cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones de los trabajadores de un sexo sea superior a los del otfro en un 25 por ciento
o mds, habrd que realizar una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos
no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Sicomparamos las medias y las mediana tanto de los salarios como de los complementos
salariales y extrasalariales vemos que, principalmente, al equiparar las retfribuciones,
teniendo en cuenta el nUmero de mujeres (9) y de hombres (3) existentes en la empresa,

No hay brecha salarial superior al 25% en ninguno de los complementos salariales ni en
las retribuciones extrasalariales las cuales, como se ha argumentado en el punto anterior,
varian en funcién del complemento como sucede con el complemento por antigledad
cuya percepcion no estd relacionada con una cuestion de género.
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7. PROPUESTA DE MEDIDAS PARA INCORPORAR AL PLAN DE

IGUALDAD
Medida Indicador/ Responsable Calendario
Resultado
-Relacion  de | Direccidon Vigencia del Plan
Definir  de manera | complementos
clarag, objetiva y | salariales y
neutra, desde una | extrasalarialesy
perspectiva de | criterios  para
género, los criterios de | acceder a
atribucion  de  los | ellos.
diferentes
componentes del | -Retribucién
salario y las | bruta por
percepciones tiempo de
extrasalariales. trabajo de
cada
complemento.
Presentar a la Direccion Vigencia del Plan
comision de
seguimiento los
registros  retributivos | Informes de
anuales obligatorios. | registros
En Caso de | retributivos
identificarse una
brecha superior al
20%, se  deberan

analizar y justificar los
motivos de la misma.
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