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1.- INTRODUCCION

1.1.- Contexto y antecedentes

La entidad ASOCIACION PARA EL IRATAMIEN 1O DE LA PARALISIS Y EL DANO CEREBRAL, en
adelante A.T.l.PA.DA.CE, 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 materializacion del compromiso de la entidad con
la adopcion de medidas activas concretas en favor de la igualdad de mujeres y hombres en

la entidad.

Elaborado el diagndstico desde una perspectiva cuantitativa y cualitativa, y conforme a sus
resultados, A.T.I.PA.DA.CE 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

prohibicion de discriminacion por razon de género.

1.2.- Definicidn 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 la igualdad efectiva

de mujeres y hombres y que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las entidades son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la entidad la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas
a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres. Con caracter previo se elaborard un diagnéstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendré al menos las siguientes

materias:
a) Proceso de seleccidn y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
d) Promocion 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 labaoral.
g) Infrarrepresentacion.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

1.3.- Glosario de conceptos
A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Pian de Igualdad de la entidad
A.T..PA.DA.CE es importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales

relevantes que permitan conocer con precision a qué nos estamos refiriendo en cada caso.

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
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncidon de obligaciones familiares y el estado civil.
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b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocidn 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 formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y entidadriales, o en cualquier organizacion cuyos miembros

ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacidn en el acceso al empleo, incluida la formacion 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 razon de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o 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
puedan justificarse objetivamente en atencion 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 razon de sexo.
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d) Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo 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 razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propodsito 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 razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también

acto de discriminacidn por razén de sexo.

e) Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén 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 que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
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 discriminacion

por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través
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de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas vy
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 relacién con el

objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacion colectiva se podran establecer estas medidas de accion positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de

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

i) Derechos de conciliacion 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 asuncion equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

El permiso y la prestacion por nacimiento de hijo se concederan para la madre y el padre no

biolégico en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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2.- DETERMINACION DEL AMBITO DE APLICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad define su ambito de aplicacion en términos objetivos, subjetivos

y funcionales, extendiéndose a la totalidad de la plantilla de A.T..PA.DA.CE.

Asimismo, su ambito geografico se circunscribe a la ciudad de Madrid, donde se ubica su

centro de trabajo.

3.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de igualdad ha sido negociado en A.T.I.PA.DA.CE por una Comision

Negociadora compuesta por:
- parte de la entidad:

e  Maria del Mar Hernandez Rodriguez, directora general
- la representacion de las personas trabajadoras:

¢ Juana Corral Ruiz representante legal de las personas trabajadoras por el sindicato

CCOO.
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4.- VIGENCIA
La vigencia del Plan de Igualdad es la siguiente: Del 15/04/2026 al 14/04/2030.

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 evaluacion.

B) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia como resultado de
actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Sacial, o de una actuacién judicial que

determine la existencia de discriminaciones en la entidad por razén de sexo.
C) En los supuestos de fusion, absorcidon o modificacion del estatus juridico de la entidad.

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

diagnostico de situacion que haya servido de hase para su elaboracién.

E) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o determine la revision del mismo. La revision conllevara la revisidn y

actualizacion 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.

El diagndstico completo de la entidad se introduce como anexo al final del documento.
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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 elaboracién de cuantas medidas conforman este Plan de igualdad vy
que se ha elaborado y negociado en los términos que exige el art. 46 Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y hombres, A.T.I.PA.DA.CE , decide adoptar
el presente Plan de lgualdad con la pretension de alcanzar la igualdad real y efectiva en el
empleo y la ocupacion 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 de A.T.I.PA.DA.CE

la entidad dara informacion 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

lgualdad se van a centrar en las siguientes areas de actuacion:

1. Seleccion

2. Contratacion

3. Formacion profesional

4. Promocion profesional

5. Clasificacion profesional

6. Infrarrepresentacion.

7. Retribucion y auditoria salarial

8. Conciliacién y corresponsabilidad
9. Prevencion de Riesgos Laborales
10. Protocolo frente al acoso
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11. Medidas dirigidas a la proteccidon de las trabajadoras victimas de violencia de
género
12. Lenguaje inclusivo y comunicacion 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 seleccién, no se produzca discriminacion por razon de
género. Y se garantice la igualdad de mujeres y hombres en todo el proceso de oferta y

seleccidn en la entidad.

Objetivo 1.- Garantizar la no discriminacion por razén de sexo en el proceso de seleccion en

la entidad.

Acciones:

[DESCRIPCION DE LA ACCION Las ofertas de empleo no contendrdn requisitos directa o indirectamente
discriminatorios ni tampoco podran favorecer la discriminacion social, es decir, la

perpetuacion de la mujer en determinados puestos de trabajo.

CALENDARIO Implantacion desde la entrada en vigor del Plan y aplicacidn continuada durante
toda su vigencia, con revision anual y evaluacion especifica en el segundo afio de

vigencia,

MECANISMO Redaccion estandarizada y revision previa de todas las ofertas de empleo por parte

del area de RRHH con enfoque igualitario.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES |Nimero de ofertas revisadas, porcentaje sin lenguaje sexista, y deteccién de

|
requisitos potencialmente discriminatorios.

RECURSOS Personal técnico en igualdad o RRHH con formacidn especifica, y protocolo interno
de revisién.
MEDIOS Portal de empleo corporativo, plantillas tipo de ofertas y checklist de revision con

perspectiva de género.
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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 Implantacién inmediata desde la entrada en vigor del Plan y revision anual durante

toda su vigencia.

MECANISMO Aplicacion de una guia de lenguaje inclusivo en todos los textos de seleccion y

formacion previa del personal responsable.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Porcentaje de procesos y ofertas redactados conforme a la guia; nimero de

correcciones realizadas por uso sexista del lenguaje.

RECURSOS Manual de lenguaje inclusivo, personal de RRHH sensibilizado y/o formacion

externa puntual.

MEDIOS Plantillas de documentos, software de revision linglistica, web corporativa vy

plataformas de empleo.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Los procesos selectivos no contendran requisitos directa o indirectamente
discriminatorios ni tampoco podrdn favorecer la discriminacion social de la mujer,

es decir, su perpetuacion en determinados roles u ocupaciones laborales.

CALENDARIO Implantacion en el segundo semestre del primer afio y revision anual.

MECANISMO Revisién técnica de las bases y criterios de seleccidn para eliminar sesgos de génera

y validacion por la comision de igualdad antes de publicar.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Ndmero de procesos con revision de igualdad previa; porcentaje de mujeres

presentadas y seleccionadas en puestos histdricamente masculinizados.

RECURSOS Comision de igualdad, personal técnico con perspectiva de género, formacion

especifica del tribunal evaluador.

MEDIOS Bases de convocatoria, informes de revision, plataforma de seleccidn y actas de las

comisiones
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Area 2.- Contratacién

Se trata de garantizar en esta area de conocimiento la igualdad de mujeres y hombres y la
prohibicion de discriminacidn en la cantratacidn. En tipos de contratos y en modalidades de
contratacion. Hay que evitar que los contratos mas precarios (temporales y a tiempo parcial)

afecten solo 0 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 estudiara la posibilidad de, en igualdad de condiciones, contratar al género

infrarrepresentado en aquellos puestos en los que su presencia sea inferior al 40%.

CALENDARIO Elaboracion y definicion del procedimiento durante el primer afio de vigencia del

Plan de lgualdad. Implantacion progresiva y revisidn periodica durante el resto de

la vigencia del Plan.

MECANISMO Aplicacion del principio de accidn positiva en los procesos de seleccion, con analisis

previa de los datos de representacion por sexo.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos y comision de seguimiento.
INDICADORES Porcentaje de mujeres y/a hombres contratados en puestos infrarrepresentados.
RECURSOS Base de datos de plantilla desagregada por sexo, asesoramiento juridico-laboral y

técnico en igualdad.

MEDIOS Informe anual de plantilla, actas de procesos selectivos y clausulas de igualdad en

las bases de convocatoria.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se controlara la contratacion futura de forma que la entidad siga sin discriminar por

razdn de género, tampoco, en la contratacion.

CAIFNDARIO Implantarian inmediata desde |la entrada en vigar del Plan y revision anual durante

toda su vigencia.

MECANISMO Implantacion de un sistema de seguimiento periédico de los procesos de

contratacion con revision de CV y decisiones desde una perspectiva de igualdad.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Porcentaje de contrataciones por sexo; deteccion de desviaciones o sesgos en fases

del proceso (recepcion, entrevistas, seleccion).

RECURSOS Personal de RRHH con formacion en igualdad, software de gestion de candidatos/as

y apoyo técnico externo si procede

MEDIOS Registros de contratacion, informes de anélisis de datos desagregados y actas de

revision interna.
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Area 3.- Formacion profesional

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

formacion profesional incluya materias de igualdad y no discriminacidn de género.

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

profesional en la entidad.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se asegurara que la formacion profesional en la entidad tenga como destinataria a
toda la plantilla, sin que existan perjuicios o ventajas de un sexo respecto al otro en

el acceso a cualquier curso, seminario o modulo formativo.

CALENDARIO Planificacion de la accion formativa durante el primer afio de vigencia del Plan de
Igualdad e imparticién progresiva a partir del segundo afio, con revisiones

periddicas en funcién de las necesidades detectadas.

MECANISMO Inclusion de clausulas de igualdad de acceso en el plan de formacion anual y control

de participacion desagregada por sexo.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Porcentaje de participacion femenina y masculina en cada accion formativa;

ndmero de incidencias por acceso desigual.

RECURSOS Responsable de formacién y personal técnico en igualdad; sistema de inscripcidn y

seguimiento accesible y transparente.

MEDIOS Plan de formacion anual, informes de evaluacion con datos desagregados vy

comunicados internos.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Siempre qgue objetivamente sea posible, la formacidn se impartira en horario
laboral. ¥, en cualquier caso, en un horario gue no genere una discriminacién ni

directa ni indirecta por razén de género.

CALENDARIO Implantacién en el segundo semestre del primer afio y revisidn anual.

MECANISMO Programacién de las acciones formativas prioritariamente en horario laboral y

consulta previa sobre disponibilidad de la plantilla.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanaos

INDICADORES Porcentaje de formaciones realizadas en horario laboral; nivel de satisfaccién

respecto al horario segin encuestas desagregadas por sexo.

RECURSOS Coordinacidn entre RRHH, respaonsables de drea y personas formadoras; flexibilidad

organizativa.

MEDIOS Calendario formativo, encuestas de satisfaccion, actas de programacidn y correos

de convocatoria.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Las cursos de reciclaje y formacion deberan dar prioridad a las madres y padres que
se reincorporen de un permiso, licencia o excedencia por tal motivo. También se
dard prioridad al personal que se reincorpore de un permiso, licencia o excedencia

por cuidado de personas mayores y dependientes.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Establecimiento de prioridad en la inscripcién a cursos para personas
reincorporadas tras permisos por conciliacidn, con comunicacién proactiva por

parte de RRHH.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanaos

INDICADORES Numero de personas reincorporadas inscritas con prioridad; tasa de participacion

efectiva respecto al total de reincorporaciones.

RECURSOS Registro actualizado de permisos y reincorporaciones; personal de RRHH con

farmacidn en igualdad y conciliacion.

MEDIOS Listados de inscripcion prioritaria, base de datos de empleados/as, notificaciones

personalizadas y normativa interna de formacion.
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Area 4.- Promocion profesional

Bajo el area de promocion profesional se trata de evitar que la promocidn 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 promocién. En ningun caso serd 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 razén de sexo que pueda existir en ese sentido.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se revisaran desde la perspectiva de la discriminacidn directa, indirecta y social los
requisitos determinantes en la entidad para promocionar profesionalmente y su

impacto de entre trabajadoras y trabajadores.

CALENDARIO | Implantacion en el segundo afio de vigencia y revision anual.

MECANISMO Auditoria interna de los criterios de promocidn y trayectorias profesionales con

enfoque de género e informe de impacto

ORGANISMOQ/SERVICIO Comisién de control y seguimiento

INDICADORES ’ Porcentaje de mujeres y hombres promocionados; anélisis de brechas en requisitos,

tiempo medio de ascenso y acceso a cargos de responsabilidad.

RECURSOS Comision de igualdad, personal técnico en RRHH y consultoria especializada si se
requiere.
MEDIOS Manual de promocidn interna, registro histdrica de promociones, entrevistas

internas y diagnodsticos de igualdad.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se estudiard garantizar la promocidn del genero que se encuentre
infrarrepresentado, entendiendo como tal aquellos puestos en los que no alcance

el 40%, siempre y cuando ambos candidatos acrediten idénticos méritos.

CALENDARIO Implantacién en el segundo afio de vigencia y revision anual.

MECANISMO Aplicacion del principio de igualdad de mérito con accion positiva para el genero

gue esté infrarrepresentado, segun datos de plantilla.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de contral y seguimienta y Direccion,

INDICADORES Numero de promociones de mujeres y/o hombres en areas infrarrepresentadas;

evolucion del porcentaje femenino y/o masculino en dichos puestos.

RECURSOS Datos desagregados de plantilla, comité de igualdad y responsables de RRHH

capacitados en equidad.

MEDIOS Informe de plantilla, bases de promocidn, actas de seleccidn y protocolo de accién

positiva.
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Area 5.- Clasificacién 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 razon de sexo. Y que esa
clasificacion se traduzca se un sistema de clasificacion objetiva igualitario y sin

discriminacion de género.

Objetivo 5.- Evitar un sistema de clasificacion profesional con categorias o grupos
feminizados en el que se pueda detectar una discriminacién directa o indirecta por razon de

sexo.

Acciones:

R n T |
DESCRIPCION DE LA ACCION | Se revisara el sistema de clasificacion profesional en la entidad vy, caso de ser|
| pertinente, se modificara la nomenclatura de los grupos profesionales en caso de

ser directa o indirectamente discriminatorios.

CALENDARIO Durante el primer afio de vigencia del plan y revisable anualmente

MECANISMO Revision del sistema de clasificacion profesional con perspectiva de género vy

propuesta de modificacidn de denominaciones no inclusivas.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Numero de grupos revisados y modificados; nivel de adecuacion al lenguaje

inclusivo en las descripciones de puestos.

RECURSOS Personal técnico en RRHH, asesoria en igualdad y documentacion interna de

puestos de trabajo.

MEDIOS Manual de clasificacion profesional, informes de revisién, convenios colectivos y

glosarios de denominaciones.
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Area 6.- Infrarrepresentaciéon

En esta area se trata de garantizar que mujeres y hombres accedan a puestos de
responsabilidad en iguales condiciones. Que no exista discriminacidon directa ni indirecta por
razan de sexo. Que exista igualdad de oportunidades para acceder a los puestos y 6rganos

de responsabilidad.

Objetivo 6.- Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
organos colegiados de participacion y representacion. Facilitar la incorporacion de mujeres

a puestos en los que se encuentra infrarrepresentada.

Acciones:
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DESCRIPCION DE LA ACCION En caso de empate de méritas entre las personas candidatas, se aplicara una medida
de accion positiva en favor del género infrarrepresentado y cuando se encuentre
efectivamente infrarrepresentada en ese puesto en cuestion y siempre en

coherencia con los principlos de mérito y capacidad.

CALENDARIO Inmediato y permanente con seguimiento anual.

MECANISMO Inclusion explicita en las bases de seleccion del criterio de accion positiva en caso

de empate, aplicable solo al género que estd infrarrepresentado en el puesto

(<40 %).
ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanaos
INDICADORES Numero de empates resueltos aplicando la medida; porcentaje de mujeres y/o

hombres promovidos o contratados en puestos infrarrepresentados tras su

aplicacion.

RECURSOS Comisidn de igualdad, personal de seleccion informado del protocolo y base de

datos actualizada de representacion por puesto.

MEDIOS Bases de convocatoria, actas de procesas selectivos, protocolo de accidn positiva y

plantilla desagregada.
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DESCRIPCION DE LA ACCION En las mesas de negociacion colectiva se tenderd a la presencia equilibrada de
mujeres y hombres, tanto por parte de la representaciéon de la entidad como por

parte de las Organizaciones Sindicales.

CALENDARIO Implantacidn en el segundo afio de vigencia y revision anual.

MECANISMO Promocioén activa de |a representacion equilibrada de género en la designacion de

integrantes de las mesas de negociacion, con seguimiento desde la comision de

igualdad.
ORGANISMO/SERVICIO Direccion.
INDICADORES Porcentaje de mujeres y hombres en cada mesa negociadora; evolucion anual de la

representacion femenina en negociaciones.

RECURSOS Coordinacion con RRHH, representantes sindicales y comision de igualdad;

protocalos internas de designacion paritaria.

MEDIOS Actas de constitucidon de mesas, registros de composicion, comunicaciones internas

A acuerdos marco.
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Area 7.- Retribucidn y resultado de auditoria salarial
Las medidas de esta area tienen por finalidad garantizar la igualdad retributiva de mujeres

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

lgualmente 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 remuneracién por un

trabajo de igual valor y, en concreto, la inexistencia de diferencias salariales por razon de

género.
Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION La entidad llevara un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados par sexo vy distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

CALENDARIO Elaboracion anual del registro retributivo durante el primer trimestre de cada afio,
con analisis comparativo respecto al ejercicio anterior.

MECANISMO Implantacion y actualizacidon periddica del registro retributivo con datos
desagregados por sexo y nivel profesional, conforme al RD 902/2020.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Existencia del registro actualizado; deteccion de brechas salariales par
grupo/categoria; porcentaje de variacién salarial entre sexos.

RECURSOS Personal de RRHH, software de gestion salarial y asesoria juridica o técnica en
igualdad retributiva.

MEDIOS Registro retributivo oficial, herramientas de analisis salarial y documentacién
interna de estructura salarial.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se garantizara la igualdad retributiva entre grupos o categorfas feminizados y

masculinizados en caso de realizar funciones de igual valor.,

CALENDARIO Revision anual en el primer trimestre, coincidiendo con el registro retributivo.

MECANISMO Evaluacidn y valoracion de puestos de trabajo con enfoque de género para detectar

desigualdades retributivas entre categorias feminizadas y masculinizadas.

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

INDICADORES Diferencia salarial media entre grupos de igual valor; nimero de ajustes retributivos

realizados tras detectar desigualdades.

RECURSOS Herramienta de valoracion de puestos, personal técnico en RRHH y consultoria

externa si es necesario.

MEDIOS Registro retributivo, informe de valoracidn de puestos, tablas salariales y convenios

colectivos.
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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 conciliaciéon desde la absoluta corresponsabilidad y la implicacion del género

masculino en las tareas reproductivas.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se realizard una campafia genérica de sensibilizacian e informacion, dirigida a
trabajadoras y trabajadores explicando todos los derechos relacionados con la
conciliacidn, insistiendo en que los mismos pueden ser disfrutados tanta por

hombres como por mujeres.

CALENDARIO Elaboracion y disefio del material informativo durante el primer afio de vigencia del
Plan de lgualdad. Difusién y desarrollo de la accion de sensibilizacion a partir del
segundo afio, con actualizaciones puntuales cuando se produzcan modificaciones

normativas o convencionales.

MECANISMO Disefio e implementacion de una campafia interna de comunicacion sobre derechos

de conciliacion, con enfoque igualitario y lenguaje inclusivo.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Numero de acciones realizadas (carteles, correos, sesiones); nivel de conocimiento

del personal seglin encuestas post-campafia.

RECURSOS Equipo de RRHH o comunicacidn interna, materiales gréficos, soporte digital y

asesoria en igualdad.

MEDIOS Carteleria interna, correo corporativo, tablones, intranet y sesiones informativas.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Desde la corresponsabilidad se intentard fomentar el uso de los permisos de

conciliacidn por parte del género masculino.

CALENDARIO Inmediato y permanente con revision anual.

MECANISMO Promocién activa del uso de permisas de conciliacion entre hombres mediante

campafias informativas, testimonios positivos y ejemplo desde la direccion.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES Porcentaje de hombres que solicitan permisos de conciliacion; evolucion anual del

uso masculino de excedencias, reducciones y licencias.

RECURSOS Datos desagregados de permisos, personal de RRHH y materiales de sensibilizacién

con enfoque de género.

MEDIOS Comunicaciones internas, charlas infarmativas, boletines, intranet y reuniones de

equipo.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Conviene recordar que sin perjuicio de las mejoras que se pudiesen pactar en
convenio, las personas trabajadoras por mandato legal disponen de permisos,
licencias, excedencias y reducciones de jornada en aras de fomentar la conciliacién

desde ld corresponsabilidad.

CALENDARIO Comunicacion anual

MECANISMO Difusion clara y peridédica de los derechos legales de conciliacion vy

corresponsabilidad mediante guias internas y comunicaciones accesibles.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES NuUmero de consultas o descargas de la informacidn; grado de conocimiento del

personal evaluadao en encuestas internas.

RECURSOS Personal de RRHH, asesoria juridica laboral y materiales informativos actualizados
MEDIOS Guia interna de conciliacion, intranet corporativa, sesiones informativas y tahlones
de anuncios.




Plan de igualdad - A.T.I.PA.DA.CE

Area 9.- La prevencidn de riesgos laborales
Objetivo 9.- Incorporar la perspectiva de género en la aplicacidn de cualquier obligacién

referente a la prevencion de riesgos laborales.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se garantizara la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos y la planificacion

de la actividad preventiva.

CALENDARIO Implantacién inmediata y revisién en el tercer afio.

MECANISMO Inclusion sisteméatica de la perspectiva de género en la evaluacidn de riesgos

laborales y en los documentos de planificacion preventiva.

ORGANISMOQ/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos y servicio de prevencion.

INDICADORES NUmero de evaluaciones de riesgos con enfoque de género; deteccion de riesgos

diferenciados por sexo; revisiones especificas realizadas.

RECURSOS Servicio de prevencién propio o ajeno con formacién en igualdad; personal técnico

en PRL sensibilizado y Departamento de Recursas Humanos

MEDIOS Informes de evaluacidon de riesgos, plan de prevencion, fichas de puestos de trabajo

y protocolos de actuacion diferenciada si procede.
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DESCRIPCION DE LA ACCION La evaluacion de los riesgos debera comprender la determinacion de la naturaleza,
el grado y la duracién de la exposicidn de las trabajadoras en situacién de embarazoI
0 parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negalivainente en la salud de las Lrabdjadoras v del Teto, en cualyuier

actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Evaluacion especifica de riesgos laborales para trabajadoras embarazadas o en
parto reciente, inciuida dentro de las evaluaciones de puestos y actualizada ante

cada situacion comunicada.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanaos y servicio de prevencidn

INDICADORES Numero de evaluaciones adaptadas realizadas; ndmero de adaptaciones

preventivas o cambias de puesto por riesgo durante embarazo.

RECURSOS Servicio de prevencién (propio o ajeno), personal médico y técnico en PRL con

perspectiva de género.

MEDIOS Informes especificos de riesgo por embarazo, documentacidén preventiva,

protocolos internos y registros de comunicacion del estado gestacional.
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Area 10.- Prevencion del acoso sexual y por razdn 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 prevencién del acoso de aplicaciéon en la entidad.

Acciones:

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

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Elaboracion, aprobacion y difusion del protocolo para la prevencidn y actuacion

frente al acoso sexual y por razdn de sexo, con formacidn asociada.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES Existencia del protocolo; numero de personas formadas; nimero de casos

gestionados conforme al procedimiento establecido.

RECURSOS Personal de RRHH, asesoria juridica especializada en igualdad y comision instructora

o referente designado.

MEDIOS Protocolo publicado, buzdn confidencial, sesiones formativas y carteleria/intranet

con informacion clara sobre el procedimiento.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

La entidad informara a toda la plantilla de la existencia de un protocolo frente al

acoso sexual y por razdn de sexo.

CALENDARIO

Comuniracion inicial y recordatario anual

MECANISMO

Comunicacion interna obligatoria y accesible a toda la plantilla sobre la existencia,

contenido y canales del protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo.

ORGANISMO/SERVICIO

Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES Porcentaje de personal informado; nimero de accesos o descargas del protocolo;
nivel de conacimiento evaluado mediante encuestas.

RECURSOS Personal de RRHH, departamento de camunicacion y soporte digital.

MEDIOS Intranet, correo corporativo, tablones informativos, sesiones de bienvenida vy

entregas de documentacion al personal.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se publicitaran los canales existentes en la entidad para denunciar el acoso.

CALENDARIO

Comunicacién inicial y recordatorio anual.

MECANISMO

Difusidn activa y continua de los canales habilitados para la denuncia de situaciones

de acoso, garantizando confidencialidad y accesibilidad.

ORGANISMO/SERVICIO

Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES Numero de acciones de difusion realizadas; nivel de conocimiento del persaonal
sobre los canales; nimero de denuncias gestionadas por via interna.

RECURSOS Buzon confidencial, canal de denuncias interno digital, personal formado en
atencidn a victimas.

MEDIOS Intranet, carteleria en zonas comunes, manual de acogida, protocolo de acoso y

formaciones internas.
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DESCRIPCION DE LA ACCION La entidad se compromete a impartir formacion especializada en materia de acoso
moral, sexual y por razén de sexo, especialmente a las personas encargadas de

activar el protocolo.

CALENDARIO Planificacidn de la accion formativa durante el primer afio de vigencia del Plan de
lgualdad e imparticion progresiva a partir del segundo afio, extendiéndose de

manera gradual al conjunto de la plantilla durante la vigencia del Plan.

MECANISMO Programacion de acciones formativas especificas sobre acoso moral, sexual y por

razon de sexo, dirigidas prioritariamente a quienes gestionan el protocolo.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES Numero de personas formadas; nimero de sesiones impartidas; nivel de

satisfaccion y aprendizaje medido en encuestas post-formacion.

RECURSOS Formadores/as especializados en igualdad y prevencidn del acoso, presupuesto de

formacion, coordinacion con RRHH.

MEDIOS Plan de formacion anual, plataforma de formacion online o presencial, informes de

evaluacion y certificados de participacion.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se implantara un protocolo de actuacidn para la atencion del acoso o la violencia

contra las personas LGTBI.

CALENDARIO Inmediato y permanente con revision anual.

MECANISMO Elabaracion e implantacion de un protocolo especifico para prevenir, detectar y
actuar ante situaciones de acoso o violencia por orientacion sexual, identidad o

expresion de género.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos,

INDICADORES Existencia del protocolo aprobado; nimero de personas informadas y formadas;

nimero de incidentes gestionados conforme al procedimienta.

RECURSOS Personal técnico en igualdad y diversidad, asesoria juridica, equipo de RRHH y

comité de igualdad.

MEDIOS Protocolo accesible, canales confidenciales de denuncia, materiales de

sensibilizacion y sesiones formativas.
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Area 11.- Proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género
Objetivo 11.- Refarzar 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 reduccién del salario en la misma
proporcion. Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para
mantener las mismas bases de cotizacidn 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.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Aplicacién directa del derecho reconocido en el Estatuto de los Trabajadores (art.
37.8), con informacién clara a la trabajadora sobre la opcidon de suscribir un
convenio especial con la Seguridad Social.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos y direccion.

INDICADORES Ndmero de solicitudes tramitadas; nimero de convenios especiales informados o
gestionados; tiempo de respuesta de RRHH.

RECURSOS Personal de RRHH con formacion en violencia de género, asesoria legal laboral y
coordinacion con la Seguridad Social.

MEDIOS Manual interno de derechos laborales, documentos explicativos, entrevistas
individuales confidenciales y canales seguros de solicitud.
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DESCRIPCION DE LA ACCION La entidad se compromete a adoptar todas las medidas necesarias para, en su caso,
hacer efectivo el derecho de la trabajadora victima de violencia de género a la
reordenacidn del tiempo de trabajo a través de la adaptacién del horario, de la
aplicacidn del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de
trabajo que se puedan utilizar en la entidad. La comision de igualdad analizara las
posibilidades reales de hacer efectivo este derecho en cada caso. No tendrén la
consideracién de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la situacidn fisica
0 psicologica de la trabajadora a consecuencia de la violencia de género. Debera

acreditarse por los servicios sociales de atencidn o los servicios de salud.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Establecimiento de un procedimiento interno flexible para que las trabajadoras
victimas de violencia de género puedan solicitar la adaptacion de jornada, con

analisis individualizado por la comisién de igualdad.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos y direccion

INDICADORES Nidmero de solicitudes atendidas; medidas de adaptacion implementadas; nimcero

de ausencias justificadas por violencia de género.

RECURSOS Comision de ijgualdad, RRHH con formacion en perspectiva de género vy

coordinacion con servicios sociales o sanitarios.

MEDIOS Procedimiento confidencial de solicitud, informes médicos o sociales acreditativos,

registro interno de medidas adoptadas y narmativa laboral aplicable,
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DESCRIPCION DE LA ACCION La entidad se compromete a tramitar de forma agil y preferente las medidas de
proteccidn frente a estas victimas de violencia de género en aras de facilitar una

tutela y proteccion integra de las victimas.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Activacidn de un protocolo interno de respuesta urgente para la gestion prioritaria
de solicitudes relacionadas con victimas de violencia de género, garantizando

confidencialidad y acompafiamiento.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursas Humanos.

INDICADORES Tiempo medio de tramitacion de solicitudes; nimero de medidas adoptadas con

caracter preferente; nivel de satisfaccion de las trabajadoras afectadas.

RECURSOS Personal de RRHH y comité de igualdad sensibilizados, canales de comunicacién

confidenciales, asesaria juridica especializada.

MEDIOS Protocolo interno de atencidn urgente, registros de actuacion, informes de

seguimiento y colaboracidn con entidades externas.
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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 programacioncs y comunicacioncs para con la ciudadania.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se divulgard y difundira el Plan de Igualdad de mujeres y hombres en la entidad para

el pleno conocimiento de su personal.

CALENDARIO Inmediato cuando se apruebe el plan y permanente

MECANISMO Publicacion y comunicacion del Plan de lgualdad en los canales oficiales de la

entidad, garantizando su accesibilidad para toda la plantilla.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES Numero de acciones de difusién realizadas; porcentaje de personal que manifiesta

conocer el plan en encuestas internas.

RECURSOS Personal de RRHH, soporte técnico de comunicacién interna y materiales

divulgativos adaptados.

MEDIOS Intranet, correo electrdnico, tablones de anuncios, sesiones informativas y manual

de acogida.
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DESCRIPCION DE LA ACCION Se cuidara especialmente difundir una imagen de la entidad consecuente con la
igualdad de oportunidades de mujeres y hambres fomentado la imagen de la mujer

en los puestos donde esté infrarrepresentada.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Revision y disefio de las comunicaciones internas y externas de la entidad para
reflejar de forma equilibrada la presencia de mujeres y hombres, visibilizando

especialmente a mujeres en puestos donde estan infrarrepresentadas.

ORGANISMO/SERVICIO Departamento de Recursos Humanos y direccidn.

INDICADORES Nidmero de publicaciones o campafias con imagen inclusiva; analisis de
representaciones por sexo en material corporativo; evolucion de la percepcién de

igualdad.

RECURSOS Departamento de comunicacion, personal con formacion en igualdad y materiales

graficos o audiovisuales.

MEDIOS Pdgina web, redes sociales, carteleria, memorias corporativas y campafias

institucionales.

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
Evaluacion, la entidad A.T.I.PA.DA.CE se compromete a facilitar los medios necesarios, en

especial:
e Designacion del Responsable/Comisidon de control y seguimiento de Igualdad
e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

- Wl
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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.

Serdn de cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencidon y alojamiento de
la persona designada como Responsable de igualdad de acuerdo con el sistema existente en

la misma.

Las horas de trabajo de los miembros de la Comisidn de Control y Seguimiento/Responsable

de Igualdad seran remuneradas y se contabilizaran dentro del tiempo de trabajo.

La direccién de la entidad A.T.I.PA.DA.CE serd 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.
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El seguimiento del Plan de lgualdad se realizard mediante reuniones periddicas de la
Comision de Seguimiento conforme al siguiente calendario:

s Seguimiento anual: reunidn de seguimiento durante el primer trimestre del afio.

e Evaluacion intermedia: se realizara durante el segundo afio de vigencia del Plan, con
el objetivo de analizar el grado de implantacion de las medidas y proponer, en su
caso, ajustes o mejoras.

e Evaluacion final: se realizara durante el dltimo afio de vigencia del Plan, con el fin de
valorar el cumplimiento global de las medidas y establecer las bases para la
elaboracion del siguiente Plan de lgualdad.

o Los resultados de los seguimientos y evaluaciones se recogeran en las
correspondientes actas e informes elaborados por la Comisidon de Seguimiento.

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

CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE
MEDIDAS

Tal y como establece el articulo 46.1 segundo parrafo LOI “los Planes de igualdad 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 evaluacion

de los objetivos fijados”.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad, permitira
conocer el desarrolio del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion

durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este

conocimiento permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion. Es decir, el objetivo
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del seguimiento y la evaluacion consiste en conocer los efectos producidos en las diferentes
areas de intervencidn, tanto el impacto de cada accidon como los resultados producidos,

evaluando si se alcanzaron los objetivos establecidos.

Para el seguimiento, se deberan elaborar informes semestrales que respondan a cdmo se

esta llevando a cabo la puesta en marcha de las diferentes acciones.

El seguimiento se llevara 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 marcadosy de las acciones programadas.

10.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
ORGANO PARITARIO

La composicion de la comision de Seguimiento del Plan de Igualdad es paritaria y esta
compuesta por representantes de las personas trabajadoras y personas representantes de

la entidad.
Integrantes:
- por parte de la entidad:
e Maria del Mar Herndndez Rodriguez, directora general
- por la representacion de las personas trabajadoras:

¢ Juana Corral Ruiz, miembros del comité de entidad y representante legal de las

personas trabajadoras por el sindicato CCOO.

El objetivo general de la Comisién de Control y Seguimiento consistira en velar por la

aplicacion y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:

e Dinamizary llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.

Q). (ox
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e Supervisar la implantacion del plan.
e Recabar lainformacion sobre los indicadores del plan.

» Informe semestral o anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados

obtenidos y analisis del impacto de cada accidn.

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

facilitar la Comision de Seguimiento y Evaluacion, los medios necesarios, en especial:
» Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas.

Las horas de reunidon de la Comisidn y las de preparacidn de la misma, que seran 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 afiadir, rearientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucidon no esta 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, absorcion, transmisidon o modificacién de la forma juridica

de la entidad.
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c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagnostico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

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

requisitos legales o reglamentarios.

La revisién conllevard la actualizacién del diagnostico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en

la medida necesaria.

12.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO
PROCEDIMIENTO DE CONFLICTOS

El presente Plan de Igualdad podra ser objeto de modificacidn o revision cuando concurran
las circunstancias previstas en la normativa vigente o cuando asi lo acuerde la Comision de

Seguimiento como resultado del proceso de evaluacion y seguimiento del mismo.

Cualquier modificacion del Plan requerira el acuerdo de las partes integrantes de la comision

negociadora o, en su caso, de la comision de seguimiento del Plan.

En caso de discrepancia en la interpretacidn, aplicacion o modificacion del Plan de Igualdad,

las partes trataran de resolverla en el seno de la Comisién de Seguimiento.

Si no se alcanzara acuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion extrajudicial de conflictos que resulten de aplicacién, previa

intervencion de la comision paritaria del convenio colectivo 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 efectos de

registro, depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

9. (on o L o
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13.- DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campafa de publicitacion y difusion del

Plan de igualdad entre sus empleados y empleadas.

O
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DIAGNOSTICO DE SITUACION A.T.I.PA.DA.CE.

1. Introduccion

El presente diagndstico de situacion se elabora como paso previo a la aprobacion de la
primera renovacion del Plan de Igualdad de A.T.I.PA.DA.CE.. Su finalidad es analizar de
forma detallada la situacidon actual de la entidad en relacion con la igualdad entre mujeresy
hombres dentro del ambito laboral.

Para ello, se estudian distintos aspectos relacionados con la organizacion y la gestidn de las
personas trabajadoras, como por ejemplo la composicion de la plantilla, la forma en que se
accede al empleo, la distribucion de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo,
los tipos de contrato, la antigliedad, 1a formacion o las condiciones laborales.

El objetivo principal de este diagndstico es conocer con precision cudl es la realidad de la
entidad desde la perspectiva de género, es decir, analizar si existen diferencias relevantes
entre mujeres y hombres en el funcionamiento de la organizacién y, en caso de existir,
identificar cuales son sus causas.

Este analisis permite detectar posibles situaciones de desigualdad, desequilibrios o
aspectos susceptibles de mejora, incluso cuando no exista una discriminacion directa. En
muchas ocasiones, las desigualdades no se producen de forma intencionada, sino que
responden a factores estructurales del sector, a habitos organizativos o a circunstancias
sociales mas amplias. Por ello, el diagndstico constituye una herramienta fundamental para
comprender la situacién real de la entidad.

A partir de la informacidn obtenida en este diagndstico serd posible definir medidas
concretas que ayuden a avanzar hacia una igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
favoreciendo un entorno laboral mas justo, equilibrado y respetuoso con los principios de
igualdad de oportunidades.

El Plan de lgualdad de A.T.I.PA.DA.CE., conforme a la normativa vigente en materia de
igualdad en el ambito laboral, incorpora la elaboraciéon del diagndstico como una fase
imprescindible, ya que permite fundamentar las acciones que se integraran posteriormente
en el propio plan.

Ademds, el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha desarrollado mediante un
proceso de negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras, habiendo
sido finalmente pactado con la totalidad de dicha representacion. Esta circunstancia es
especialmente relevante, ya que garantiza que el plan no sea Gnicamente una iniciativa de
la direccion de la entidad, sino un instrumento compartido y consensuado con la
representacion de la plantilla.

La participacion de la representacion de las personas trabajadoras asegura que el
diagnéstico y las medidas que se adopten tengan en cuenta las diferentes realidades y
necesidades existentes dentro de la organizacidn, favoreciendo asi una mayor implicacién
en su aplicacion y seguimiento.

Asimismo, la elaboracion de este diagndstico y del Plan de lgualdad ha contado con
asesoramiento técnico externo especializado, lo que ha permitido realizar el analisis con
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criterios técnicos, objetivos y ajustados a la normativa vigente en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral. Este apoyo técnico facilita ademas que el
documento se estructure de manera clara y ordenada, de modo que resulte comprensible
para todas las personas que participen en su aplicacion y seguimiento.

Por otra parte, es importante destacar que la entidad ya contaba con un Plan de Igualdad
anterior, por lo que el presente documento no parte de una situacion inicial, sino que se
integra en un proceso de renovacion y mejora del plan existente.

Esto significa que A.T.I.PA.DA.CE. ya ha desarrollado previamente acciones dirigidas a
promover la igualdad dentro de la organizacidn, y que el nuevo plan permitira revisar los
avances conseguidos hasta el momento, evaluar aquellos aspectos que pueden mejorarse y
establecer nuevas medidas adaptadas a la situacion actual de la entidad.

En este sentido, la renovacidn del Plan de Igualdad supone una oportunidad para consolidar
las buenas practicas ya implantadas y seguir avanzando en la mejora continua de las
politicas de igualdad, reforzando el compromiso de la entidad con la igualdad de tratoy de
oportunidades entre mujeres y hambres en el entorno laboral.

En definitiva, este diagnéstico constituye una herramienta de analisis que permitira conocer
con mayor profundidad la realidad de la organizacion y orientar la adopciéon de medidas
eficaces para seguir avanzando hacia una gestion de personas basada en los principios de
igualdad, respeto y no discriminacion.

2. Comision negociadora del Plan de Igualdad

La elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo a través de la
correspondiente comisién negociadora, organo encargado de analizar la situacion de la
entidad en materia de igualdad entre mujeres y hombres y de acordar las medidas que
formaran parte del plan.

La constitucion de esta comision responde a lo establecido en la normativa vigente en
materia de igualdad, que exige que los Planes de Igualdad se elaboren mediante un proceso
de negociacién entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.
Este sistema de negociacion garantiza que las decisiones adoptadas en materia de igualdad
no sean unilaterales, sino fruto del dialogo y del consenso entre ambas partes.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., el proceso de negociacion del plan se ha desarroliado con la
participacion de la representacidon legal de las personas trabajadoras, habiendo sido
finalmente pactado con la totalidad de dicha representacion. Este hecho refleja un alto
grado de acuerdo entre la direccion de la entidad y la representacion de la plantilla, lo que
constituye un elemento especialmente positivo para la posterior aplicacidn del plan.

La participacion de la representacion de las personas trabajadoras permite incorporar al
proceso de elaboracion del plan una vision mas amplia de la realidad laboral de la entidad,
ya que estas personas actuan como interlocutores directos de la plantilla y pueden trasladar
sus inquietudes, necesidades y propuestas en materia de igualdad.

Las personas que integran la comisidon negociadora cuentan ademas con formacién y
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experiencia en materia de igualdad, circunstancia que resulta especialmente relevante para
el adecuado desarrollo de los trabajos de andlisis y negociacion. Esta experiencia se debe,
en gran medida, a que la entidad ya habia desarrollado previamente un Plan de Igualdad,
por lo que las personas participantes han podido adquirir conocimientos y experiencia
practica en la aplicacion de este tipo de instrumentos.

La experiencia acumulada en el desarrollo del plan anterior ha permitido abordar el proceso
de renovacion con un mayor conocimiento de las necesidades de la organizacion y de las
herramientas disponibles para promover la igualdad dentro del entorno laboral.

Asimismo, la comisién negociadora ha contado con asesoramiento técnico externo
especializado, lo que ha facilitado la correcta interpretacién de la normativa vigente en
materia de igualdad y ha permitido estructurar adecuadamente tanto el diagndstico como
las medidas que formardan parte del plan.

El asesoramiento técnico externo contribuye a garantizar que el proceso se desarrolle de
acuerdo con los requisitos legales y que el documento final cumpla con los criterios exigidos
para su aplicacidn y registro. Ademas, aporta una vision técnica que permite identificar
posibles aspectos de mejora en la organizacidon desde la perspectiva de la igualdad de
género.

Por otro lado, se ha constatado que las personas integrantes de la comisién negociadora no
han recibido una formacién especifica previa impartida directamente por la empresa antes
del inicio del proceso de diagndstico y negociacion. No obstante, esta circunstancia no ha
supuesto una dificultad relevante para el desarrollo del proceso, dado que las personas
integrantes de la comision ya disponian de experiencia previa en materia de igualdad y han
contado con apoyo técnico especializado durante la elaboracion del plan.

Aun asi, de cara al futuro, podria resultar positivo reforzar las acciones formativas dirigidas
a las personas que participan en este tipo de procesos, con el fin de mantener actualizados
los conocimientos en materia de igualdad y facilitar la aplicacion practica de las medidas
previstas en el plan.

En términos generales, la valoracion de este apartado es claramente positiva, ya que el
proceso de elaboracion del Plan de lgualdad se ha desarrollado de forma participativa,
transparente y consensuada. La implicacion de la representacion legal de las personas
trabajadoras, la experiencia previa acumulada por la organizaciéon y el apoyo técnico
especializado han permitido desarrollar un proceso de negociacidn adecuado y alineado con
los principios de dialogo social que inspiran este tipo de instrumentos.

Este enfoque participativo resulta fundamental para favorecer la correcta implantacidon del
Plan de Igualdad, ya que contribuye a generar un mayor compromiso por parte de todas las
personas implicadas en su desarrollo y seguimiento.

3. Caracteristicas generales de la plantilla

Para comprender adecuadamente la situacién de la entidad en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, resulta fundamental analizar en primer lugar la composicién general de
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la plantilla. Este analisis permite conocer como se distribuyen las personas trabajadoras
segun su sexo, asi como el tipo de vinculo contractual existente dentro de la organizacion.
Actualmente, la plantilla de la entidad esta formada por 41 personas trabajadoras, lo que
permite obtener una visién clara de la estructura del personal y de las posibles diferencias
existentes entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Del total de la plantilla, 35 personas son mujeres y 6 son hombres, |o que supone una
presencia mayoritaria de mujeres dentro de la organizacidn. Esta distribucion refleja una
clara feminizacion de la plantilla, ya que aproximadamente el 85 % de las personas
trabajadoras son mujeres, frente a un 15 % de hombres.

Esta realidad no resulta excepcional si se tiene en cuenta el sector de actividad de la
entidad, vinculado a la atencion social, la intervencién con personas y los servicios
relacionados con el cuidado. Tradicionalmente, estos ambitos profesionales han estado
asociados en mayor medida a la presencia femenina, lo que explica que muchas
organizaciones de este sector presenten estructuras de plantilla similares.

La feminizacién de la plantilla, por tanto, no implica necesariamente la existencia de
discriminacién, sino que en muchos casos responde a factores sociales y culturales
relacionados con la distribucion tradicional de determinados trabajos entre mujeres y
hombres. No obstante, el analisis de esta situacion resulta igualmente importante, ya que
permite identificar posibles desequilibrios o tendencias que conviene tener en cuenta en el
desarrollo de las politicas de igualdad.

Ademas de la distribucidn por sexo, resulta relevante analizar la situacién contractual de las
personas trabajadoras, ya que el tipo de contrato puede influir en aspectos como la
estabilidad laboral, las condiciones de trabajo o las oportunidades profesionales.

La siguiente tabla muestra la distribucion de la plantilla segun el tipo de contrato y el sexo
de las personas trabajadoras:

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Sexo | Indefinido ||Tem poral‘ Total
Hombres 6 ” 0 \ 6
Mujeres | 32 ” 3 35
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Nidmero de personas trabajadoras

Ndmero de personas trabajadoras

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato
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Distribucion de la plantilla por sexo

Mujeres

Hombres

Griéfica 1. Distribucién de la plantilla por sexo

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato
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Grafica 2. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato
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A partir de estos datos puede observarse que la gran mayoria de la plantilla dispone de
contratos indefinidos, lo que indica que la organizacidn mantiene un elevado grado de
estabilidad en el empleo. En concreto, 38 de las 41 personas trabajadoras cuentan con un
contrato indefinido, mientras que Unicamente 3 personas tienen contratos de caracter
temporal.

Este dato constituye un indicador positivo desde el punto de vista de la calidad del empleo,
ya que la contratacidon indefinida proporciona mayor estabilidad laboral y favorece la
continuidad profesional dentro de la organizacién.

Si se analiza la distribucion de los contratos en funcion del sexo, se observa que los seis
hombres que forman parte de la plantilla tienen contratos indefinidos, mientras que en el
caso de las mujeres existe una pequefia proporcion de contratacion temporal.

En concreto, 32 mujeres tienen contrato indefinido y 3 mujeres tienen contrato temporal.
Aunque el nimero de contratos temporales es reducido, resulta importante tener en cuenta
esta circunstancia dentro del analisis general de la igualdad en la organizacion.

Esta diferencia no implica necesariamente la existencia de una desigualdad estructural,
especialmente teniendo en cuenta que la presencia femenina en la plantilla es muy superior
a la masculina. Sin embargo, el hecho de que la temporalidad afecte exclusivamente a
mujeres constituye un elemento que conviene seguir observando en el futuro, con el fin de
evitar que puedan generarse situaciones de desigualdad indirecta en materia de estabilidad
laboral.

En términos generales, la informacion analizada permite concluir que la entidad cuenta con
una plantilla estable, con un alto nivel de contratacion indefinida y con una clara mayoria
femenina, circunstancia que responde en gran medida a las caracteristicas propias del sector
en el que desarrolla su actividad.

El analisis de estos datos resulta esencial para comprender la realidad actual de la
organizacion y para orientar adecuadamente las medidas que se desarrollaradn
posteriormente en el Plan de Igualdad.

4. Distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo

Ademas de analizar la composicion general de la plantilla, resulta importante estudiar cémo
se distribuyen las personas trabajadoras dentro de la estructura organizativa de la entidad.
Este analisis permite conocer si mujeres y hombres ocupan de manera equilibrada los
distintos niveles profesionales o si existen concentraciones significativas en determinados
puestos.
La organizacion presenta distintos niveles jerarquicos dentro de su estructura, que
permiten diferenciar entre puestos con mayor responsabilidad organizativa y aquellos que
corresponden al desarrollo ordinario de las actividades de la entidad.
En el caso de A.T.l.PA.DA.CE., la estructura de la plantilla puede agruparse en tres grandes
niveles:

« Organos de direccién
b ‘ @\A =
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« Mandos intermedios
« Resto de la plantilla

La siguiente tabla muestra la distribucién de mujeres y hombres en cada uno de estos
niveles.

Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo

[Sexo Organos de direccién"Mandos intermedios|Resto pIantiIIaJ
lHombres ” 0 1 5 |
Mujeres 0 1 31 |

Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo y sexo

B Mujeres
@ Hombres

25

201

15

10

NiUmero de perscnas trabajadoras

Mandos intermedios Resto de plantilla

A partir de estos datos se pueden extraer varias conclusiones relevantes.

En primer lugar, se observa que no existen personas trabajadoras de la plantilla en arganos
de direccion, lo que indica que este nivel organizativo no forma parte de la estructura laboral
analizada dentro de la entidad.

En segundo lugar, en el nivel de mandos intermedios se encuentra una persona trabajadora
de cada sexo, lo que supone una distribucion equilibrada entre mujeres y hombres en este
nivel de responsabilidad. Este dato resulta especialmente significativo desde la perspectiva
de la igualdad, ya que demuestra que las mujeres tienen acceso a puestos con funciones de
coordinacidn o responsabilidad dentro de la organizacion.

La presencia de mujeres en puestos de responsabilidad intermedia constituye un indicador
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positivo, ya que refleja que no existen barreras aparentes para el acceso de las mujeres a
posiciones de mayor responsabilidad dentro de la entidad.

Por otro lado, al analizar el nivel correspondiente al resto de la plantilla, se observa una
presencia mayoritaria de mujeres. En concreto, 31 mujeres frente a 5 hombres desempefian
funciones dentro de este grupo profesional.

Esta distribucién reproduce la tendencia ya observada en el analisis general de la plantilla,
caracterizada por una clara mayoria femenina en la organizacion. Esta situacion responde,
en gran medida, a las caracteristicas propias del sector en el que desarrolla su actividad la
entidad.

Los ambitos profesionales relacionados con la atencion social, el acompaiiamiento, la
intervencion con personas y los servicios de cuidado han estado tradicionalmente
asociados a profesiones feminizadas. Como consecuencia, muchas organizaciones que
trabajan en estos sectores presentan una composicidn de plantilla donde las mujeres son
mayoritarias.

Este fendmeno se conoce como segregacion horizontal, y se refiere a la concentracion de
mujeres o de hombres en determinados sectores profesionales o tipos de ocupacién. En el
caso del sector social y de atencion a las personas, es habitual que exista una mayor
presencia de mujeres en los puestos vinculados directamente con la atencion y el
acompafamiento.

No obstante, es importante destacar que, en el caso de A.T.I.PA.DA.CE., no se detectan
indicios de segregacion vertical, es decir, no se observa una situacion en la que las mujeres
gueden excluidas de los puestos de mayor responsabilidad dentro de la organizacion.

De hecho, como se ha sefialado anteriormente, la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los mandos intermedios indica que las oportunidades de acceso a estos puestos
no parecen estar condicionadas por el sexo de las personas trabajadoras.

En consecuencia, el analisis de la distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo permite
concluir que la organizacidn presenta una estructura coherente con la realidad del sector en
el que desarrolla su actividad, caracterizada por una elevada presencia femenina en los
puestos de intervencion directa, pero sin evidencias de limitaciones en el acceso de las
mujeres a posiciones de responsabilidad intermedia.

Este analisis resulta especialmente relevante para el desarrollo del Plan de Igualdad, ya que
permite confirmar que, aunque la plantilla presenta una fuerte feminizacidn, no existen
indicios de desigualdad en el acceso a puestos de responsabilidad dentro de la entidad.

5. Acceso al empleo, seleccion y contratacion

El andlisis de los procesos de acceso al empleo constituye un elemento fundamental dentro
del diagndstico del Plan de Igualdad, ya que permite comprobar si las condiciones de acceso
a los puestos de trabajo se desarrollan de forma objetiva y en igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., el proceso de seleccidn y contratacion se basa en criterios
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objetivos y previamente establecidos, orientados a identificar a las personas candidatas
gue mejor se ajustan a las necesidades del puesto de trabajo. Este enfoque contribuye a
garantizar que las decisiones de contratacion se adopten atendiendo principalmente a
factores profesionales como la formacion, la experiencia y las competencias de las personas
candidatas.

Las ofertas de empleo se redactan utilizando lenguaje inclusivo y no sexista, lo que permite
evitar expresiones que puedan transmitir preferencias o exclusiones basadas en el sexo de
las personas candidatas. Este aspecto resulta importante, ya que el modo en que se
formulan las ofertas de empleo puede influir en la percepcién que las personas interesadas
tienen sobre el puesto ofertado.

El proceso de seleccidn suele incluir una entrevista previa con las personas candidatas, en
la que se valoran aspectos relacionados con su perfil profesional, su experiencia y su
adecuacion a las funciones del puesto. Ademas, la contratacion se realiza de acuerdo con lo
establecido en el convenio colectivo aplicable, lo que garantiza el cumplimiento de las
condiciones laborales reguladas para el sector.

En términos generales, el sistema de acceso al empleo en la entidad se desarrolla siguiendo
procedimientos que buscan asegurar la objetividad y la transparencia en la seleccién de
personal.

No obstante, durante el analisis realizado en el diagndstico se ha identificado un aspecto
gue conviene tener en cuenta. En algunos casos, l1a forma en que se formulan o difunden las
ofertas de empleo puede responder, de manera indirecta, a determinados estereotipos de
género asociados al sector de actividad.

Los puestos vinculados a la intervencién social, la atencidon directa a personas o el
acompafiamiento en servicios de apoyo suelen estar socialmente asociados a profesiones
desempefiadas mayoritariamente por mujeres. Esta percepcion social puede influir en el
tipo de personas que se presentan a las ofertas de empleo, generando una mayor
participacion femenina en los procesos de seleccién.

Los datos analizados en la entidad reflejan precisamente esta situacion.

Presentacion y contratacion de candidaturas

Indicador Resultado
|g presentan mas mujeres a las ofertas de empleo " Si
|La proporcion de mujeres contratadas coincide con las candidaturas" Si

La informacion disponible indica que la mayoria de las candidaturas recibidas en los
procesos de seleccion corresponden a mujeres. Este hecho explica que, posteriormente, la
mayor parte de las personas contratadas también sean mujeres.

Por tanto, la elevada presencia femenina en la plantilla no parece derivarse de una
discriminacion en el proceso de seleccion, sino que responde fundamentalmente a la
composicion de las candidaturas que acceden a las ofertas de empleo.

Es decir, si la mayoria de las personas que se presentan a los procesos de seleccion son
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mujeres, es légico que la mayor parte de las contrataciones también correspondan a
mujeres, siempre que el proceso de seleccidn se base en criterios objetivos, como ocurre en
este caso.

En consecuencia, el analisis realizado permite concluir que no se detectan indicios de
discriminacién directa en el acceso al empleo dentro de la entidad. No obstante, la
existencia de una mayor participacion femenina en los procesos de seleccion refleja una
realidad habitual en sectores relacionados con la atencidn social y los servicios de cuidado.
En este contexto, una de las posibles lineas de actuacion del Plan de Igualdad podria
orientarse a fomentar la participacion de hombres en los procesos de seleccién,
promoviendo una mayor diversidad en las candidaturas y contribuyendo a equilibrar
progresivamente la presencia de mujeres y hombres en la plantilla.

Esto puede lograrse, por ejemplo, mediante una revision periddica del contenido de las
ofertas de empleo, la utilizacidn de lenguaje inclusivo o la difusion de las vacantes a través
de canales que lleguen a perfiles profesionales diversos.

En cualquier caso, el analisis de este apartado confirma que los procesos de acceso al empleo
en la entidad se desarrollan sobre una base de criterios objetivos y no discriminatorios, lo
que constituye un elemento positivo desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades.

6. Distribucion de la plantilla por edad

El analisis de la distribucién de la plantilla por edad permite conocer la composicion
generacional de la entidad y comprobar si existen posibles desequilibrios entre mujeres y
hombres en los diferentes tramos de edad.

Este analisis resulta relevante dentro del diagnéstico del Plan de Igualdad, ya que permite
identificar posibles situaciones de discriminacién relacionadas con la edad o con el acceso y
permanencia en el empleo en determinadas etapas de la vida laboral.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., la plantilla presenta una estructura de edad relativamente
equilibrada, con presencia de personas trabajadoras en distintos tramos generacionales.
Esta diversidad generacional contribuye a enriquecer el funcionamiento de la organizacion,
ya que combina la experiencia profesional de las personas con mayor antigliedad con la
incorporacion de perfiles mas jovenes.

La siguiente tabla muestra la distribucion de la plantilla por edad y sexo.

Distribucion de la plantilla por edad

Edad |Mujeres ”Hombres
21-25 I 4 | 0
26-35 | 13 | 2
136-45 ] 9 | 2 ]
[46-55 | s | 2 |
56-65 0
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Edad Mujeres ”Hombres
Mas de 65 1 0

Distribucion total de la plantilla por edad

Nidmero de personas trabajadoras

21-25 26-35 36-45 46-55 56-65 Mas de 65
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Distribucion de la plantilla por edad y sexo

B Mujeres
12 4 B Hombres

10

Numero de personas trabajadoras

21-25 26-35 36-45 46-55 56-65 Mas de 65

El analisis de estos datos permite observar varios aspectos relevantes.

En primer lugar, se confirma nuevamente la mayor presencia femenina en la plantilla,
circunstancia que ya se habia identificado en apartados anteriores del diagndstico.

En segundo lugar, se aprecia que la mayor concentracion de personas trabajadoras se sitta
en los tramos de edad comprendidos entre 26 y 45 aiios, donde se concentra la mayor parte
de la plantilla. Este dato indica que la organizacion cuenta con una estructura laboral
formada principalmente por personas que se encuentran en una fase de plena actividad
profesional y con experiencia consolidada.

La presencia significativa de personas en este tramo de edad suele ser habitual en
organizaciones del sector social, ya que corresponde a perfiles profesionales con experiencia
suficiente para desempefar funciones de intervencidon y acompafamiento con personas
usuarias.

Asimismo, también se observa la presencia de personas trabajadoras en tramos de edad
superiores, lo que refleja que la entidad mantiene una plantilla con diferentes niveles de
experiencia profesional, algo positivo desde el punto de vista organizativo.

La existencia de personas trabajadoras con mayor edad permite aprovechar su
conocimiento y trayectoria profesional dentro de la organizacién, mientras que la
incorporacion de personas mas jovenes contribuye a aportar nuevas perspectivas y
favorecer la renovacion generacional.

Desde la perspectiva de la igualdad, el analisis de la distribucion por edad no revela
diferencias relevantes entre mujeres y hombres que puedan indicar la existencia de
discriminacidn por razon de edad en los procesos de acceso o permanencia en el empleo.
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La presencia masculina, aunque menor en términos absolutos debido a la feminizacion
general de la plantilla, se distribuye en distintos tramos de edad, lo que confirma que no
existe una concentracion exclusiva de hombres o mujeres en determinadas etapas de la vida
faboral.

En consecuencia, puede afirmarse que la estructura de edad de la plantilla se corresponde
con una distribucion equilibrada y coherente con las caracteristicas del sector, sin que se
detecten indicios de desigualdad en funcién de la edad.

7. Tipologia contractual y jornada

El analisis de la tipologia contractual y de la jornada laboral constituye un aspecto relevante
dentro del diagndstico del Plan de lgualdad, ya que permite identificar posibles diferencias
entre mujeres y hombres en relacion con la estabilidad en el empleo, la duracién de los
contratos o el tipo de jornada.

Estos elementos pueden tener una influencia directa en cuestiones como la estabilidad
laboral, la evolucién profesional, el nivel retributivo o el acceso a determinadas
oportunidades dentro de la organizacion.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., la mayor parte de la plantilla se encuentra vinculada a la
entidad mediante contratos indefinidos a tiempo completo, lo que constituye un indicador
positivo desde el punto de vista de la estabilidad laboral y de la calidad del empleo.

La siguiente tabla muestra la distribucion de la plantilla segun el tipo de contratoy la jornada
laboral.

Distribucion por tipo de contrato y jornada

Tipo de contrato | Mujeres |Hombres
Temporal tiempo completo ” 3 ” 0
Indefinido tiempo completo \ 28 ” 4
Indefinido tiempo parcial ‘ 4 ” 2
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Distribucién total por tipo de contrato y jornada

Numero de personas trabajadoras
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Grafica 6 - Distribucion por tipo de contrato y sexo
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A partir de estos datos se pueden extraer varias conclusiones relevantes.

En primer lugar, se observa que la modalidad contractual predominante en la entidad es el
contrato indefinido a tiempo completo, que representa la mayor parte de los contratos
existentes en la plantilla. Este dato refleja un elevado grado de estabilidad en el empleo y
una politica de contratacion orientada a la continuidad laboral de las personas trabajadoras.
En segundo lugar, se aprecia que la temporalidad tiene una presencia reducida en la
organizacién, ya que Unicamente tres personas trabajadoras cuentan con contrato
temporal, todas ellas mujeres. No obstante, este dato debe interpretarse teniendo en
cuenta que la plantilla esta compuesta mayoritariamente por mujeres, por lo que resulta
l6gico que la mayor parte de las modalidades contractuales correspondan a este grupo.

Por otro lado, también se observa la existencia de contratos indefinidos a tiempo parcial,
modalidad que afecta a cuatro mujeres y a dos hombres. La parcialidad puede responder a
diferentes factores, entre ellos las necesidades organizativas, la naturaleza de determinados
puestos o las propias preferencias de las personas trabajadoras.

Desde la perspectiva del analisis de igualdad, es importante tener en cuenta que tanto la
temporalidad como la parcialidad afectan en mayor medida a mujeres. Sin embargo, esta
situacién se encuentra relacionada en gran medida con la composicion general de la
plantilla, en la que la presencia femenina es muy superior a la masculina.

Aun asi, conviene realizar un seguimiento periédico de estas modalidades contractuales,
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ya que en determinados contextos pueden generar desigualdades indirectas. Por ejemplo,
la temporalidad puede influir en la estabilidad laboral o en las oportunidades de desarrollo
profesional, mientras que la jornada parcial puede tener efectos sobre la retribucion o sobre
las posibilidades de promocién dentro de la organizacién.

En cualquier caso, el analisis global de la tipologia contractual en la entidad permite concluir
que la estructura de contratacion se caracteriza por una alta estabilidad laboral y una clara
predominancia de contratos indefinidos a tiempo completo, lo que constituye un aspecto
positivo desde el punto de vista de la gestidon de personasy de la igualdad de oportunidades.

8. Antigliedad en la empresa

El analisis de la antigiiedad de la plantilla permite conocer el grado de permanencia de las
personas trabajadoras en la organizacion y evaluar la estabilidad laboral existente dentro de
la entidad. Este indicador resulta especialmente relevante en el diagndstico del Plan de
Ilgualdad, ya que permite observar si existen diferencias significativas entre mujeres y
hombres en la duracién de su trayectoria profesional dentro de la empresa.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., los datos muestran que la plantilla presenta un importante
nivel de permanencia en la organizacion, lo que refleja una estructura laboral estable y
consolidada.

La siguiente tabla muestra la distribucion de la plantilla segun los diferentes tramos de
antigliedad.
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Distribucion por antigiiedad

Grafica 8 - Distribucion de la plantilla por antigliedad y sexo
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Grafica 9 - Distribucion total de la plantilla por antigliedad
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A partir de estos datos pueden identificarse varios aspectos relevantes.

En primer lugar, se observa que la plantilla cuenta con personas trabajadoras en todos los
tramos de antigiiedad, lo que indica una composicién laboral equilibrada entre perfiles
recientemente incorporados y personas con una trayectoria profesional mas prolongada
dentro de la entidad.

En segundo lugar, destaca especialmente el grupo de personas con mds de diez afios de
antigiiedad, donde se concentra un ndmero significativo de mujeres. Este dato pone de
manifiesto que existe un importante nicleo de profesionales con una larga trayectoria
dentro de la organizacion.

Esta circunstancia constituye un indicador positivo desde el punto de vista organizativo, ya
que refleja un elevado grado de fidelizacidn y estabilidad laboral, factores que contribuyen
a la continuidad de los proyectos desarrollados por la entidad y al mantenimiento del
conocimiento y la experiencia acumulada por las personas trabajadoras.

Asimismo, el andlisis de la antigliedad confirma nuevamente la mayor presencia femenina
dentro de la plantilla, circunstancia que se reproduce en todos los tramos de permanencia
en la organizacion. Las mujeres no solo constituyen la mayoria de la plantilla, sino que
también representan el grupo mayoritario entre las personas con mayor antigiiedad.

Este dato resulta especialmente significativo, ya que pone de manifiesto que las mujeres
han desarrollado trayectorias profesionales prolongadas dentro de la entidad, lo que indica
que no existen barreras aparentes que dificulten su permanencia en la organizacién a lo
largo del tiempo.

Por otro lado, la presencia de hombres se distribuye también en distintos tramos de
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antigiiedad, lo que indica que su incorporacion a la entidad se ha producido en diferentes
momentos y que su permanencia no se concentra exclusivamente en un Unico periodo de
tiempo.

En consecuencia, el andlisis de la antigiiedad de la plantilla permite concluir que la
organizacién presenta una estructura laboral estable, con una presencia significativa de
personas trabajadoras con trayectoria consolidada, y que no se detectan diferencias
relevantes entre mujeres y hombres que puedan indicar desigualdades en la permanencia
en el empleo.

9. Nivel de estudios

El andlisis del nivel formativo de la plantilla permite conocer el grado de cualificacién de las
personas trabajadoras que forman parte de la entidad y comprobar si existen diferencias
relevantes entre mujeres y hombres en cuanto al acceso a puestos de trabajo en funcién de
su formacion.

Este aspecto resulta especialmente importante dentro del diagnoéstico del Plan de Igualdad,
ya que permite identificar posibles desigualdades en el acceso al empleo relacionadas con
el nivel educativo o detectar si la distribucion de la formacion presenta diferencias
significativas entre mujeres y hombres.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., los datos muestran que la plantilla cuenta con un nivel
formativo elevado, con una presencia significativa de personas con estudios universitarios.
Esto resulta coherente con las caracteristicas del sector en el que desarrolla su actividad la
entidad, en el que muchas de las funciones requieren una formacién especializada
relacionada con el ambito social, educativo o asistencial.

La siguiente tabla muestra la distribucion de la plantilla segun el nivel de estudios.




e e S S e~~~ e el
Plan de igualdad - A.T.I.PA.DA.CE

Distribucion por nivel de estudios

Nivel de estudios Mujeres Hombres
Primarios [ 17 2
Universitarios [ 18 4

Grafica 10 - Distribucion del nivel de estudios por sexo
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Grafica 11 - Distribucion total por nivel de estudios
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El andlisis de estos datos permite observar varios aspectos relevantes.
En primer lugar, se confirma nuevamente que la presencia femenina es mayoritaria en la
plantilla, circunstancia que se reproduce también en la distribucion del nivel de estudios.
Tanto en el grupo de personas con estudios primarios como en el de personas con estudios
universitarios, el nimero de mujeres es superior al de hombres.
En segundo lugar, se aprecia que existe un equilibrio entre los dos niveles formativos
identificados, con una presencia similar de personas con estudios primarios y universitarios
dentro de la plantilla. Esto refleja una estructura laboral que combina diferentes perfiles
profesionales, lo que puede resultar positivo para el funcionamiento de la organizacion al
integrar personas con distintos tipos de experiencia y formacion.
Desde la perspectiva de la igualdad, el analisis de estos datos permite destacar un aspecto
especialmente relevante: la feminizacién de la plantilla no esta relacionada con un menor
nivel de formaciéon de las mujeres. Por el contrario, las mujeres presentan niveles
formativos similares e incluso superiores a los de los hombres presentes en la organizacion.
En concreto, el nUmero de mujeres con estudios universitarios es significativamente mayor
que el de hombres, lo que indica que una parte importante de las profesionales que trabajan
en la entidad cuentan con una formacion especializada adecuada para el desempefio de sus
funciones.
Este dato refuerza la idea de que la mayor presencia femenina en la plantilla responde
principalmente a las caracteristicas del sector de actividad y no a una menor cualificacion
profesional.

- (om JuyaRCE



P —————————————————— e ——————————————————r]
Plan de igualdad - A.T.1.PA.DA.CE

En consecuencia, el analisis del nivel de estudios permite concluir que no se detectan
diferencias formativas relevantes entre mujeres y hombres que puedan indicar
desigualdades en el acceso al empleo o en las oportunidades profesionales dentro de Ia
entidad.

10. Ingresos y ceses

El andlisis de los movimientos de entrada y salida de la plantilla permite conocer la dindmica
laboral de la organizacion y evaluar si existen diferencias entre mujeres y hombres en los
procesos de incorporacién o finalizacion de la relacion laboral.

Este apartado resulta relevante dentro del diagnéstico del Plan de Igualdad, ya que permite
identificar posibles desigualdades en la rotacion de personal o detectar si alguno de los sexos
abandona la organizacion con mayor frecuencia.

Durante el dltimo afio se han producido distintos movimientos de entrada y salida en la
plantilla de la entidad. Estos movimientos responden a la dinamica habitual de cualquier
organizaciéon y pueden estar vinculados a factores como la finalizacién de contratos
temporales, cambios profesionales o necesidades organizativas.

A continuacidn se presentan los datos correspondientes a las incorporaciones registradas
durante el altimo afio.

Incorporaciones

|Sexo Ndmero
|Mujeres 7
Hombres 1
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Grafica 12 - Incorporaciones por sexo
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Los datos muestran que la mayoria de las incorporaciones realizadas durante el periodo
analizado corresponden a mujeres. Esta situacién resulta coherente con la estructura
general de la plantilla, caracterizada por una clara mayoria femenina.
Por tanto, el mayor nimero de incorporaciones de mujeres no refleja una preferencia o
sesgo en los procesos de seleccidn, sino que reproduce la composicion de género existente
en la organizacion y la tendencia habitual del sector de actividad, donde la presencia

femenina suele ser mayoritaria.

A continuacién se presentan los datos correspondientes a los ceses producidos durante el

mismo periodo.

Ceses
Sexo Numero
Mujeres 7
Hombres 1

o
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Grafica 13 - Ceses por sexo
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El analisis de los ceses muestra una distribucidn idéntica a la de las incorporaciones. El
nimero de mujeres que han dejado la organizaciéon durante el dltimo afio coincide con el
nuimero de mujeres que se han incorporado, y lo mismo ocurre con los hombres.

Este dato resulta relevante desde la perspectiva de la igualdad, ya que indica que la rotacién
de personal no presenta diferencias significativas entre mujeres y hombres. En otras
palabras, no se detecta que alguno de los sexos abandone la organizacion con mayor
frecuencia que el otro.

Asimismo, el hecho de que el nimero de incorporaciones y ceses sea similar indica que la
plantilla ha mantenido un nivel de estabilidad general durante el periodo analizado, sin
variaciones significativas en su tamafio.

En consecuencia, el analisis de los movimientos de entrada y salida de personal permite
concluir que no existen indicios de rotacion diferencial por razén de sexo dentro de la
entidad, ya que los movimientos registrados reproducen la composicion de género existente
en la plantilla.

11. Clasificacion profesional y valoracion de puestos

El analisis de la clasificacion profesional y de los sistemas de valoracién de puestos de trabajo
permite conocer como se estructuran los diferentes puestos dentro de la organizacién y
evaluar si existen mecanismos objetivos que garanticen una distribucidon equitativa de
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responsabilidades, funciones y niveles profesionales entre mujeres y hombres.

Este aspecto resulta especialmente relevante dentro del diagndstico del Plan de Igualdad,
ya que la clasificacion profesional y la valoracion de puestos estan directamente
relacionadas con elementos clave como la organizacion del trabajo, las oportunidades de
promocidn y, en muchos casos, la politica retributiva de la entidad.

En el caso de A.T.I.PA.DA.CE., la clasificacion profesional de las personas trabajadoras se
realiza conforme a las categorias profesionales establecidas en el convenio colectivo
aplicable, que define los distintos grupos y categorias en funcién de las funciones
desempefiadas, el nivel de responsabilidad y la cualificacién requerida para cada puesto de
trabajo.

La utilizacién de las categorias profesionales previstas en el convenio colectivo proporciona
un marco regulado y homogéneo para la organizacion de los puestos de trabajo dentro de
la entidad, lo que contribuye a garantizar una cierta coherencia en la asignacion de funciones
y responsabilidades.

No obstante, el andlisis realizado durante el diagnéstico pone de manifiesto que la
organizacién no dispone actualmente de un sistema formal de valoracién objetiva de
puestos de trabajo que permita analizar y comparar los distintos puestos existentes en
funcién de criterios técnicos previamente definidos.

Los sistemas de valoracién de puestos de trabajo constituyen herramientas que permiten
evaluar cada puesto atendiendo a factores como:

el nivel de responsabilidad,

» la complejidad de las tareas,

« el grado de autonomia en la toma de decisiones,
« las competencias profesionales requeridas,

« las condiciones en las que se desarrolla el trabajo.

La ausencia de una herramienta de valoracion estructurada puede dificultar la comparacidn
objetiva entre puestos de trabajo, especialmente cuando se trata de identificar posibles
diferencias entre puestos que, aungue presenten funciones distintas, puedan tener un valor
equivalente dentro de la organizacion.

Desde la perspectiva del Plan de Igualdad, la implantacion de sistemas de valoracion objetiva
de puestos de trabajo adquiere una especial relevancia, ya que estos sistemas permiten
detectar posibles desigualdades retributivas indirectas derivadas de una valoracién
desigual de trabajos de igual valor.

En este sentido, la normativa vigente en materia de igualdad retributiva establece la
importancia de disponer de herramientas que permitan realizar analisis objetivos de los
puestos de trabajo, con el fin de garantizar que las diferencias salariales respondan a
criterios justificados y no a factores relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
En consecuencia, aunque actualmente la clasificacion profesional de la entidad se encuentra
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regulada a través del convenio colectivo, se considera recomendable que la organizacién
avance progresivamente en la implantaciéon de un sistema de valoracion objetiva de
puestos de trabajo.
La incorporacion de este tipo de herramientas permitiria:

« reforzar la transparencia en la organizacion interna de los puestos,

» facilitar la comparacién objetiva entre funciones y responsabilidades,
« mejorar la gestion de la politica retributiva,

» y contribuir a garantizar el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
en la valoracion del trabajo.

En definitiva, el desarrollo futuro de un sistema de valoracidn de puestos permitiria
consolidar un modelo de gestion de personas basado en criterios técnicos, objetivos y
transparentes, alineado con los principios de igualdad de oportunidades que inspiran el
presente Plan de Igualdad.

12. Conclusion general del diagndstico

El analisis realizado a lo largo del presente diagndstico permite obtener una visién global de
la situacidn de la entidad en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres, asi como
identificar los principales elementos que caracterizan la estructura de su plantilla, sus
procesos de gestion de personas y su dindmica organizativa.

En términos generales, los resultados del diagnostico muestran que la entidad presenta una
situacidn favorable para el desarrollo y la renovacién de su Plan de Igualdad, ya que cuenta
con una base organizativa sélida y con una experiencia previa en la aplicacién de politicas
orientadas a promover la igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

Uno de los elementos mas relevantes que se desprende del andlisis es la estabilidad de la
plantilla, reflejada en el predominio de contratos indefinidos y en la existencia de un nimero
significativo de personas trabajadoras con una trayectoria prolongada dentro de la
organizacidn. Esta estabilidad contribuye a consolidar equipos de trabajo con experiencia y
facilita el desarrollo de politicas organizativas a medio y largo plazo.

Asimismo, el diagnodstico pone de manifiesto que la entidad dispone de una estructura
laboral consolidada, con presencia de personas trabajadoras en diferentes tramos de edad
y antigiiedad, lo que favorece la convivencia entre perfiles profesionales con distinta
experiencia y aporta equilibrio a la organizacién.

Otro aspecto positivo identificado es el predominio de la contratacion indefinida a tiempo
completo, lo que constituye un indicador de calidad en el empleo y de estabilidad laboral
dentro de la entidad. Este modelo contractual favorece la continuidad profesional de las
personas trabajadoras y contribuye a fortalecer el compromiso con la organizacion.

Desde el punto de vista del proceso de elaboracion del Plan de Igualdad, resulta igualmente
destacable que la renovacion del plan se ha llevado a cabo mediante un proceso de
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negociacién participativo con la representacion legal de las personas trabajadoras, lo que
garantiza la implicacidn de la plantilla en el disefio y desarrollo de las politicas de igualdad.
Ademas, el hecho de que se trate de la primera renovacién del Plan de Igualdad implica
que la organizacion cuenta ya con experiencia previa en la aplicacion de medidas orientadas
a promover la igualdad, lo que facilita la identificacion de nuevas areas de mejora y la
consolidacion de los avances realizados en etapas anteriores.

El diagndstico realizado no ha permitido identificar indicios de discriminacion directa entre
mujeres y hombres en los procesos de acceso al empleo, seleccidn o contratacion. Los datos
analizados muestran que las incorporaciones y los ceses reproducen la composicion de
género existente en la plantilla, lo que indica que no existen diferencias significativas en la
rotacién del personal en funcién del sexo.

No obstante, el andlisis también ha permitido identificar algunos aspectos que pueden
constituir dreas de mejora dentro de la organizacion y que deberan ser tenidos en cuenta
en el disefio de las medidas del nuevo Plan de Igualdad.

En primer lugar, el diagnostico confirma la existencia de una elevada feminizacion de la
plantilla, circunstancia que resulta habitual en el sector de actividad en el que desarrolla su
labor la entidad, vinculado a los servicios de atencion social y cuidados. Aunque esta
situacion no implica por si misma la existencia de discriminacion, si pone de manifiesto la
necesidad de continuar trabajando para favorecer una mayor diversidad en la composicion
de la plantilla.

En segundo lugar, el andlisis de los procesos de seleccidn y contratacion sugiere que las
ofertas de empleo pueden estar influidas, en cierta medida, por estereotipos de género
asociados al sector, lo que puede condicionar el tipo de candidaturas que se presentan a los
procesos de seleccion y contribuir a reforzar la feminizacidn existente.

Otro aspecto relevante identificado en el diagndstico es la ausencia de un sistema formal
de valoracién objetiva de puestos de trabajo. Aunque la clasificacion profesional se realiza
conforme a las categorias establecidas en el convenio colectivo aplicable, la implantacién de
una herramienta de valoracion de puestos permitiria reforzar la transparencia en la
organizacion interna de la entidad y facilitar la deteccion de posibles desigualdades
retributivas indirectas.

Asimismo, el andlisis de la tipologia contractual muestra que, aunque la temporalidad y la
parcialidad tienen una presencia limitada en la organizacion, estas modalidades
contractuales afectan en mayor medida a mujeres, circunstancia que debe ser objeto de
seguimiento en el marco del Plan de Igualdad para evitar que puedan generar desigualdades
indirectas en aspectos como la estabilidad laboral, la retribucion o las oportunidades de
promocion profesional.

En definitiva, el diagndstico realizado permite concluir que la entidad dispone de una base
organizativa favorable para el desarrollo de politicas de igualdad, caracterizada por la
estabilidad de su plantilla, la participacion de la representacion de las personas trabajadoras
en el proceso de negociacion del plan y la experiencia previa en la aplicacion de medidas en
materia de igualdad.

La renovacién del Plan de Igualdad podra orientarse, por tanto, a consolidar los avances ya
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alcanzados, reforzar la cultura organizativa basada en la igualdad de oportunidades y
desarrollar nuevas medidas que permitan seguir avanzando hacia la igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres dentro de la organizacion.
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AUDITORIA RETRIBUTIVA 2025 ATIPADACE

Entidad: ATIPADACE
Periodo de referencia: 1 de enero de 2025 — 31 de diciembre de 2025

1. Objeto de la auditoria retributiva

La presente auditoria retributiva tiene como finalidad realizar una revision ordenada y
objetiva del sistema salarial de la entidad durante el ejercicio 2025, con el propésito de
comprobar si la retribucion de las personas trabajadoras se ajusta al principio de igualdad
entre mujeres y hombres.
En términos sencillos, esta auditoria sirve para analizar cémo se pagan los distintos puestos
de trabajo dentro de la organizacion y verificar que no existan diferencias salariales que
puedan resultar injustificadas o que, aun sin ser intencionadas, puedan generar una
situacion de desigualdad entre mujeres y hombres.
No se trata Unicamente de comparar sueldos de forma general, sino de estudiar si el sistema
retributivo de la entidad es coherente, objetivo y adecuado desde la perspectiva de
igualdad. Para ello, se revisan los importes salariales, la distribucién de mujeres y hombres
en las distintas categorias profesionales y aquellos factores que puedan influir en las
diferencias retributivas detectadas.
De este modo, la auditoria retributiva persigue varios objetivos concretos:

« Comprobar la adecuacién del sistema salarial al principio de igualdad entre

mujeres y hombres.

Esto significa revisar si la politica retributiva de la entidad responde a criterios
objetivos y no genera diferencias salariales por razén de sexo. El objetivo es
asegurar que la retribucion se fija conforme a elementos relacionados con el puesto
de trabajo y no con circunstancias personales ajenas al mismo.

o Detectar posibles diferencias retributivas injustificadas.
La auditoria permite identificar si existen diferencias salariales entre mujeresy
hombres que no puedan explicarse de forma razonable por criterios objetivos,
como pueden ser la categoria profesional, las funciones realizadas o la jornada de
trabajo. No toda diferencia salarial implica necesariamente discriminacion, pero si
debe ser analizada para comprobar si esta suficientemente justificada.

« Identificar los factores que pueden generar brechas salariales.
En ocasiones, las diferencias retributivas no provienen de una decision directa de
pagar de forma distinta a mujeres y hombres, sino de otros factores que influyen en
la organizacion del trabajo. Por ejemplo, la mayor presencia de mujeres en
determinadas categorias, la parcialidad, la distinta distribucion de funciones o la
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falta de sistemas objetivos de valoracién de puestos. La auditoria ayuda a localizar
estos factores para comprender mejor el origen de las diferencias detectadas.

« Proponer medidas correctoras o de mejora, en su caso.
Una vez analizada la situacion, la auditoria no se limita a describir los datos, sino
que también debe orientar a la entidad sobre qué aspectos conviene revisar o
mejorar. Por ello, cuando se aprecian areas de riesgo o elementos que pueden
reforzarse, se proponen medidas encaminadas a garantizar una mayor
transparencia, objetividad y equilibrio en el sistema retributivo.

En consecuencia, esta auditoria debe entenderse como una herramienta de anilisis y
mejora. Su finalidad no es Gnicamente cumplir con una exigencia normativa, sino también
facilitar que la entidad disponga de una visién clara de su realidad salarial y pueda adoptar
decisiones mas ajustadas al principio de igualdad.

Asimismo, la auditoria retributiva se integra en el marco del Plan de Igualdad de |a entidad,
formando parte de las actuaciones dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. En este sentido, su
elaboracion responde a lo previsto en la normativa vigente en materia de igualdad
retributiva, y en particular a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, que regula los
instrumentos dirigidos a garantizar la aplicacion efectiva del principio de transparencia
retributiva y a prevenir situaciones de discriminacidn salarial.

En definitiva, mediante esta auditoria se pretende ofrecer una imagen fiel de la situacidn
retributiva de la entidad en el afio 2025, detectar posibles desequilibrios, valorar sus causas
y establecer, en su caso, lineas de actuacion que contribuyan a seguir avanzando hacia una
organizacidon mas igualitaria, transparente y justa.

2. Metodologia aplicada

Para realizar la auditoria retributiva se ha seguido una metodologia basada en el analisis de
los datos salariales disponibles, aplicando criterios de comparabilidad y coherencia que
permitan obtener conclusiones fiables sobre la situacion retributiva de la entidad durante el
ejercicio 2025.

Es importante sefialar que la calidad del analisis depende directamente de la informacién
disponible. En este caso, se ha trabajado con los datos reales facilitados por la entidad,
aplicando criterios técnicos habituales en este tipo de auditorias para garantizar que los
resultados sean lo mas objetivos y comprensibles posible.

2.1. Fuente de datos

La auditoria se ha elaborado a partir del registro retributivo correspondiente al ejercicio
2025, que constituye la principal herramienta de andlisis en materia de igualdad salarial.
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Este registro incluye informacion relativa a:
» 39 personas trabajadoras incluidas en el analisis;

« retribucién bruta anual, entendida como el total de percepciones salariales en el
afio;

o clasificacién por categoria profesional, que permite agrupar los puestos de trabajo;
« informacién sobre jornada laboral (completa o parcial);

« sexo de las personas trabajadoras, elemento imprescindible para el analisis
comparativo.

Estos datos permiten realizar una fotografia clara de la situacion retributiva de la entidad en
el periodo analizado.
Asimismo, se hace constar que el diagnédstico de situacion del Plan de lgualdad (2026)
refleja una plantilla ligeramente superior (41 personas). Esta diferencia se debe a variaciones
normales en la plantilla (altas, bajas o cambios de personal) entre ejercicios distintos, por lo
que:

e no afecta a la validez del analisis realizado sobre el afio 2025,

e ni compromete la fiabilidad de las conclusiones obtenidas.

En este sentido, la auditoria se centra exclusivamente en los datos correspondientes al
periodo de referencia exigido por la normativa.

2.2. Criterio de comparacion

Uno de los elementos clave en cualquier auditoria retributiva es la comparacién entre
puestos de trabajo de igual valor, ya que la normativa exige que las personas que realizan
trabajos equivalentes perciban una retribucion equivalente, con independencia de su sexo.
En el caso de la entidad, actualmente no se dispone de un sistema formal de valoracion de
puestos de trabajo, es decir, no existe una herramienta que permita medir de forma objetiva
factores como:

« responsabilidad del puesto;

« complejidad de las funciones;
o formacion requerida;
« condiciones en las que se desarrolla el trabajo.

Ante esta situacién, y con el fin de poder realizar el analisis, se adopta el siguiente criterio:
Se utiliza la categoria profesional como aproximacion al concepto de “trabajo de igual
valor”.

Este criterio permite realizar un analisis razonable y alineado con la informacion disponible,
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sin perjuicio de su mejora futura mediante la implantacion de una valoracion de puestos.
Esto significa que, a efectos de esta auditoria, se comparan las retribuciones de mujeres y
hombres dentro de una misma categoria profesional, entendiendo que, en principio, estas
categorias agrupan puestos con funciones similares.
No obstante, es importante dejar constancia de que:

« este criterio tiene caracter provisional;

« constituye una solucion técnica habitual cuando no existe valoracion de puestos;

e ysupone una limitacion del analisis, ya que no permite profundizar completamente
en las diferencias entre puestos que, aun teniendo distinta denominacidn, podrian
tener un valor equivalente.

Por ello, una de las principales recomendaciones derivadas de esta auditoria sera la
implantacién futura de un sistema de valoracion de puestos que permita realizar
comparaciones mas precisas.

2.3. Homogeneizacion de datos

Para garantizar que las comparaciones salariales sean correctas, es necesario tener en
cuenta que no todas las personas trabajan en las mismas condiciones, especialmente en lo
relativo a la jornada laboral.
Por este motivo, el analisis se ha realizado aplicando dos enfoques complementarios:

o Retribucion bruta anual real

Se analiza el salario tal y como se percibe efectivamente durante el afio, reflejando
la situacion real de cada persona trabajadora.

« Retribucion homogeneizada a jornada completa
Se ajustan los salarios de las personas con jornada parcial como si trabajaran a
jornada completa, con el objetivo de poder comparar correctamente los niveles
retributivos entre personas que ocupan puestos similares.

Este segundo enfoque es especialmente importante, ya que permite eliminar distorsiones
derivadas de la parcialidad y analizar si existen diferencias salariales reales en términos
comparables.
Ademas, se ha realizado un analisis complementario sin homogeneizar, con el fin de:

« observar el impacto real de la organizacion del trabajo;

« identificar posibles diferencias derivadas de la jornada;
« y obtener una vision mas completa de la situacion retributiva.

En conjunto, la combinacion de ambos enfoques permite realizar un analisis mas
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equilibrado, diferenciando entre:
« diferencias salariales reales del sistema retributivo;

» ydiferencias derivadas de factores organizativos como la jornada.

Distribucion por niveles retributivos

10 -

3. Estructura de la plantilla

Para interpretar correctamente los resultados de la auditoria retributiva, es fundamental
tener en cuenta como esta configurada la plantilla de la entidad, ya que la distribucion de
mujeres y hombres influye directamente en los resultados salariales.
A partir de los datos analizados, la plantilla presenta las siguientes caracteristicas:

» Alta feminizacidn, propia del sector de servicios sociales.

La mayoria de las personas trabajadoras son mujeres, lo que responde a una
tendencia estructural del sector, especialmente en actividades vinculadas al
cuidado, atencion y apoyo social. Esta circunstancia no es especifica de la entidad,
sino que es comun en organizaciones de caracteristicas similares.

« Mayor presencia de mujeres en la mayoria de categorias profesionales.
Las mujeres no solo son mayoria en el conjunto de la plantilla, sino que también
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estan presentes en la mayor parte de las categorias profesionales analizadas. En
algunos casos, su presencia es claramente predominante.

« Existencia de categorias con presencia exclusiva de un solo sexo.
Se observan categorias profesionales en las que Unicamente hay mujeres o
Gnicamente hay hombres. Esto implica que, en dichos casos, no es posible realizar
una comparacion directa de salarios entre ambos sexos dentro de la misma
categoria.

Esta configuracion de la plantilla tiene una consecuencia importante desde el punto de vista
del analisis:
No siempre es posible comparar directamente salarios entre mujeres y hombres dentro
de un mismo puesto o categoria, ya que en algunos casos no existe representacion de
ambos sexos.
Ademas, esta distribucidn también influye en los resultados globales, ya que:

e siun sexo se concentra en determinadas categorias con niveles salariales concretos,

e y el otro sexo en categorias diferentes,

pueden aparecer diferencias retributivas agregadas que no responden necesariamente a
una desigualdad salarial dentro de un mismo puesto, sino a la propia estructura organizativa.
Por tanto, la estructura de la plantilla constituye un elemento clave para interpretar
adecuadamente los resultados de la auditoria y evitar conclusiones simplificadas basadas
Unicamente en datos globales.

4. Analisis retributivo

El analisis retributivo se ha realizado con el objetivo de identificar posibles diferencias
salariales entre mujeres y hombres, tanto a nivel global como dentro de las distintas
categorias profesionales.
Para ello, se han utilizado dos indicadores principales:

e Maedia salarial, que refleja el promedio de retribuciones;

» Maediana salarial, que permite identificar el valor central y reduce el impacto de
valores extremos.

Asimismo, se ha distinguido entre datos homogeneizados a jornada completa y datos sin
homogeneizar, con el fin de obtener una vision mas completa.

4.1. Analisis global

El analisis global tiene como objetivo ofrecer una vision general de las diferencias
retributivas existentes entre mujeres y hombres en el conjunto de la plantilla, permitiendo
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identificar posibles brechas salariales y valorar su alcance.
Para ello, se han utilizado dos indicadores principales:
« la media salarial, que refleja el promedio de retribuciones;

« vy la mediana salarial, que representa el valor central de la distribucion y reduce el
impacto de valores extremos.

Ambos indicadores se analizan de forma conjunta, ya que permiten obtener una visién mas

completa y equilibrada del sistema retributivo.

Cdlculo de indicadores retributivos

A partir de los datos del registro retributivo del ejercicio 2025, se han calculado los
principales indicadores estadisticos diferenciados por sexo.
En términos de retribucién anual (sin homogeneizar), los resultados obtenidos son los
siguientes:

o Media salarial:

o Hombres: aprox. 18.000 €

o Mujeres: aprox. 19.400 €
o Mediana salarial:

o Hombres: aprox. 17.900 €

o Mujeres: aprox. 18.500 €

Estos indicadores permiten:
« identificar diferencias en términos agregados;

« analizar la distribucion salarial;
« ydetectar posibles distorsiones derivadas de situaciones individuales.

Debe tenerse en cuenta que:
« la media puede verse influida por valores atipicos (salarios especialmente altos o

bajos);

« mientras que la mediana ofrece una referencia mas estable y representativa del
conjunto de la plantilla.

Resultados con datos homogeneizados (comparacion equivalente)

¢ Brecha salarial media: = 7,4 % a favor de los hombres
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+ Brecha salarial mediana: = 3,5 % a favor de los hombres

Estos resultados reflejan la diferencia retributiva cuando se comparan salarios en
condiciones equivalentes, eliminando el efecto de la jornada parcial.

Resultados sin homogeneizar (situacion real percibida)

e Brecha salarial media: =~ 8,2 %
e Brecha salarial mediana: = 17,8 %

En este caso, los datos reflejan la realidad de las retribuciones tal y como se perciben,
incluyendo el impacto de factores organizativos, especialmente la jornada de trabajo.

Interpretacion de los resultados
El analisis conjunto de los indicadores permite extraer varias conclusiones relevantes:
» En primer lugar, la diferencia salarial observada en los valores medios y medianos es
coherente con los porcentajes de brecha calculados, confirmando la existencia de una
diferencia moderada en términos agregados.

» Ensegundo lugar, la reduccién de la brecha al homogeneizar los datos evidencia que
una parte significativa de la diferencia retributiva se debe a factores organizativos,
principalmente:

o la mayor presencia de jornadas parciales;
o ysu distinta distribucion entre mujeres y hombres.

e En tercer lugar, la proximidad entre los valores medianos de hombres y mujeres
refuerza la idea de que no existe una diferencia generalizada y uniforme en el
conjunto de la plantilla, sino que las diferencias se concentran en determinados casos
o situaciones individuales.

« Asimismo, la diferencia entre media y mediana indica la existencia de cierta
dispersidn salarial, si bien sin alterar de forma sustancial la interpretacién global de
los resultados.

Conclusion del andlisis global

En conjunto, el analisis global pone de manifiesto que:
« la brecha retributiva existente puede considerarse moderada;
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» los valores de media y mediana confirman la ausencia de diferencias generalizadas
en la estructura salarial;

« una parte relevante de la diferencia esta condicionada por factores organizativos,
especialmente la jornada;

e Y no se aprecia, en términos generales, un patron de desigualdad retributiva directa
en el conjunto de la plantilla.

No obstante, este anélisis debe completarse con el estudio por categorias profesionales y
niveles retributivos, con el fin de valorar con mayor precision la existencia de posibles
diferencias en puestos comparables.

Comparativa salarial (base mujeres = 100)

100

80

60
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4.2. Analisis por categorias profesionales

Ademas del andlisis global, se ha realizado un estudio especifico por categorias
profesionales, con el objetivo de comparar las retribuciones de mujeres y hombres dentro
de puestos equivalentes.

Tal y como se ha indicado en la metodologia, se ha tomado la categoria profesional como
referencia de trabajo de igual valor, ante la ausencia de una valoracion formal de puestos.

Resultados del andlisis

El analisis pone de manifiesto que solo es posible realizar una comparacién directa entre
mujeres y hombres en un nimero muy limitado de categorias, debido a la propia
configuracion de la plantilla.
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En concreto:

Fisioterapeutas

s Brecha salarial media: = +8,7 % a favor de los hombres
« Se trata de un grupo reducido de personas trabajadoras

Interpretacion:
En esta categoria se observa una diferencia salarial a favor de los hombres. No obstante,
esta diferencia debe interpretarse con cautela, ya que:

» el numero de personas en la categoria es limitado;

» la media puede verse influida por situaciones individuales concretas (por ejemplo,
mayor antigliedad o condiciones especificas de un trabajador);

» no se dispone de una valoracion detallada de puestos que permita analizar posibles
diferencias en funciones o responsabilidades dentro de la misma categoria.

Por tanto, aunque existe una diferencia, no puede concluirse de forma automatica que
responda a una situacion de discriminacion, siendo necesario contextualizarla dentro del
conjunto del analisis.

Terapeutas

o La brecha salarial es favorable a las mujeres
¢ Existe un unico hombre en la categoria

Interpretacion:
En este caso, la comparacion presenta una limitacidon clara desde el punto de vista
estadistico, ya que:

« la presencia masculina es minima (un solo caso);

« cualquier diferencia salarial esta condicionada por esa situacion individual.

Esto implica que:
e no se puede considerar esta categoria como representativa para extraer
conclusiones generales,

e ni permite identificar patrones retributivos sélidos.

Resto de categorias profesionales

En el resto de categorias analizadas:
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e ho existe comparativa directa entre mujeres y hombres,
debido a que solo hay presencia de un uUnico sexo.

Esto significa que:
« no es posible analizar diferencias salariales dentro de esas categorfas;

« Y, por tanto, el analisis debe centrarse en el comportamiento global y en los
factores estructurales.

Conclusion del andlisis por categorias
El estudio por categorias pone de manifiesto que:
o |la comparacién directa entre mujeres y hombres es muy limitada;

« las diferencias detectadas se producen en grupos pequeiios o poco
representativos;

« yno se observa un patrén generalizado de desigualdad dentro de las categorias
analizadas.

En consecuencia, los resultados refuerzan la idea de que las diferencias retributivas globales
no responden, en términos generales, a una desigualdad directa dentro de un mismo
puesto, sino a otros factores que afectan a la estructura de la plantilla.
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Distribucién por sexo

Mujeres

Hombres

4.3. Analisis por niveles retributivos equivalentes

Con caracter complementario al anadlisis realizado por categorias profesionales, y con el
objetivo de profundizar en la identificacion de posibles diferencias retributivas, se ha llevado
a cabo un analisis adicional basado en la agrupacién de los puestos en niveles retributivos
homogéneos.
Este enfoque permite aproximarse al concepto de “trabajo de igual valor”, especialmente
en contextos en los que no se dispone de un sistema formal de valoracidon de puestos de
trabajo, y facilita una comparacién mas ajustada entre personas trabajadoras que se sittian
en rangos salariales similares.
Para ello, se han agrupado las personas trabajadoras en cuatro niveles retributivos (A, B, C
y D), definidos en funcién del salario bruto anual y ordenados de menor a mayor nivel
retributivo:

e Grupo A: niveles retributivos inferiores

« Grupo B: niveles retributivos medio-bajos
« Grupo C: niveles retributivos medio-altos
« Grupo D: niveles retributivos superiores

Esta clasificacion permite analizar:
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o la distribucién de mujeres y hombres en cada nivel retributivo;
o la posible concentracién de uno u otro sexo en determinados niveles;

« v la existencia de diferencias salariales dentro de cada grupo.

Resultados del andlisis

El andlisis realizado no evidencia una concentracién significativa por sexo en los distintos
niveles retributivos.
El andlisis realizado muestra que:

» La distribucion es equilibrada, sin apreciarse concentraciones relevantes por sexo..

» No se observan diferencias retributivas significativas entre mujeres y hombres
dentro de los mismos niveles, lo que indica que, en términos generales, las
personas que se sitian en rangos salariales comparables perciben retribuciones
similares con independencia de su sexo.

« Enaquellos niveles en los que existe menor presencia de uno de los sexos, esta
circunstancia responde a la propia estructura de la plantilla y no a un patrén
retributivo diferenciado.

Interpretacion

Este analisis refuerza las conclusiones obtenidas en los apartados anteriores, ya que permite
comprobar que:
e no existe una concentracion sistematica de hombres en los niveles retributivos mas

altos ni de mujeres en los mas bajos;
« nise aprecian diferencias relevantes dentro de niveles salariales comparables.

En consecuencia, las diferencias retributivas globales detectadas no parecen derivarse de
una asignaciéon salarial desigual dentro de niveles equivalentes, sino de factores
estructurales previamente identificados, como la distribucion de la plantilla o la
configuracion de las jornadas.

Conclusion del andlisis por niveles retributivos

El analisis por niveles retributivos homogéneos confirma que:
« el sistema retributivo presenta un comportamiento coherente y homogéneo dentro

de cada nivel salarial;
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« no se identifican indicios de desigualdad retributiva directa en este dmbito;

« vy ladistribucidon de mujeres y hombres entre los distintos niveles no evidencia una
segregacion salarial significativa.

Este resultado refuerza la conclusion general de la auditoria, en el sentido de que no se
observan diferencias retributivas injustificadas por razén de sexo en la entidad, con la
informacidn disponible.

Brecha salarial (%)

Sin homogeneizar Homogeneizada

5. Identificacion de factores explicativos

Una vez analizados los datos retributivos, es necesario identificar los factores que pueden
estar influyendo en las diferencias salariales observadas.
Este paso es especialmente importante, ya que permite distinguir entre:

« diferencias retributivas derivadas de posibles desigualdades,

e vy diferencias explicadas por factores objetivos o estructurales.

A partir del andlisis realizado, se identifican los siguientes elementos:

Feminizacion del sector

La entidad desarrolla su actividad en el ambito de los servicios sociales, un sector
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tradicionalmente feminizado.
Esto implica que:
o existe una mayor concentracion de mujeres en la plantilla;

« Yy, en muchos casos, también en determinadas categorias profesionales.

Este factor influye en los resultados globales, ya que la distribucién de mujeres y hombres
no es homogénea entre los distintos puestos.

Distribucion desigual por categorias profesionales

Se observa que mujeres y hombres no estan distribuidos de forma equilibrada en todas las
categorias:
o hay categorias con presencia mayoritaria o exclusiva de mujeres;

« yotras con menor representacion femenina.

Esta situacién puede generar diferencias retributivas globales sin que exista necesariamente
una diferencia salarial dentro de un mismo puesto.

Es decir, la brecha puede estar relacionada con dénde trabajan mujeres y hombres dentro
de la organizacién, mas que con cuanto se les paga por el mismo trabajo.

Impacto de la jornada parcial

El analisis ha puesto de manifiesto que:
« la brecha salarial se reduce significativamente al homogeneizar los datos a jornada
completa;

« loque indica que la parcialidad tiene un impacto relevante en los resultados.

Dado que, en términos generales, las jornadas parciales suelen afectar en mayor medida a
mujeres, este factor contribuye a aumentar la diferencia salarial en términos reales (sin
homogeneizar).

Estructura salarial simplificada

El sistema retributivo de la entidad presenta una estructura relativamente sencilla:
o predominio del salario fijo;

« escasa presencia de complementos variables o incentivos complejos.

Esto tiene una doble lectura:
« porun lado, reduce el riesgo de desigualdades derivadas de elementos

discrecionales;
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« por otro, limita el analisis detallado de posibles diferencias en complementos.

Ausencia de valoracion de puestos de trabajo

La entidad no dispone actualmente de una herramienta de valoracion objetiva de puestos.
Esto implica que:
e no es posible comparar con precision trabajos distintos que puedan tener igual
valor;

» el andlisis debe basarse en categorias profesionales, lo que supone una
aproximacion.

Esta circunstancia constituye la principal limitacion técnica de la auditoria, ya que impide
profundizar completamente en el principio de “igual retribucién por trabajo de igual valor”.

Conclusion sobre los factores explicativos

En conjunto, los factores identificados indican que las diferencias retributivas observadas:
« estan fuertemente condicionadas por la estructura de la plantilla;

« responden en gran medida a factores organizativos y sectoriales;

e yno presentan, con la informacién disponible, indicios claros de una desigualdad
retributiva directa y sistematica entre mujeres y hombres.
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6. Valoracion técnica

A partir del analisis realizado sobre los datos retributivos del ejercicio 2025, y teniendo en

cuenta tanto los resultados globales como el estudio por categorias profesionales, se

procede a efectuar una valoracion técnica de la situacion.

En primer lugar, debe sefalarse que:

« No se detectan indicios claros de discriminacidn retributiva directa por razén de

sexo.
Es decir, no se observa que mujeres y hombres que ocupan una misma categoria
profesional reciban, de forma generalizada, una retribucion diferente por el hecho
de serlo. Las diferencias identificadas no presentan un patron sistematico que
permita concluir la existencia de una desigualdad directa en la asignacion salarial.

« Ladiferencia retributiva existente puede considerarse moderada.
Los porcentajes de brecha salarial obtenidos se sitian en niveles contenidos,
especialmente cuando se analizan los datos homogeneizados. Ademas, no se
aprecia una distribucion uniforme de la diferencia, sino que esta se concentra en
situaciones concretas o en determinados perfiles.

« Labrecha se reduce al aplicar criterios de homogeneizacion de jornada.
Este elemento es especialmente relevante desde el punto de vista técnico, ya que
indica que una parte significativa de la diferencia salarial esta vinculada a factores
como la jornada de trabajo (especialmente la parcialidad), y no a una diferencia en
la retribucion asignada a los puestos en condiciones equivalentes.

En conjunto, estos elementos permiten concluir que las diferencias retributivas detectadas
responden, en gran medida, a factores estructurales y organizativos, tales como:
« ladistribucidon de mujeres y hombres en la plantilla;

« la concentracion en determinadas categorias profesionales;
« o ladistinta configuracién de las jornadas laborales.

No obstante, es necesario dejar constancia de una cuestion relevante que afecta al alcance
del analisis:
La ausencia de una valoracion de puestos de trabajo limita la capacidad de analizar con
total precision el principio de “igual retribucién por trabajo de igual valor”.
Esto implica que:

« el andlisis se ha realizado utilizando la categoria profesional como referencia;

« pero no ha sido posible comparar en profundidad puestos distintos que, aun
teniendo diferente denominacién, pudieran tener un valor equivalente.
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Por tanto, aunque las conclusiones obtenidas son consistentes con la informacidn
disponible, existe una limitacién técnica que debera ser corregida en futuras revisiones
para reforzar la solidez del analisis.

Las conclusiones alcanzadas deben interpretarse en el marco de la informacién disponible y
de los criterios metodoldgicos aplicados, siendo consistentes con los estandares habituales
en auditorias retributivas en ausencia de sistemas formales de valoracion de puestos.

7. Medidas propuestas

Como resultado de la auditoria retributiva, y con el objetivo de seguir avanzando en la
garantia de la igualdad salarial, se proponen las siguientes medidas de mejora.

Estas medidas no responden necesariamente a la existencia de discriminacidn, sino a la
conveniencia de reforzar la transparencia, la objetividad y la capacidad de analisis del
sistema retributivo.

1. Implantacion de una valoracion de puestos de trabajo

Se recomienda desarrollar e implantar un sistema de valoracion de puestos que permita:
« analizar los puestos de trabajo en funcion de criterios objetivos como:

o responsabilidad,
o esfuerzo,
o formacion requerida,
o condiciones del puesto;
« comparar puestos distintos que puedan tener igual valor;
« fundamentar de forma mas precisa las decisiones retributivas.

Esta medida es prioritaria, ya que permitira mejorar significativamente la calidad de futuras
auditorias retributivas.

2. Seguimiento anual de la brecha salarial

Se propone establecer un sistema de revision periddica que incluya:
e analisis global de la brecha salarial;

« analisis por categorias profesionales;
« analisis con datos homogeneizados a jornada completa.

Este seguimiento permitird detectar posibles desviaciones de forma temprana y evaluar la
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evolucidn de la situacién en el tiempo.

3. Revision del sistema de complementos salariales

Aunque el sistema actual presenta una estructura relativamente sencilla, se recomienda:
« garantizar que cualquier complemento salarial se asigne conforme a criterios:

o objetivos,
o transparentes,
o Yy no discriminatorios;

« documentar los criterios de asignacion, especialmente en aquellos conceptos que
puedan depender de circunstancias individuales.

Esto contribuye a evitar posibles desigualdades indirectas y refuerza la seguridad juridica del
sistema retributivo.

4. Control del impacto de la jornada parcial

Dado que la parcialidad tiene un impacto relevante en la brecha salarial, se recomienda:
« realizar un seguimiento de la distribucion de jornadas por sexo;

« analizar si la parcialidad afecta de forma desigual a mujeres y hombres;
« valorar, en su caso, medidas que favorezcan una distribucidon mas equilibrada.

Este andlisis es clave para identificar posibles desigualdades indirectas.

5. Mejora del registro retributivo

Se propone reforzar el contenido del registro retributivo mediante:
« un mayor nivel de detalle en los distintos conceptos salariales;

« la diferenciacion clara entre tipos de percepciones;

« la coherencia entre los datos de plantilla y los datos salariales utilizados en el
analisis.

Esto permitira facilitar futuras auditorias y mejorar la trazabilidad de la informacion.

8. Conclusion

La auditoria retributiva correspondiente al ejercicio 2025 pone de manifiesto que, con la
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informacion disponible, no se evidencian situaciones de discriminacién salarial directa por
razon de sexo en la entidad.
Las diferencias retributivas detectadas se explican principalmente por factores
estructurales, tales como:

« la configuracion de la plantilla;

» la distribucién por categorias profesionales;
« yelimpacto de la jornada de trabajo.

Asimismo, se observa que la brecha salarial se reduce de forma significativa cuando se
aplican criterios de homogeneizacidn, lo que refuerza la interpretacion de que las diferencias
no responden, en términos generales, a una desigualdad en la retribucion de trabajos
equivalentes.

No obstante, la auditoria también pone de relieve la necesidad de seguir avanzando en la
mejora del sistema retributivo, especialmente mediante la implantacion de herramientas
que permitan un analisis mds preciso, como es el caso de la valoracién objetiva de puestos
de trabajo.

En este sentido, la auditoria debe entenderse no solo como un instrumento de verificacion,
sino también como una herramienta de mejora continua, orientada a reforzar la igualdad,
la transparencia y la calidad en la gestion de los recursos humanos de la entidad.

9. Resumen ejecutivo

La presente auditoria retributiva, correspondiente al ejercicio 2025, tiene como finalidad
analizar el sistema salarial de la entidad ATIPADACE desde la perspectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, conforme a la normativa vigente en materia de igualdad
retributiva.

El analisis se ha realizado a partir del registro retributivo del afio 2025, incluyendo un total
de 39 personas trabajadoras, y aplicando criterios de comparabilidad mediante la
homogeneizacion de los datos a jornada completa, asi como analisis complementarios sin
homogeneizar.

Desde el punto de vista de la estructura de la plantilla, se observa una alta feminizacién,
caracteristica propia del sector de servicios sociales, asi como una distribucion desigual de
mujeres y hombres entre las distintas categorias profesionales. Esta configuracion
condiciona el andlisis, ya que en muchos casos no es posible realizar comparaciones directas
dentro de una misma categoria.

En términos globales, el analisis retributivo muestra la existencia de una brecha salarial
moderada, situada en torno al 7,4 % en media y 3,5 % en mediana cuando los datos se
encuentran homogeneizados. Esta diferencia aumenta en los datos sin ajustar por jornada,
lo que pone de manifiesto la influencia de factores organizativos, especialmente la
parcialidad.

El estudio por categorias profesionales evidencia que la comparacion directa entre mujeres
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y hombres es limitada, debido a la escasa presencia de ambos sexos en las mismas
categorias. En los casos en los que si es posible comparar, no se observa un patrén claro y
generalizado de desigualdad retributiva.
Asimismo, el analisis por niveles retributivos homogéneos (grupos A, B, C y D) permite
reforzar estas conclusiones, al no identificarse concentraciones significativas por sexo en los
distintos niveles salariales ni diferencias relevantes dentro de rangos retributivos
comparables.
A partir del conjunto del andlisis realizado, se concluye que:

« No se evidencian situaciones de discriminacidn retributiva directa por razéon de

Sexo.

« Las diferencias detectadas responden principalmente a factores estructurales,
como la distribucién de la plantilla, la organizacion del trabajo y la configuracién de
las jornadas.

« Lareduccidn de la brecha al aplicar criterios de homogeneizacion refuerza el
caracter no discriminatorio directo de las diferencias observadas.

No obstante, se identifica como principal area de mejora la ausencia de un sistema de
valoracién de puestos de trabajo, lo que limita la posibilidad de realizar un analisis mas
preciso del principio de “igual retribucién por trabajo de igual valor”.
En consecuencia, se proponen medidas orientadas a reforzar la objetividad, transparencia y
capacidad de analisis del sistema retributivo, destacando:

« laimplantacidn de una valoracion de puestos de trabajo;

o el seguimiento periddico de la brecha salarial;
« larevision de los complementos salariales;
« vy el analisis del impacto de la jornada parcial.

En definitiva, la auditoria retributiva concluye gue el sistema salarial de la entidad es, con la
informacion disponible, coherente y no discriminatorio en términos generales, si bien se
recomienda continuar avanzando en la mejora de las herramientas de analisis y gestion
retributiva para consolidar y reforzar el principio de igualdad.
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