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1. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comun, se trasladan aqui las
definiciones contenidas en la Ley Orgénica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de
expresiones que seran contenidas en el presente documento.

Cualquier otra definicion incluida en la Ley Organica y no reproducida en este documento seré
también de aplicacién, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacion
directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacidn Directa

La situacion en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Discriminacion Indirecta

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 atencién a una finalidad
legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidn y en la promocién
profesional 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 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 las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas.




Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo.

Comision Negociadora

La Comision Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacidn y elaboracién del diagndstico y
las medidas que lo integran. Estd integrada de forma paritaria por mujeres y hombres

representantes de la empresa y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Comision de Seguimiento de Igualdad

La Comision de Seguimiento de Igualdad es un 6rgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuaciéon dela organizacidén, asi como un organo informativo y de
asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de la misma con el fin de conseguir la
igualdad efectiva y la eliminacién de cualquier tipo de discriminacién por razdén de género en

todos los ambitos y a todos los niveles de la empresa.

Agente de lgualdad

Persona con funciones de apoyo, asesoramiento y formacion al Comité de Igualdad y/o equipo
de trabajo, interviniente en todas las fases del proceso del Plan de Igualdad. En este caso




concreto se designa como Agente de Igualdad a consultora externa con formacion especifica en
igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

lgualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del empresario a
pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo rato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Indemnizacién 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
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, siempre que se acttie de buena fe.

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 darén lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido en cada caso.

Tutela Juridica Efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la constitucién, incluso
tras la terminacién de la relacidn en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.




Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.




2. INTRODUCCION

Ficha de identificacion

Razon social FUNDACION UPACESUR ATIENDE

NIF ESG11823895

Domicilio social Avda. Puerta Del Sur, 13, Jerez de la Frontera, 11408, Cadiz, Espafia
Forma juridica Entidades sin animo de lucro

Afio de constitucion 7 de abril de 2003

Cargo Director de la Fundacion

Cargo Director de RRHH

Sector Actividad Actividades de Servicios sociales para personas con discapacidad
CNAE 8812

Descripcion de la Asistencia Social, Centro Asistencial, Centro de Tutela, Insercién Laboral,
actividad Insercion Social.

Dispersién geografica

: p. = . 3 ¥ Cadiz, Sevilla.

ambito de actuacion

Personas Trabajadoras Muijeres 59 Hombres 17 Total 76
Centros de trabajo Cadiz y Sevilla

Representacién legal y/o

sindical de las personas Mujeres 1 Hombres 2 Total 3
trabajadoras

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se considera una herramienta de apoyo para todas las
fundaciones y asociaciones. Estas encuentran en la informacién, el asesoramiento, la
formacion, publicaciones, etc.... la ayuda necesaria para su trabajo diario, asi como los
contactos necesarios para el aprovechamiento de nuevas sinergias.

Se constituyo el 7 de abril de 2003, promovido por 21 fundaciones, dentro del ambito de la
Comunidad Autonoma de Andalucia.




FUNDACION UPACESUR ATIENDE, busca los siguientes fines:

* Sercaucey lugar de encuentro y cooperacién de las Fundaciones y Asociaciones
Asociadas.

» Constituir una voz propia de defensa y representacion de los intereses del sector,
dialogando con otros interlocutores publicos y privados.

= Impulsar y coordinar todo tipo de iniciativas que respondan a intereses comunes
dentro del sector fundacional andaluz.

» Elimpulsoy promocion de la participacion del sector fundacional y asociativo andaluz
en la gestion de programas de las Administraciones Publicas, asi como la propuesta de
programas indicativos positivos para la actuacién de las fundaciones y asociaciones.

e Concienciar a la sociedad de la importancia de las fundaciones y asociaciones en el

desarrollo social y cultural, difundiendo sus nobles principios.




Marco Legal

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La normativa donde aparece recogido el principio de igualdad efectiva, a nivel nacional e
internacional:

- Tratado de Amsterdam (1 de Mayo de 1997) — Eliminacién de desigualdades como
principio fundamental

- Constituciéon Espafiola (1978) Art. 14 “derecho a la igualdad y a la no discriminacion”;
art. 9.2 “obligacion de los poderes de promover la igualdad efectiva”

- Ley organica 3/2007 (22 de Marzo de 2007) “lgualdad efectiva entre mujeres y
hombres” (En adelante, LOIEMH)

- Real Decreto-ley 6/2019 (01 de Marzo de 2019) “Medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El objeto de la LOIEMH es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer,
sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida vy,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econédmica, social y cultural”, para lo cual la

presente Ley orgdnica establece “principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula
derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé
medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacion por razon de sexo”, todo estipulado en su articulo 1.1y 1.2.




El Plan de Igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE se rige por las directrices establecidas
en LOIEMH, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y por el CONVENIO COLECTIVO DE
FUNDACION UPACESUR ATIENDE. De igual modo, asume los objetivos generales y especificos
de ambos documentos, asi como pretende avanzar en los diferentes &mbitos de aplicacién que
se distinguen en ellos.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacion de la plantilla en esta tarea es
una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de
mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la
plantillay, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un
mero documento realizado por imposiciéon legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia
de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas
para su eliminacion y correccidn.

La presente ley pretende garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacién y en la promocién profesional, y en las condiciones de trabajo,
conforme a su articulo 5; no obstante, considera como hecho no discriminante “en el acceso al
empleo, incluida la formacidon necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica
relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado”, por lo tanto, teniendo en cuenta la caracteristica fundamental de estos
procesos, la “perspectiva de género”.

En consecuencia, y debido a la obligacion de respeto a la igualdad de trato y oportunidades, el
articulo 45 de la LOIEMH, legisla estableciendo que las empresas, y con la finalidad indicada,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacién laboral.

El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y
a todos los niveles.

- Tener como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo vy
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).




- Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo
futuras.

- Serdinamico y abierto a los cambios en funcion de las necesidades que vayan surgiendo
a partir de su seguimiento y evaluacién.

- Ser un compromiso de la empresa que garantizard los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

AMBITO TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, entrara en vigor en agosto
2022, una vez se registre, y su periodo de vigencia se prolongard hasta el agosto 2026. Siendo
su duracion de 4 afios sin perjuicio de que, a propuesta del Comité de Igualdad, se acuerde su
actualizacion y modificacion.

AMBITO DE APLICACION

El Ambito de aplicacién de este Plan de Igualdad va dirigido a todo el personal que integra la
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier
otro aspecto.

AMBITO TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido al centro de trabajo ubicado en Cadiz y Sevilla




3. ESTRUCTURA

Con arreglo a lo estipulado en la LOIEMH en su art. 45 y con el fin de dar cumplimiento con el
objetivo de implantacion del principio basico de igualdad de trato entre mujeres y hombres para
lo que se supone una ausencia de todo tipo de discriminacion directa o indirecta, con el afan de
la consecucién de dicho fin se procedera con la aplicacién de acciones positivas en caso sea
necesario.

Por lo expuesto, desde la direccion de la compafiia se decide implantar un “Plan de Igualdad”,
estructurdandose el proceso en las siguientes fases:

- Constitucion de la “Comision de la Comision Negociadora”

- Comunicacién del compromiso de la directiva y el inicio del Plan de igualdad, a la
plantilla.

- Diagnostico

- Preparacidn del Plan de igualdad

- Negociacidn de las medidas implantadas en el Plan de igualdad.
- Constitucion de la “Comisidn de Seguimiento de Igualdad”

- Implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad

FUNDACION UPACESUR ATIENDE decide contar con la ayuda de consultoria externa (Grupo
Adaptalia Legal y Formativo S.L.) para la preparacion de las fases de diagndstico y preparacidn
del Plan de igualdad, contando para ello con una consultora externa experta en Compliance e
implantacion de Planes de Igualdad y perspectiva de género en la empresa.

Constitucion de la Comisién Negociadora y Comision de Seguimiento de lgualdad

Desarrollado en el punto 4.

Comunicacion del compromiso de la directiva v el inicio del Plan de lgualdad:

Previamente, al inicio de la fase de diagndstico se da la comunicacién del compromiso por parte
de la direccion de la empresa al grueso de la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, en
dicho proceso se da el anuncio de la creacion de la comision de igualdad (paritaria) constituida
para la atencién a las distintas fases del Plan de Igualdad, siendo el mismo, el punto de referencia
para la plantilla en cuanto a cuestiones que puedan surgir con el Plan de lgualdad.




El anuncio es realizado a través de la intranet de la compaiiia, para lo cual se crea una seccion
especial de “igualdad”, con el objeto de concretar en dicho apartado todas las acciones
presentes y futuras relacionadas con la igualdad de oportunidades. Asimismo, se hace participe
al global de la plantilla solicitando su disposicién a colaborar con el arranque del Plan de
igualdad, con intencién de cumplir con un principio de transversalidad, el cual implica, que todo
el conjunto de la compaiiia desde direccion al general de la plantilla pueda participar desde el
inicio del proceso.

Diagnostico

En FUNDACION UPACESUR ATIENDE se realiza un andlisis de la situacion de la plantilla del
ejercicio 2021.

Por lo tanto, y a modo de guion, se consideran como los puntos clave revisados en esta fase de
diagndstico los siguientes:

- Situacion de la empresa.

- Seleccion.

- Formacién continua.

- Politica salarial.

- Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion.
- Politica social.

- Comunicacion.

- Prevencion del acoso sexual.

- Riesgos laborales y salud laboral.

- Convenio colectivo.

Para todas estas fases se ha contado con la participacién de toda la compafiia, a través de
encuestas, cuestionarios y entrevistas, lanzadas a la direccidon de la empresa, representantes
legales de los trabajadores, plantilla en general, a través de un requerimiento de informacién
del que participaron todos los profesionales pertenecientes a la compafiia; cumpliéndose asi
con el principio de “transversalidad”, existiendo implicacion de todo el conjunto de la empresa.

Preparacion del Plan de Igualdad

Se concluye la cuarta fase del proceso con la elaboracién del Plan de Igualdad, por parte de la
consultora, una vez recogida la informacién resultante de la fase anterior (diagnodstico),
basandose en el informe resultado de la fase de diagndstico, en el cual se incluye un listado de
propuestas de mejoras, las cuales encauzan el establecimiento de objetivos del presente Plan
de lgualdad.




Negociacion del Plan de Igualdad

En consecuencia, el presente Plan de Igualdad es revisado, consensuado, aprobado y validado
por el Comité de Igualdad, siendo asi firmado con avenencia por todos los miembros del Comité
una vez reunidos en la fase negociadora del Plan, y para que conste se adjunta la firma de
acuerdo del presente Plan de Igualdad.

Implantacién, seguimiento y Evaluacién

Previo al inicio del proceso de implantacién del presente Plan, se establece como accidén a
realizar la constitucion de Comision de Seguimiento (paritario), el cual seré el 6rgano encargado
de la consecucion de los objetivos y acciones planteadas en el Plan.

Dicho érgano dinamizard y llevara un control de la puesta en marcha de las distintas medidas de
actuacion establecido bajo un control temporal (Cronograma), de este modo podran realizar la
revision y evaluacion de la consecucion de las acciones del Plan, en cuanto a tiempo y forma,
haciendo uso de los indicadores establecidos para cada accidn.




4. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

4.1. Comision Negociadora

La Comision Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracién del diagnéstico y
las medidas que lo integran. Esta comision establece en su Reglamento de funcionamiento su

objeto y ambito, a saber:

e Objeto — Promocionar la lgualdad de oportunidades en FUNDACION UPACESUR
ATIENDE, negociar elaborar e implementar un Plan de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para la empresa. Velar por el seguimiento del Plan.

e Ambito — Su dmbito de actuacion comprenderd los distintos centros que mantenga la
empresa.

e Objetivos:

1. Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.

2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona
juridica.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.
Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de
igual valor y experiencia.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razon de sexo.

La composicion serd paritaria entre la empresa y la Representacién legal de trabajadores y
trabajadoras, pudiendo contar con la asesoria de personas expertas en la materia con voz, pero
sin voto.

SUSANA SANCHEZ GARCIA DIRECTORA ASISTENCIAL Presidente
JOSE LUIS SOTO ROMERO DIRECTOR DE ADMINISTRACION Secretario
ROBERTO QUINTANA RIBA DIRECTOR DE RRHH Vocal
ANA MARIA MONTERO GOMEZ LOGOPEDA Vocal
JOSFA ALGECIRAS FERNANDEZ CUIDADOR/MONITOR Vocal

MANUEL JAEN FERNANDEZ CUIDADOR/MONITOR Vocal [ltu—((/‘*"l
_ o———



Funciones

Los miembros aqui designados podrdn ser renovados seglin la rotacién que se dé dentro de la
compafiia en los cargos que desempefian.

Los miembros de este 6rgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacion:

1. Apoyo a la realizacion del diagndstico de igualdad.

2. Impulso e implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades en FUNDACION UPACESUR
ATIENDE.

Por otro lado, hay que indicar que la Comisién Negociadora ha contado con el asesoramiento de
Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L. (Grupo Adaptalia), expertos en Compliance e
implantacion de Planes de Igualdad y perspectiva de género en la empresa, actuando como
Agente de lgualdad, proporcionando asistencia en cuanto al asesoramiento, formacion a la
Comision y encargado de la preparacion de las fases de diagndstico y elaboracidn del Plan de
Igualdad.

4.2. Comision de Seguimiento de Igualdad

La Comision de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacion de PERSONA JURIDICA, asi como un drgano informativo y de
asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

Segln el acta de constitucion de la presente Comision de Seguimiento, con fecha 15 de marzo
de 2022, FUNDACION UPACESUR ATIENDE acuerda la siguiente composicion (seran los mismos
integrantes que la Comision Negociadora):

SUSANA SANCHEZ GARCIA DIRECTORA ASISTENCIAL

JOSE LUIS SOTO ROMEROQ DIRECTOR DE ADMINISTRACION
ROBERTO QUINTANA RIBA DIRECTOR DE RRHH

ANA MARIA MONTERO GOMEZ LOGOPEDA

JOSFA ALGECIRAS FERNANDEZ CUIDADOR/MONITOR

MANUEL JAEN FERNANDEZ CUIDADOR/MONITOR




La Comisién de Seguimiento de Igualdad, como 6rgano de consulta y participacion regular y
periodica sobre la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en FUNDACION UPACESUR
ATIENDE, se ocupara, con caracter general, de todas las cuestiones relacionadas con las
siguientes dreas de intervencion:

1. Seleccion de personal y acceso al empleo.
2. Contratacion.

3. Jornada.

4. Clasificacién profesional.

5. Retribuciones.

6. Formacion de la Plantilla.

7. Promocion de la Plantilla.

8. Tiempo de trabajo: Conciliacién y corresponsabilidad
9. Salud Laboral.

10. Acoso Sexual y Acoso por razon de Sexo.
11. Violencia de Género.

12. Comunicacion y sensibilizacion.

13. Ayudas y bonificaciones.

Entre las funciones encomendadas a esta:

1. Apoyo vy realizacion del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de FUNDACION
UPACESUR ATIENDE.

2. Crear un servicio de informacion a toda la plantilla en cuestiones relacionadas con la
aplicacion de la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3. Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del presente Plan de Igualdad.

4. Establecer un servicio de informacién y atencion a la plantilla en todas aquellas
cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

5. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

6. Elevar a la direccion de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, propuestas de mejora para
integrar el principio de igualdad de trato en todas las gestiones empresariales.

7. Servir de canal de comunicacion entre la plantilla y la direccién de la empresa,
canalizando todas las cuestiones planteadas en materia de igualdad desde la plantilla.




8. Ofrecer un servicio de sugerencias por parte de la plantilla de forma anénima.

9. Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo.

10. Revisar que todos los textos generados por FUNDACION UPACESUR ATIENDE, hagan un
uso no sexista del lenguaje.

Con caracter ordinario, se celebrard una reunién cada 6 meses para el seguimiento y vigilancia
de lo expresado en el acta de constitucién de esta comision. Dichas reuniones se celebraran en
el centro de trabajo y durante la jornada laboral.

De caracter extraordinario, se celebraran siempre que la mayoria de una de las partes lo solicite,
en cuyo caso dicha comisién se tendra que reunir en el plazo maximo de siete dias y minimo de
dos dias desde la solicitud. Dicha solicitud de reunién incluird toda la informacién vy
documentacién que dicha parte posea para la convocatoria extraordinaria y sera remitida a la
otra parte junto con la convocatoria que incluird asi mismo el lugar, fecha, hora y orden de dia.
Esta Comision contara con su propio Reglamento de Funcionamiento Interno aprobado el 15 de marzo de

2022,

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento de lgualdad,

FUNDACION UPACESUR ATIENDE se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones.
- Material preciso para ellas.
- Aportar informacién establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las

medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, que serdn como maximo iguales a

las de la reunion, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la que facilite
los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
Acuerdos

Los acuerdos de la comisién, para su validez, se adoptaran por mayoria de los miembros de la
Comision Negociadora o Comision de Seguimiento de lgualdad seglin al 6rgano que
corresponda.

Solucién Extrajudicial de Conflictos (Procedimiento para solventar las posibles discrepancias

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidon o suspensidn de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesion a los 6rganos de mediacion y en su caso de arbitraje,
a decision de las partes, segln lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisién Negociadora y Comision de Seguimiento de igualdad.




5. FASE DE DIAGNOSTICO

El diagnostico se realiza a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por laempresa. Una vez recopilada y analizada la documentacidn e informacion,
se centra la fase de diagnostico en las materias: composicion de la plantilla, condiciones de
trabajo, acceso al empleo, promocién y desarrollo profesional, politica retributiva, formacion
continua, ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién, salud laboral, prevencion del acoso
sexual, politica comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

Para el andlisis de la informacion, en esta fase se ha contado con la cooperacion de todo el
personal, para lo cual se lanzé cuestionario global a toda la entidad a efecto de que fuese
cumplimentado con todos los datos objetivos de la misma, lo que reporté una serie de datos
cuantitativos y cualitativos que se muestran mas adelante, donde se puede conocer la
percepcion del funcionamiento interno de la entidad. Se buscé la colaboracién tanto de la
Comisién Negociadora, como de la direccién y administracion de la entidad, igual que de los
representantes de los trabajadores y trabajadoras.




5.1 Situacion de la organizacion

El andlisis se realiza sobre la evolucion total de los empleados/as durante el ejercicio 2021.

De dicho analisis se recogen los siguientes resultados:

Organo de Gobierno

El 6rgano de Gobierno de la FUNDACION UPACESUR ATIENDE, estd constituido por un
Patronato.

Representacion Legal de las personas trabajadoras

Se da una mayor presencia de hombres dentro de la Representacién Legal de las Personas
Trabajadoras, suponiendo solo un 33,33% la presencia femenina. No existiendo paridad
conforme lo estipulado en Disposicién Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007

3 DELEGADQS SINDICALES: 1 MUJER y 2 HOMBRE

Plantilla

N.2 MUJERES 59 (77,63%)
N.2 HOMBRES 17 (22,37%)

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, esta compuesta por un 7,63% de mujeres y un 22,37% de
hombres, datos que muestran que se trata de una organizacién feminizada. Por lo cual no
muestra una composicion equilibrada seglin lo establecido e n la Disposicion Adicional Primera
de la LO 3/2007, que indica que ninguno de los colectivos, ni el femenino ni el masculino, puede
suponer una representacion en la empresa inferior al 40% ni superior al 60%.
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Andlisis cuantitativo de la plantilla

Distribucion desagregada por sexo y tipo de contrato

100 19 76,00% 32,20% 6 24,00% 35,29% 25 32,85%
189 13 72,22% 22,03% 5 27,78% 29,41% 18 23,68%
200 5 50,00% 8,47% 5 50,00% 29,41% 10 13,16%
250 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%

289 3 100,00% 5,08% 0 0,00% 0,00% 3 3,95%

401 8 100,00% 13,56% 0 0,00% 0,00% 8 10,53%
501 10 90,91% 16,95% 1 9,09% 5,88% 11 14,47%

TOTALES 59 77,63% 100,00% 17 22,37% 100,00% 76 100,00%

100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - ORDINARIO

189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL

200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL - ORDINARIO

250 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — FOMENTO CONTRATACION INDEFINIDA

289 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL - TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL.

401 DURACION DETERMINADA - TIEMPO COMPLETO - OBRA O SERVICIO DETERMINADO
501 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO - OBRA O SERVICIO DETERMINADO

Como se ha expuesto anteriormente, dentro de la plantilla hay mas presencia de contratacién
femenina (77,63%) respecto a la masculina (22,37%), debido a lo cual no existe un equilibrio en
cuanto a la presencia de mujeres y hombres en representacion de no mas del 60% ni menos del
40% (Disposicion Adicional Primera Ley Organica 3/2007). Es preciso sefialar que esta diferencia
de presencia en la organizacion se puede deber a la naturaleza de la actividad de esta.

En la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se puede observar una clara predominancia
de los contratos de tipo indefinido (100, 189, 200, 250 y 289), representando un 75% de la
plantilla total. Estos tipos de contratos también son los més utilizados en ambos sexos. En
concreto, para las mujeres el contrato mas utilizado es el indefinido a tiempo completo (100),
representando el 32,20% del total de estas. De la misma manera pasa con los hombres, ya que
el contrato mas utilizado es el indefinido a tiempo completo (100) representando el 35,29% del
total estos. Esto demuestra la tendencia a la contratacién indefinida y la voluntad de




FUNDACION UPACESUR ATIENDE, de conservar a sus trabajadores a lo largo del afio,
brindandoles las mejores condiciones laborales posibles.

El tipo de contrato mas frecuente en FUNDACION UPACESUR ATIENDE, es el indefinido a tiempo
completo (100) representando el 32,89% del total.

El siguiente tipo de contrato mas frecuente es indefinido a tiempo completo —trasformacién
contrato temporal- (189), representando un 23,68% del total. Donde no encontramos una
composicion equilibrada entre hombres (24%) y mujeres (76%). En este caso, del total de las
mujeres un 22,03% tiene este tipo de contrato. Y del total de los hombres un 29,41%.

Hay gue destacar que el tipo de contrato indefinido a tiempo parcial (200), es el tnico tipo de
contrato donde encontramos equilibrio entre mujeres y hombres (50% para cada colectivo).

En el caso de los contrato indefinidos a tiempo parcial -fomento contratacion indefinida- solo
encontramos una mujer, suponiendo el 100% en este tipo de contrato.

Para finalizar con el analisis de los contratos indefinidos, en el caso de contrato indefinido —
tiempo parcial - trasformacion contrato temporal (289), del total de la plantilla representa un
3,95%. Donde las mujeres representan el 100%.

En cuanto a los contratos de duracion determinada, en el caso de contratos de duracion
determinada — tiempo completo — obra y sevicio determinado (401), las mujeres representan el
100%. Y en el caso de contratos de duracion determinada — tiempo parcial — obra y servicio
determinada (501), las mujeres representan el 90,91% y los hombres el 9.09%.

Los contratos de duracion determinada suponen un 25% del total de la plantilla.
Por lltimo, en cuanto a los contratos de “TIEMPO PARCIAL” y “TIEMPO COMPLETO”, tenemos

que indicar que, del total de la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE., un 81,57% estd a
tiempo completo, y un 18,43% esta a tiempo parcial.




Distribuciéon desagregada por sexo y grupos profesionales

TECNICO
SUPERIOR NIVEL 3 42,86% 5,08% 4 57,14% 23,53% 7 9,21%
1
TITULADO NIVEL
1 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
TITULADO NIVEL
2 20 83,33% 33,90% 4 16,67% 23,53% 24 31,58%
TITULADO NIVEL
3 6 60,00% 10,17% 4 40,00% 23,53% 10 13,16%
TECNICO 27 84,38% 45,76% 5 15,63% 29,41% 32 42,11%
TECNICO
e 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
OPERARIO 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
TOTAL 59 77,63% 100,00% 17 22,37% 100,00% 76 100,00%

En cuanto a las categorias profesionales, se observa que el grueso de la compaiiia se encuentra
en la categoria profesional “TECNICO” (42,11%), en el cual se encuentra exclusivamente el
puesto de trabajo de "CUIDADOR/A”". En esta categoria profesional se observa una composicién
desequilibrada entre hombres y mujeres, ya que el primer colectivo representa un 15,63% v el
segundo colectivo un 84,38%.

La segunda categoria profesional mas numerosa es “TITULADO NIVEL 2”, que conforma el
31,58% del total de la plantilla, y en la cual encontramos puestos de trabajo como: “LOGOPEDA,
TERAPEUTA OCUPAC, FISIOTERAPEUTA, DIRECTOR/A RGA, DIRECTOR/A C.0., RESPONSABLE
FISIOTERAPIA y DIRECTOR CENTRO OCUPACIONAL”. Este grupo esta compuesto principalmente
por mujeres, dado que representa un 83,33% frente a un 16,67% de los hombres.

La siguiente categoria profesional, con mas integrantes, es “TITULADO NIVEL 3” que representa
el 13,16% del total. En esta categoria encontramos los puestos de trabajo de: “PSICOLOGO/A,
RESPONSABLE PSICOPEDAGOGIA, PSICO SANITARIO/A, DIREXTOR/A GRAL, PEDAGOGO/A,
PSICOLOGO/A CLINICO, DIRECTOR/A FINANCIEROD".

El resto de las categorias profesionales, “TECNICO SUPERIOR NIVEL 1, TITULADO NIVEL 1,
TECNICO AUXILIAR y OPERARIO”, engloban las cifras mas bajas de la plantilla, con un 9,21%,
1,32%, 1,32% y 1,32% respectivamente. Tenemos que destacar que las categorias profesionales
“TITULADO NIVEL 1, TECNICO AUXILIAR y OPERARIO” estan constituidas tnicamente por el

colectivo femenino.




En términos generales, se observa un gran desequilibrio de composicién en todos los grupos
profesionales. Siendo la categoria profesional “TECNICO SUPERIOR NIVEL 1” la tnica donde el

numero de hombres es mayor al de mujeres.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad y la antigiiedad

Edad
MENORES DE 20 5 100,00% 8,47% 0 0,00% 0,00% 5 6,58%
ENTRE 20-29 16 88,89% 27,12% 2 11,11% 11,76% 18 23,68%
ENTRE 30-45 17 77,27% 28,81% 5 22,73% 29,41% 22 28,95%
MAS DE 46 21 67,74% 35,59% 10 32,26% 58,82% 31 40,79%
Totales 59 77,63% 100,00% 17 22,37% 100,00% 76 100,00%

El grueso de la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, lo componen, en general, personas

de mediana edad, concretamente entre 30 y 45 afios (28,95%) y mas 46 afios (40,79%).

La siguiente franja de edad, con mayor representatividad es entre 20 y 29 afios (23,68%).

Por tltimo, en la franja de edad de menores de 20 afios solo encontramos a mujeres.

En términos generales no se produce una composicion equilibrada de ambos colectivos. Se

puede observar que las mujeres tienen una representacion entorno al 70/80%, mientras que la

de los hombres oscila el 10/20%, por lo que no se produce una composicion equilibrada de

ambos colectivos (no mas del 60% ni menos del 40%, Disposicion Adicional Primera Ley Orgénica
3/2007).




Antigiiedad:

De0Oa1aiio 14 93,33% 23,73% 1 6,67% 5,88% 15 19,74%
De 1a 3 afos 11 91,67% 18,64% 1 8,33% 5,88% 12 15,79%
De3 a5 afios 5 83,33% 8,47% 1. 16,67% 5,88% 6 7,89%
De 5 a7 afios 3 100,00% 5,08% 0 0,00% 0,00% 3 3,95%
De 7 a 10 aiios 4 100,00% 6,78% 0 0,00% 0,00% a4 5,26%
Mas de 10 afios 22 61,11% 37,29% 14 38,89% 82,35% 36 47,37%
TOTAL 59 77,63% 100,00% 17 22,37% 100,00% 76 100,00%

En el caso de la antigliedad, se puede observar que la mayor parte de la plantilla de FUNDACION
UPACESUR ATIENDE, esta distribuida en antigliedades de mas de 10 afios (47,37%). Donde las
mujeres representan un 61,11% y los hombres un 38,89%. Por lo que no se produce una
composicion equilibrada de ambos colectivos. De todas formas, esto demuestra la
predisposicion de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, de mantener a su personal el mayor
tiempo posible en la empresa.

Las siguientes antigiiedades predominantes en FUNDACION UPACESUR ATIENDE, son
antigliedades de 0 a 1 afio (19,74%) y de 1 a 3 afios (15,79%). En estos casos tampoco se ve un
equilibrio en la composicion entre hombres y mujeres, ya que los hombres pasan del 60% vy las
mujeres no llegan al 40%.

El resto de las antigliedades, apenas llegan al 10% (de 3 a 5 afios el 7,89%, de 5 a 7 afios el 3,95%
y de 7 a 10 afios 5,26%).

Si analizamos la antigliedad predominante dentro de cada colectivo, en el caso de la totalidad
de mujeres, el 37,29% de estas llevan mas de 10 afios en la organizacién. De la misma manera
pasa con los hombres, ya que del total de ellos un 82,35% lleva méas de 10 afios en la
organizacion,




Nivel de formacién por sexo.

SIN ESTUDIOS 0 - 0,00% 0 - 0,00% 0 0,00%
PRIMARIOS 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
SECUNDARIOS 29 76,32% 49,15% 23,68% 52,94% 38 50,00%
ESEHILLERATO / 0 . 0,00% 0 : 0,00% 0 0,00%
e e 29 78,38% 49,15% 8 21,62% 47,06% 37| 48,68%
MASTER /

POSTGRADO 0 - 0,00% 0 - 0,00% 0 0,00%
TOTAL 59 77,03% 100,00% 17 22,97% 100,00% 74 100,00%

La empresa lleva un control de todos los profesionales relativo a su formacion para diferenciar

especialidades en los puestos dentro de los departamentos.

De los datos, podemos destacar que la mayor parte de la plantilla tiene estudios secundarios,

representando el 50% del total.

En segundo lugar, encontramos a los trabajadores/as que tienen estudios de Licenciatura o
Grado, suponiendo un 48,68% del total.

Por ultimo, en la categoria de estudios primarios encontramos a una mujer, suponiendo el 1,32%
del total de la plantilla.

También, tenemos que destacar que dentro de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, no hay ningun

trabajador/a sin estudios.




Evolucion en la seleccion de personal y contratacién por sexo en los dltimos afios.

Incorporaciones:

Psicologa/o 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 50,00% 1 14,29%
Fisio 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 50,00% 1 14,29%
Cuidadoras/es 3 100,00% 60,00% 0 0,00% 0,00% 3 42,86%
Logopeda 1 100,00% 20,00% 0 0,00% 0,00% 1 14,29%
Limpiadora 1 100,00% 20,00% 0 0,00% 0,00% 1 14,29%
TOTAL 5 71,43% 100,00% 2 28,57% 100,00% 7 100,00%
Psicologa/o 2 100,00% 25,00% 0 0,00% 0,00% 2 22,22%
Fisio 2 100,00% 25,00% 0 0,00% 0,00% 2 22,22%
Cuidadoras/es 3 75,00% 37,50% 1 25,00% 100,00% a 44,44%
Terapeuta Ocup. 1 100,00% 12,50% 0 0,00% 0,00% 1 11,11%
TOTAL 8 88,89% 100,00% 1 11,11% 100,00% 9 100,00%

Incorporaciones en el afio 2020: 7 personas. MUJERES 5 / HOMBRES 2

Incorporaciones en el afio 2021: 9 personas. MUJERES 8 / HOMBRES 1

Respecto a las incorporaciones en FUNDACION UPACESUR ATIENEDE, se puede observar, en
términos generales, que estas son mayores en el afio 2021, lo cual se debe a la situacidn
excepcional de pandemia debido al COVID-19 que esta sufriendo la sociedad y que afecté en
mayor medida durante el afio 2020. De las 9 personas contratadas en el 2021, el 11,11%
corresponde a hombres y el 88,89% a mujeres. El puesto de trabajo donde mas contrataciones
se realizaron fue para “CUIDADOR/A” (44,44% del total).

De la misma manera paso en 2020, donde el 28,57% de las contrataciones son hombres y el
71,43% mujeres. Y el puesto de trabajo donde mas contrataciones, igual que en 2021, es
“CUIDADOR/A” (42,86%)




PUESTO DE TRABAJIO  MUJERES

Bajas

indice de

indice de

2020

 Distribucién  Concentracién O oh

fndice de

indice de

Distribucién _ Concentracién 10T

Porcentaje
i Total

Fisio 50,00% 50,00% | 50,00% 50,00% 2 50,00%
Cuidador/a 50,00% 50,00% 1 50,00% 50,00% 2 50,00%
TOTAL 50,00% 100,00% 2 50,00% 100,00% a4 100,00%

RABAIO

MUJERES

indice de
[l o et

indicede

HOMBRES

andice de

fndice de

 Distribucién  Concentracién 'O -

Porcentaje
Total

Fisio 100,00% 33,33% 0 0,00% 0,00% 1 25,00%
Cuidador/a 50,00% 33,33% 1 50,00% 100,00% 2 50,00%
Logopeda 100,00% 33,33% 0 0,00% 0,00% 1 25,00%
TOTAL 75,00% 100,00% 1 25,00% 100,00% 4 100,00%

Bajas en el afio 2020: 4 personas.

Bajas en el afio 2021: 4 personas.

MUJERES 2 / HOMBRES 2

MUIJERES 3 / HOMBRES 1

Podemos comprobar, segun la tabla, que las bajas en estos 2 Ultimos afios (2020 y 2021) son
mas equilibradas que las incorporaciones. En el afio 2020, hubo el mismo nimero de bajas en
ambos géneros (2 hombres y 2 mujeres).

En cuanto al afio 2021, hay mas bajas de mujeres que de hombres (3 mujeres por 1 hombre). Y
el puesto de trabajo donde mas bajas hay es el de “CUIDADOR/A”

Estos datos van acordes a lo analizado anteriormente, ya que el nimero de mujeres supera al
de los hombres en todos los aspectos.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

5.2 Reclutamiento y Seleccién

Segtn la informacidén aportada y analizada, FUNDACION UPACESUR ATIENDE., cuenta con un
Protocolo de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal de nuevo ingreso.

Principios Generales de FUNDACION UPACESUR ATIENDE:

Parala consecucién de los objetivos recogidos en los vigentes planes tanto de gestion,
planificacion estratégica y otros de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, es fundamental
dotar a esta Asociacion de las personas que puedan desempefiar correctamente las
exigencias de los puestos de trabajo para los que sean contratados.

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, conforme a uno de sus principales fines, priorizara la
contratacion de sus personas usuarias, siempre y cuando reunan los requisitos
establecidos para los actuales y futuros puestos de trabajo.

l.- Puestos de nueva creacion de plantilla y programas especificos

Los/as Jefes/as de Areas, analizaran las necesidades justificadas para la creacién de
nuevos puestos de trabajo. Posteriormente, seran valoradas en su caso, por la Direccién
Técnica y Direccion de Recursos Humanos. Precisara en primera instancia aprobacién
por la Direccion General, con el visto bueno de la Comisién Permanente.

II.- Sustitucidn de vacantes por desvinculaciones definitivas.

Se han de confrontar las necesidades de personal al dia de la fecha, con las aprobadas
en su dia, al objeto de actualizarlas y optimizarlas si procede.

11l.- Puestos de trabajos a cubrir por interinidad

Se refieren a los supuestos de suspensiones de contratos, tales como incapacidad
temporal, excedencias, maternidad, etc.... que conlleven la reserva de puesto de trabajo
de la persona sustituida y tras su reincorporacion el cese de la persona sustituta.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION COMUNES A LOS APARTADOS I, Il y Il

1. Para la aprobacién del puesto de trabajo a cubrir se procedera segtin lo establecido
anteriormente.

2. Elaboracién del perfil que debe tener el profesional a contratar
o Titulacién

Experiencia

Edad

Formacion

Aptitud

o]
o]
o]
0]




Actitud

Coste

Baremacion que utilizar en la seleccién

Perfil imprescindible del puesto

En este apartado debe intervenir el responsable del &érea, o equipo
multidisciplinar si afecta a varias secciones.

O 0O 0 O O

3. Seleccion de candidatos

Prioridad a la convocatoria interna.

a) Convocatoria interna

La promocion interna es un aspecto importante dentro de las relaciones laborales
que dara lugar a un clima de igualdad de oportunidades y como factor de desarrollo
personal, autoestima y productivo.

Una vez elegido el perfil se hara publico en los tablones del centro de trabajo o
mediante la utilizacion de otros soportes (ej.: correo electrénico) incluyendo
necesariamente las condiciones del puesto a cubrir, con un plazo de presentacion
para el personal propio que debe reunir con cardcter imprescindible todos los
requisitos exigidos.

Una vez presentados los candidatos, se estudiard de la misma forma genérica que
en el supuesto de demandantes externos.

b) Personal externo.

o Convocatoria publica (servicios publicos o privados de colocacién, prensa, mural,

consulting, Colegios Profesionales, contactos con Universidades...) o seleccién
basada en curriculum presentados.

4.-Bolsa de trabajo

Al objeto de no entorpecer la actividad normal diaria seria conveniente que de los

puestos basicos y con mas movilidad se tenga una bolsa valorada que pueda utilizase

en caso de necesidad tales como monitores, fisioterapeutas y personal de oficios

varios para los Centros Especiales de Empleo.

Esta bolsa de trabajo puede confeccionarse con periodicidad semestral vy

presentarla en la Comisiéon Permanente. Una vez aprobada es de obligado

cumplimiento en las contrataciones que vayan surgiendo.

En la valoracion de los curriculum vitae presentados deben intervenir con voz y voto:

o Direccién Técnica; Direccion de RR.HH.; Jefe/a de Area; Trabajador del propio
centro; Profesional Cualificado que se estime; opcionalmente puede participar
un miembro de la Junta Directiva.

o Puede acudir como observador de la transparencia del proceso un
representante de los trabajadores.

En caso de no tener ofertas adecuadas para el puesto a cubrir se pueden utilizar los

servicios publicos de empleo, asociacién de minusvélidos, de sordos o insercion en

la prensa local de anuncio al respecto.




IV.- Puestos Ejecutivos.

Definimos como puestos Ejecutivos:

- Director General
- Directores de Area
- Subdirectores

V.- Otros

e Familiares directos de ejecutivos y directivos

e Queda referido a familiares de primer y segundo grado por afinidad o consanguinidad.

e Enningln caso el familiar puede estar bajo las 6rdenes directas del ejecutivo con el que
estd emparentado.

* Proceso de seleccidn comun a los apartados IV y V

o Por las caracteristicas de los mismos y su implicacion en la actividad de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, en la seleccion de Directivos o Mandos
Superiores debe modificarse la composicion de la comision de valoracién dando
entrada a la Direccién General con propuesta expresa al Presidente y a la
Comision Permanente que debe aprobar la contratacion dandose informacién
final al resto de personal y representante sindical.

o Teniendo en cuenta la consideracion de entidad de servicio publico que tenemos
en todo el proceso de seleccidén debe imperar la objetividad y la transparencia
no sélo para elegir al mas adecuado sino para dar la imagen que necesitamos
trasmitir, por eso tenemos que tener especial cuidado en la contratacion de
ejecutivos y en la contratacion de familiares de éstos o de Directivos.

o En las contrataciones de estos Ultimos debe observarse con pulcritud la
valoracion de la Comisién y aunque no debemos hacer discriminacion de la
persona si debemos evitar dar la sensacion de connivencia o favoritismo.

o Aeste respecto se constituye una comision de valoracién especial formada por:

® Director General

= Director Técnico

= Director de RRHH

=  Dos miembros de la Junta Directiva

o La Comisidon puede decidir opcionalmente un asesoramiento externo de
profesional adecuado.

o No podrd estar en la comision citada el familiar del candidato a valorar.

Ademas, la empresa se compromete a:

- Establecer como criterio de desempate en las contrataciones el sexo menos
representado para promover la paridad de la plantilla y de los departamentos y
servicios.

- Redactar ofertas de trabajo con lenguaje no sexista para atraer talentos
independientemente de su sexo.

- Definir los puestos de trabajo y sus funciones para evitar tratos desiguales y analizar con
perspectiva de género cada puesto para descartar politicas arbitrarias.

- Vigilancia activa en el cumplimiento de la igualdad salarial.




5.3 Promocidn y desarrollo profesional

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, conforme a uno de sus principales fines, priorizara la
contratacion de sus personas usuarias, siempre y cuando retinan los requisitos establecidos para
los actuales y futuros puestos de trabajo.

La promocion interna es un aspecto importante dentro de las relaciones laborales que dard lugar
a un clima de igualdad de oportunidades y como factor de desarrollo personal, autoestima y
productivo.

Una vez elegido el perfil se hard publico en los tablones del centro de trabajo o mediante la
utilizacidn de otros soportes (e].: correo electrénico) incluyendo necesariamente las condiciones
del puesto a cubrir, con un plazo de presentacion para el personal propio que debe reunir con
caracter imprescindible todos los requisitos exigidos.

Una vez presentados los candidatos, se estudiara de la misma forma genérica que en el supuesto
de demandantes externos.

FUNDACION UPACESUR ATIENDE garantiza la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional
de mujeres y hombres.

Observaciones:

* A priori no se observan sesgos en el reclutamiento interno.

» FUNDACION UPACESUR ATIENDE, no cuenta con un procedimiento de promocion
interna por escrito, pero si se mantiene una practica de promocion en caso de generarse
vacantes en los puestos superiores. Los criterios que se siguen para toda promocion son:
requerimientos del puesto de trabajo, tanto técnicos como fisicos.

e Se recomienda a FUNDACION UPACESUR ATIENDE, la redaccién por escrito de un
procedimiento de promocién interna o disefio de un plan de carrera que recoja los
criterios aplicados en la practica, mencionados anteriormente, asi como el principio de
igualdad de condiciones, en el mismo sentido que la politica/protocolo/procedimiento
de seleccion, de manera que se opte por aquellas personas del género menos
representado en el grupo/categoria profesional y/o puesto de trabajo de que se trate,
en caso siempre que dos candidatos/as cumplan con los requisitos exigidos para cubrir
la vacante.




5.4 Politica retributiva

El analisis retributivo responde a lo recogido en el articulo 5.2 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, incluyendo los valores medios de
los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregadas por sexo, asi como la media aritmética y la mediana, también desagregadas por
sexo, de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. Asimismo,
esta informacién queda desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucién, incluyendo
el salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,

especificando de modo diferenciado cada percepcion.

La estructura salarial seguida en FUNDACION UPACESUR ATIENDE, es la marcada por el
Convenio colectivo de aplicacién, para todas las categorias que se contemplan en las tablas
salariales y en funcion de laformacion y experiencia. La direccion de la empresa toma la decisién
de aumentar los salarios de su personal en base al criterio de rendimiento personal valorado por
esta.

De esta forma, FUNDACION UPACESUR ATIENDE, establece una remuneracion fija de 14 pagas
con las pagas extras incluidas, guiandose por el principio de igualdad retributiva sin
discriminacién por razén de género o sexo, y garantizando unos salarios minimos para toda la
plantilla conforme al grupo o categoria profesional al que pertenece cada empleado,
considerando el IPC, el presupuesto de la compafiia y los datos de mercado.

Tras el anadlisis de sus politicas en cuanto a medidas retributivas se hacen las siguientes
observaciones:

= No se observan aspectos discriminatorios de la estructura salarial recogidas en sus
politicas.

* Todo lo relativo a politicas en cuanto a medidas retributivas estan recogidas en el
convenio colectivo al que se encuentran adscritos los trabajadores y trabajadoras de le
empresa.




A continuacion, se exponen 3 tablas salariales que contemplan el salario bruto anual, retribucion
total anual y complementos salariales anuales percibidos en funcion del puesto/funcién dentro
de FUNDACION UPACESUR ATIENDE.

*** Los miembros de la Comision Negociadora acuerdan excluir de las tablas los datos que
contienen informacion econémica, personal y sensible de la empresa y su plantilla.

MONITOR/A 2 1 0%
LOGOPEDA 8 0 0%
CUIDADOR/A 27 6 3%
TERAPEUTA OCUPAC 1 0 0%
OPERARIA 1 0 0%
PSICOLOGO/A 3 1 0%
FISIOTERAPEUTA 7 ) -23%
RESPONSABLE . 0 0%
PSICOPEDAGOGIA
PSICO SANITARIA 1 0 0%
JEFE CONTABILIDAD 0 1 0%
DIRECTORA RGA 1 0 0%
GOBERNANTA RGA 1 0 0%
DIRECTOR/A C.O. 1 0 0%
DIRECTOR/A GRAL 0 1 0%
JEFE/A PRODUCCION 0 1 0%
RESPONSABLE FISIOTERAPIA 1 0 0%
PEDAGOGO/A 1 0 0%
DIRECTOR CENTRO B . 0%
OCUPACIONAL
PSICOLOGO/A CLINICO 0 1 0%
DIRECTOR/A RRHH 0 i 0%
RESPONSABLE LOGOPEDIA 1 0 0%
DIRECTOR/A ASISTENCIAL 1 0 0%
AUX. ADTIVO. 1 0 0%
DIRECTOR/A FINANCIERO 0 1 0%




0%

MONITOR/A 2 1
LOGOPEDA 8 0 0%
CUIDADOR/A 27 6 7%
TERAPEUTA OCUPAC 1 0 0%
OPERARIA i 0 0%
PSICOLOGO/A 3 1 0%
FISIOTERAPEUTA 7 2 -23%
RESPONSABLE . 5 0%
PSICOPEDAGOGIA
PSICO SANITARIA 1 0 0%
JEFE CONTABILIDAD 0 1 0%
DIRECTORA RGA i 0 0%
GOBERNANTA RGA 1 0 0%
DIRECTOR/A C.O. 1 0 0%
DIRECTOR/A GRAL 0 1 0%
JEFE/A PRODUCCION 0 1 0%
RESPONSABLE FISIOTERAPIA 1 0 0%
PEDAGOGO/A 1 0 0%
DIRECTOR CENTRO . " 0%
OCUPACIONAL
PSICOLOGO/A CLINICO 0 1 0%
DIRECTOR/A RRHH 0 1 0%
RESPONSABLE LOGOPEDIA 1 0 0%
DIRECTOR/A ASISTENCIAL 1 0 0%
AUX. ADTIVO. 1 0 0%
DIRECTOR/A FINANCIERO 0 1 0%




MONITOR/A 2 1 0%

LOGOPEDA 3 0 0%
CUIDADOR/A 27 6 0%
TERAPEUTA OCUPAC 1 0 0%
OPERARIA 1 0 0%
PSICOLOGO/A 3 1 0%
FISIOTERAPEUTA 7 2 0%
RESPONSABLE i . 0%
PSICOPEDAGOGIA
PSICO SANITARIA & 0 0%
JEFE CONTABILIDAD 0 1 0%
DIRECTORA RGA 1 0 0%
GOBERNANTA RGA 1 0 0%
DIRECTOR/A C.O. 1 0 0%
DIRECTOR/A GRAL 0 1 0%
JEFE/A PRODUCCION 0 1 0%
RESPONSABLE FISIOTERAPIA 1 0 0%
PEDAGOGO/A 1 0 0%
DIRECTOR CENTRO i ; -~
OCUPACIONAL
PSICOLOGO/A CLINICO 0 1 0%
DIRECTOR/A RRHH 0 1 0%
RESPONSABLE LOGOPEDIA 1 0 0%
DIRECTOR/A ASISTENCIAL 1 0 0%
AUX. ADTIVO, 1 0 0%
DIRECTOR/A FINANCIERO 0 1 0%




En cuanto al analisis de las cifras salariales expuestas anteriormente, asi como teniendo en
cuenta los resultados obtenidos en el registro salarial de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se

obtienen las siguientes conclusiones:

® Distribucién salarial fija (salario bruto anual): en términos generales, se observa que
se da una compensacion equilibrada en la media de los salarios anuales brutos de
mujeres y hombres (15.993,07 € y 15.605,20 €, respectivamente), existiendo una

diferencia salarial insignificante a favor del colectivo femenino del 2%.

Por lo que respecta al salario bruto anual en funcién de las diferentes categorias profesionales
analizadas en el registro salarial, se observa una distribucién bastante equilibrada, existiendo
algunas diferencias salariales minimas que van entre -19% (en favor del colectivo femenino)
hasta el 17% (en favor del colectivo masculino). Pero estas diferencias no obedecen a cuestiones

discriminatorias, sino a la diversidad de puestos dentro de la misma categoria profesional.

En cuanto a los grupos de cotizacidn, de la misma manera que pasa en los grupos profesionales,
existe alguna diferencia salarial, pero estas tampoco obedecen a cuestiones discriminatorias,

sino a la diversidad de puestos dentro del mismo grupo de cotizacion.

Por dltimo, en cuanto a los puestos de trabajo no se observa ninguna brecha salarial, inicamente
dos diferencias salariales, en los puestos de trabajo “CUIDADOR/A” (3%) en favor del colectivo

masculino y “FISIOTELAPEUTA” (-23%) en favor del colectivo femenino.

o Distribucion salarial total considerando remuneracién variable (retribucién total
anual): debido al incremento de las retribuciones percibidas por la plantilla de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, resultantes de sumar el salario bruto anual més los
complementos salariales y percepciones extrasalariales, la diferencia salarial aumenta
hasta un 6%, surgida a raiz de la diferencia entre las retribuciones totales medias de

mujeres y hombres (16.424,85 €y 17.418,84 €, respectivamente).

La retribucion total anual entre las diferentes categorias profesionales no muestra brechas
salariales significativas, sino diferencias salariales que van desde -12% (en favor del colectivo
femenino) hasta el 20% (en favor del colectivo masculino) mostrando, asi, un ligero aumento

respecto a las diferencias producidas en el salario base anual.

/W }Z




En cuanto a los grupos de cotizacion, existe alguna diferencia salarial, pero estas tampoco
obedecen a cuestiones discriminatorias, sino a la diversidad de puestos dentro del mismo grupo

de cotizacion. Estas diferencias salariales van desde el -10% hasta el 3%.

En los puestos de trabajo no se observa ninguna brecha salarial, Gnicamente alguna diferencia
salarial. “CUIDADOR/A” (7%) en favor del colectivo masculino y “FISIOTELAPEUTA” (-23%) en

favor del colectivo femenino.

» Complementos salariales anuales: se sigue la misma dindmica que en el caso de las
retribuciones anuales. Debido a la percepcion de diferentes complementos salariales, la
diferencia salarial media aumenta en favor del colectivo masculino. En este caso, los
complementos salariales medios anuales percibidos por los hombres se sitian en

1.813,64 € €y los de las mujeres en 431,78 £€.

En este caso, encontramos brechas salariales en las categorias profesionales y grupos de
cotizacién, pero estas brechas no obedecen a cuestiones discriminatorias, sino a la diversidad

de puestos dentro de un mismo grupo de cotizacidn o categoria profesional.

Si analizamos los puestos de trabajo no encontramos ninguna diferencia ni brecha salarial.

Los complementos Salariales que se aportan en las retribuciones de los trabajadores/as de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, son:

- Antigliedad: Concepto que reconoce y retribuye la permanencia del trabajador en la
empresa

- Plus Productividad: Se fija en funcién de los resultados del trabajo o de haber alcanzado
los objetivos previstos, tanto a nivel individual, como a nivel departamental o de
empresa.

- Salario de cargo: establecido por los 6rganos de gobierno para los Directores de Area o
servicios.

Por todo lo analizado en los tres apartados anteriores, se puede concluir que no se aprecian
practicas discriminatorias en funciéon del sexo que afecten a la percepcion de retribuciones

salariales.




VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

MONITOR/A 66,67% 3,39% 33,33% 5,88% 3,95%
LOGOPEDA 100,00% 13,56% 0 0,00% 0,00% 10,53%
CUIDADOR/A 27 81,82% 45,76% 18,18% 35,29% 33 43,42%
TERAPEUTA
OCUPAC 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
OPERARIA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1,32%
PSICOLOGO/A 3 75,00% 5,08% 25,00% 5,88% 5,26%
FISIOTERAPEUTA 7 77,78% 11,86% 2 22,22% 11,76% 11,84%
RESPONSABLE
PSICOPEDAGOGIA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
PSICO SANITARIA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
JEFE CONTABILIDAD 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
DIRECTORA RGA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
GOBERNANTA RGA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
DIRECTOR/A C.O. 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
DIRECTOR/A GRAL 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
JEFE/A
PROéUCClON 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
RESPONSABLE
FISIOTERAPIA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
PEDAGOGO/A 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
DIRECTOR CENTRO
OCUPACIONAL 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
PSICOLOGO/A
CLINICO / 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
DIRECTOR/A RRHH 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
RESPONSABLE
LOGOPEDIA 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
DI
A;T:‘fgl\?gﬁ\?_ 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
AUX. ADTIVO. 1 100,00% 1,69% 0 0,00% 0,00% 1 1,32%
DIRECTOR/A
F]NANC?ER/O 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 5,88% 1 1,32%
TOTAL 59 77,63% 100,00% 17 22,37% 100,00% 76 100,00%
HE /



Durante el ejercicio de referencia 2021 han recibido algin tipo de remuneracién por parte de la
empresa un total de 76 personas. FUNDACION UPACESUR ATIENDE, estd representada
mayoritariamente por mujeres, representando el 77,63% del total de la plantilla, en
contraposicion a los hombres que representan el 22,37%.

De acuerdo con la informacidn facilitada, las retribuciones de las empleadas y empleados de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se determinan principalmente de acuerdo al Convenio
Colectivo aplicable.

De conformidad con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los Convenios
colectivos deberdn asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de
los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad,
y el principio de igual retribucidn para puestos de igual valor en los términos establecidos en el
articulo 4 del RD 902/2020.
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Tal y como puede comprobarse, existen diferencias significativas entre los distintos puestos de
trabajo, siendo:

> Puestos masculinizados:
e JEFE/A CONTABILIDAD
e DIRECTO/A GRAL

e JEFE/A PRODUCCION




DIRECTOR/A CENTRO OCUPACIONAL
PSICOLOGO/A CLINICO
DIRECTOR/A RRHH

DIRECTOR/A FINANCIERO

> Puestos feminizados:

MONITOR/A

LOGOPEDA

CUIDADOR/A

TERAPEUTA OCUPACIONAL
OPERARIO

PSICOLOGO/A
FISIOTERAPEUTA
RESPONSABLE PSICOPEDAGOGIA
PSICO SANITARIA
DIRECTOR/A RGA
GOBERNANTA RGA
DIRECTOR/A C.0O.
RESPONSABLE FISIOTERAPIA
PEDAGOGO/A
RESPONSABLE LOGOPEDIA
DIRECTOR/A ASISTENCIAL

AUX. ADTIVO
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Ala hora de realizar la valoracién de puestos de trabajo, con el fin de determinar el valor
relativo de los diferentes puestos de trabajo en FUNDACION UPACESUR ATIENDE, y poder
compararlos para crear una estructura organizativa salarial justa, equitativa y coherente, se
han valorado una serie de factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo
(aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo) teniendo en cuenta su
incidencia y asignando una puntuacién o valor numérico a cada factor.

ESTUDIOS
NIVEL NOMBRE DESCRIPCION
0 No serequieren Mo se requieren estudios especificos
1 Primarios Educacién primaria / hasta 62 de EGB
.o i i a
2 Sacimdasiae Educacian senL{ndana ul?l\galurls !hasta 29BUP 0 22 de FP 22
Grado | o Titulo de Técnico Auxiliar de grado medio.
Bachillerato / Formacioi
3 LT / N Bachillerato / 2° de FP de Grado Il / COU/ Técnico superior 33
Profesional
4 Diplomatura / Grado Diplomaturas / Ingenierias técnicas / Estudios de grado 4,6
5 licenciatura / Méster Licenciaturas / Ingenierias / Estudios de Master 6,8
6 Postgrade / Doctorado Postgrado / Doctorado / Master profesional (MBA o similar) 10,0
IDIOMAS
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
0 T esecusaiio No es necesario el conocimiento de segundo idioma para el 1,0
desempefio del puesto
1 Basico Nivel basico de conocimiento del segundo idioma (A2) 18
2 Intermedio Nivel intermedio de conocimiento del segundo idioma (B1) 3,2
3 Alto Nivel alto de conocimiento del segundo idioma (B2 - C1) 5,6
q Muy alto Nivel muy alto del segundo idioma (C2) 10,0
MAQUINARIA
NIVEL BRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
0 No necesaria No se requiere la utilizacion de maquinaria 1,0
d: Nivel Bajo Conocimientos basicos en la utilizacion de maquinaria 4,2
2 TR Conaclml.entv?sl avanzados gn !a utilizacion dermaqums ”,a' yenla 26
realizacion de mantenimientos y reparaciones sencillas
3 Profesional Ccljo:\rrflento en pro!.un-dldad dela maq_umama,y en !a 10,0
realizacion de mantenimientos y reparaciones complejas
INFORMATICA
NIV BRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
0 Mo necesario No se precisan conocimientos informaticos 1,0
1 Basico Conocimientos basicos y habituales de MS Office 2,2
Conocimiento avanzado de MS Office, Internet y Redes sociales, y
2 Avanzado capacidad para solucionar pequefios problemas o errores de 4,6
funcionamiento
3 profesional Con.ncin.wientos informaticos a r!\yel pmfesiuf:al:redes, 10,0
EplFEEE\B"ES, programas ESPECIfICDS, comunicaciones.
INNOVACION
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
0 Nb fiGcasatis Mo requiere innov:ar.para me‘jorlar los produc_tos,"serw’cw’us, 1,0
procedimientos, técnicas de trabajo...
1 Baja Puntualmente, proponer nuevas ideas para mejorar los 22
! productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo... "
> e n \
2 Media Con frecuencﬁ.s,.pruponer n.ue).ras |dea? p?ra mejorar _cs a6
productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo...
3 Alta Constantemente, proponer y/o implementar mejoras de 10,0
productos/servicios, procedimientos, técnicas de trabajo... %
EXPERIENCIA
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
Ninguna Ninguna experiencia 1,0
1 Hasta 1 afio Hasta 1 afio de experiencia 1,6
2 1-3 afios De 1 a 3 afios de experiencia 2,5
3 3-5 afios Entre 3 y 5 afios de experiencia 4,0
4 5-10 afios Entre 5 y 10 afios de experiencia 6,3
5 Mas de 10 afios Mas de 10 afios de experiencia 10,0




DESTREZA
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
0 No necesaria No serequiere destreza para realizar tareas manuales
1 Baja Necesidad puntual de realizar tereas manuales sencillas (de baja
destreza).
3 Media Necesidad de realizar tareas manuales de destreza media y alta
entre el 20% vy el 40 % del tiempo de trabajo
2 Necesidad de realizar tareas manuales de destreza media y alta
3 Profesional ‘ = ;
durante mas del 40 % del tiempo de trabajo
PRECISION
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
0 No necesaria No se requiere precision para realizar tareas manuales
1 Baja Necesidad puntual de realizar tereas manuales que no precisan
de precisian,
3 Media Necesidad de realizar tareas manuales de precisién media y alta
entre el 20% y el 40 % del tiempo de trabajo
’ Necesidad de realizar tareas manuales de precision media y alta
3 Profesional . . .
durante més del 40 % del tiempo de trabajo
RESPONSABILIDAD
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
] ) No ti . o P
0 Sin responsabilidad o tiene ninguna respansablllda.d sobre la organizacidn del
trabajo
i Responsabilidad puntual Organiza el trabajo de forma ocasional y/o para equipos de
hasta 3 personas
2 Responsabilidad compartida Participa en la organizacion del trabajo para equipos de mds de
3 personas
3 Responsabilidad directa Tienela respunsahlllda:.i ex:lusw;f de la organizacion del trabajo
para equipos de mds de 3 personas
REVISION
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
a Sin responsabilidad No supervisa el trabajo de otras personas
s i j t Imen r
1 GontFiblcin puntual Supervisa el trabajordeo ras personas puntualmente y/o para
equipos de hasta 3 personas
2 Responsabilidad compartida Supervisa de manera cun?partlda el trabajo de otras personas y/o
para equipos de hasta 6 personas
- : Ti I ilidad final de | isio i
3 Responsabilidad directa iene la responsabilidad final de 'a supervision de equipos de
trabajo de 6 o mas personas
SOBREESFUERZO
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
0 No requiere posturas incomodas Mo requiere posturas incomadas
1 Poco tiempo Requiere pos!urasrin:dmodas poco tiempo (menos del 30% de la
jornada) o de forma puntual

La mitad de |z jornada Requiere posturas incémodas la mitad de la jornada

Toda o la mayoria dela jornada

CONCENTRACION
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
[¢] No necesaria No requiere concentracion
1 Fota Requiere concentracidn una pequena parte de la jornada laboral
{menos del 30%)
Media Requiere concentracidn la mitad dela jornada laboral
Alta Requiere concentracion toda la jornada laboral
URGENCIA
NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION
0 Normalmente no Normalmente no
1 Puntualmente Puntualmente
2 Frecuentemente Frecuentemente
TRABAJO CON PANTALLAS
NIVEL INOMBRE CORTO DESCRIPCION
0 No aplica No se trabaja con pantallas de visualizacion
Se alterna el trabajo de visualizacién con otras tareas

Alterna con otras tareas
Continua

Todas las tareas serealizan con pantallas

1
2

Requiere posturas incomodas toda o la mayoria de la jornada

PUNTOS

1,0

2,2

4,6

10,0

PUNTOS

1,0

2,2
4,6

10,0

PUNTOS

1,0
2,2
4.6

10,0

PUNTOS
1,0

2,2

4,6

PUNTOS
1,0

2.2

4,6
10,0

PUNTOS
1,0

2,2

4,6
10,0

PUNTOS
1,0
3,2
10,0

PUNTOS
1,0
3,2

10,0



DESPLAZAMIENTOS

NIVEL NOMBRE CORTO DESCRIPCION 8 PUNTOS
No reguiere viajar No se realizan viajes 1,0
1 Dentro de la jornada laboral Serealizan viajes dentro del horario de trabajo habitual r 1,8
2 Pernoctaciones puntuales Menos de 2 noches y maximo 1 vez al mes " 3,2
3 Pernoctaciones habituales De 2-3 noches al menos una vez al mes " 5,6
4 Pernoctaciones muy frecuentes Mas de 1 vez al mes " 10,0

FIN DE SEMANA

NIVEL NOMEBRE CORTO DESCRIPCION PUNTOS
Munca No se trabaja los fines de semana 1,0
1 Puntualmente Se trabaja puntualmente el fin de semana 4 2,2
2 Habitualmente Setrabaja 1 fin de semana al mes " 4,6
3 Muy frecuentemente Setrabaja mas de 1 fin de semana al mes " 10,0 4

: _APTITUDES 50% Capacidad de una persona o una cosa para realizar adecuadan| 80

___ RESPONSABILIDAD 12,50% Cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar decig 20

ESFUERZO 25% Fuerza que aplicamos contra algin impulso o resistencia 40

CONDICIONES DE TRABAIO 12,50% Cualquier aspecto del trabajo con posibles consecuencias 20

100% negativas para la salud de los trabajadores, incluyendo, ademas de 160

los aspectos ambientales y los tecnoldgicos, las cuestiones de
organizacion y ordenacion del trabajo

En este sentido, el analisis realizado muestra que los puestos de trabajo con mayor puntuacion
se corresponden con los puestos de DIRECTOR/A GENERAL, DIRECTOR/A RGA, JEFE/A
CONTABILIDAD, GOBERNANTA RGA, DIRECTOR/A C.0., con un porcentaje de exigencia del
100,4%, 87,1%, 84,5%, 80,9% y 79,9% respectivamente. Esto se debe a que ostentan puestos de
mayor responsabilidad en FUNDACION UPACESUR ATIENDE. Por ello, es preciso destacar que
la retribucion total anual de cada uno corresponde con su valoracién total del puesto, ya que
recibe un salario acorde al puesto y superior que al resto de los demas puestos de trabajo.

En segundo lugar, se encuentran los puestos de JEFE/A DE PRODUCCION, DIRECTOR/A
FINANCIERO, RESPONSABLE LOGOPEDIA, DIRECTOR/A RRHH, DIRECTOR/A CENTRO
OCUPACIONAL, DIRECTOR/A ASISTENCIAL, AUX. ADTIVO, RESPONSABLE FISIOTERAPIA,
RESPONSABLE PSICOPEDAGOGIA, PSICOLOGO/A, PSICOLOGO CLINICO, MONITOR/A,
CUIDADOR/A, cuyo nivel de exigencia es 71,1%, 65,5%, 65,5%, 65,5%, 64,3%, 63,1%, 59,2%,
57,9%, 55,3%, 54,4%, 51,4%, 51,3% y 51,3% respectivamente.

En el tercer escalén se encuentran los puestos de trabajo de PEDAGOGO/A,
PSICOSANITARIO/A, TERAPEUTA OCUPACIONAL, FISIOTERAPEUTA y LOGOPEDA, con un indice
de exigencia de 50,4%, 48,3%, 46,1%, 46,1% vy 46,1%, respectivamente.

Por ultimo, encontramos el puesto de trabajo OPERAIO/A, con el indice de exigencia mas bajo
(38,9%).




5.5 Formacion

En FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se han realizado las siguientes formaciones en los
ultimos afios:

Formaciones impartidas en 2019:

- Nuevo reglamento general de proteccién de datos: Este curso tiene como principal
objetivo que el alumno se convierta en un experto en proteccién de datos, por lo que
tendra que abordar conocimientos que se le facilitan en este curso acerca del
reglamento de proteccion de datos como las novedades que se introducen en el
Reglamento de Proteccion de Datos, el modo de trabajar el consentimiento en el
tratamiento de datos personales y conocer los Principios y Derechos de los
interesados. También, este curso pretende abordar la evaluacién de impacto dentro
del RGPD para extraer los riesgos y tomar medidas para afrontarlos.

- Actualizacién Prevencion COVID 19
Formaciones impartidas en 2020:

- Curso de buenas précticas para la explotacién de punto limpio:

e Ofrecer a los técnicos de medio ambiente, voluntariado y personas interesadas
en las buenas practicas de gestion de residuos y envases en sus lugares de
trabajo, las habilidades necesarias para poder desarrollar un programa de este
tipo.

e Implementar un sistema de gestion de residuos eficaz.

®  Cumplir con los objetivos de compromiso con el medio ambiente.

- Socorrismo y primeros auxilios: Adquirir los conocimientos bésicos y generales en
primeros auxilios. Estar capacitado para atender situaciones de emergencia médica,
como la pérdida de conocimiento, los paros cardiorrespiratorios, obstruccion de las
vias respiratorias y hemorragias y shock. Conocer cémo atender situaciones
consideradas como urgencia médica, siendo éstas las que pueden esperar la llegada de
los servicios médicos. Aplicar con éxito los requerimientos legales exigibles en el marco
de la Ley de prevencion de riesgos laborales.

- Prevencidn de riesgos laborales en centros sanitarios:

* Apalizar los onceptos relacionados con la salud laboral, riesgo laboral,
prevencion y condiciones de trabajo.

e Conocer los conceptos sobre accidentes laborales, enfermedades
profesionales y su concepcién normativa, asi mismo otras patologias
diferentes a las definidas y su tratamiento legislativo.




e Estudiar los diferentes riesgos laborales existentes en funcién de su
naturaleza.

e Conocer los distintos tipos de riesgos, su origen y los dafios que producen en la
salud, comprendiendo y adquiriendo competencias y medidas para evitarlos.

* Examinar las diferentes técnicas preventivas existentes y su relacion e
interdisciplinariedad.

» Dara conocer la correcta utilizacién de los materiales, sistemas y los
procedimientos en la prevencion de riesgos laborales.

e Enunciar la participacién de los profesionales de centros hospitalarios, segun
sus funciones en la organizacion de la prevencién de un hospital.

e Despertar la motivacién para fomentar comportamientos profesionales
seguros en los centros hospitalarios.

- Planes de Emergencia y Autoproteccion: Actualizacion formacidn en Planes de
Emergencia y Autoproteccion y prevencion y actuacion ante incendios. El objetivo del
plan de autoproteccion es prevenir y controlar los riesgos sobre personas y bienes. Y,
en caso de emergencia, ofrecer una respuesta adecuada en coordinacién con los
miembros de proteccién civil publicos. En definitiva, tener un plan coordinado y
efectivo ante situaciones de emergencia.

- Prevencion de Riesgos Modulo Covid 19: Actuaciones y prevencién de riesgos en
centros sociosanitarios y general ante la situacién provocada por el COVID 19.
Mediante este itinerario formativo pretendemos poner un poco de orden ante la
ingente informacion publicada relacionada con la pandemia del coronavirus llamado

también COVID 19

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se compromete a fomentar la formacion y sensibilizacion en
materia de igualdad.

Tras el andlisis de estas medidas formativas se observa lo siguiente:

- No se aprecian aspectos discriminatorios en el entorno de la formacidn, ya que se
entrega la misma formacion y se facilita el acceso a esta de una manera igual tanto a
hombres como a mujeres.

- Se recomienda a FUNDACION UPACESUR ATIENDE, |a realizacién de programas
formativos dirigidos a su plantilla en materia de igualdad, asi como en prevencién del
acoso.




5.6 Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacién

La jornada de trabajo es la que corresponde segtin el Convenio Colectivo aplicable, que supone
la realizacién de un total de 1720 horas anuales.

En FUNDACION UPACESUR ATIENDE se da un desarrollo de medidas que permiten la
conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, entre ellas:

- Ampliacién permiso de paternidad
- Ampliacién y adaptacién periodo de lactancia

- Permisos retribuidos para asistir al médico, tutorias infantiles, acompafiamiento a
mayores, nifios o personas dependientes, ampliacion al 22 grado de consanguinidad o
afinidad en personas dependientes,

- Permitir reducciones de jornada por tiempos inferiores a los que establece la
legislacion

- Bancos de tiempo libre sin limites de maximo o minimo

- Flexibilizacién de jornada segin necesidades del personal

- Horario intensivo en agosto (para trabajadores de oficina)




5.7 Salud laboral

En FUNDACION UPACESUR ATIENDE se realizan cursos de prevencidn de riesgos laborales una
vez al afio, asi como de inmediato a la incorporacién de un nuevo trabajador.

Es un plan destinado a prevenir los posibles riesgos laborales que puedan surgir de los distintos puestos
de trabajo, y las medidas necesarias para evitarlos. Sirve para regular y establecer controles sobre los
riesgos laborales

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, realiza reconocimientos médicos periédicos a los trabajadores/as
y proteccidn de la salud de las trabajadoras embarazadas

5.8 Prevencién del acoso sexual

En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, FUNDACION UPACESUR
ATIENDE, actualmente, dispone de mecanismos especificos en materia de prevencion del
acoso discriminatorio.

Desde julio de 2022 FUNDACION UPACESUR ATIENDE tiene implantado un Protocolo de
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

Actualmente, el érgano instructor de FUNDACION UPACESUR ATIENDE no ha recibido ninguna
denuncia, ya que, hasta la fecha, no se ha producido ningtin caso de acoso sexual y/ o por razén
de sexo en la empresa.

En general se puede considerar que la compaifiia muestra un claro compromiso en cuanto a la
proteccion de las trabajadoras/es en cuanto a esta materia.




CONCLUSIONES

En general, FUNDACION UPACESUR ATIENDE, tiene implantadas numerosas medidas para
garantizar todos los puntos analizados, que se traducen en el respeto e inclusién del principio
de igualdad en la empresa, como uno de los principios basicos que rigen todas sus actuaciones.

No obstante, se recomiendan reflejar por escrito determinados procedimientos antes
mencionados, a efectos de dejar constancia de que la empresa los aplica, a pesar de que todavia
no figuren de esa forma.




6. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH), el principal objetivo del Plan de Igualdad de FUNDACION UPACESUR
ATIENDE es continuar garantizando en el ambito empresarial la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la equidad,
asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacion (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas
a Seleccion, Contratacion, Promocion y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Salud Lahoral,
Conciliacién y Retribucién, en consonancia con los principios éticos y politicas de la empresa.

En este sentido, por parte de la empresa debe ser rechazado cualquier tipo de discriminacion.
No obstante, es importante sefialar que “diferencia” y “discriminacién” no son sinédnimos en el
contexto que nos ocupa y que no toda diferencia esta desprovista de justificacién, pudiendo
estar incluso ligada a factores internos o elementos externos a la empresa y a las opciones
personales.

En definitiva, FUNDACION UPACESUR ATIENDE apuesta por un espacio de trabajo idéneo para
que cualquier persona con independencia de su género, orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género, creencias, ideologias, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar
todo su potencial.

A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las dreas de actuacion son los siguientes:

Acoso y Discriminacion

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso, contribuir al mantenimiento de un
entorno laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en el que la dignidad sea un valor
defendido y respetado, y se facilite el desarrollo de las personas.

Acceso y Seleccidn

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso en la empresa,
dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacién de las personas del sexo menos
representado, en cada 4rea.




Contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales, aplicando acciones positivas,
bajo el principio basico, de igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacién a las
personas del sexo menos respetado, siempre que cumplan con los requisitos exigidos, con la
capacitacion técnica y se presenten a entrevista.

Formacion

Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacién que vaya
dirigida a su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y
oportunidades.

Promocidén y Desarrollo profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el
proceso de promocion y desarrollo, en aras de alcanzar una presencia equilibrada de hombres
y mujeres en una proporcién tendente a reflejar la representacion actual en la empresa.

Comunicacién

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y
hombres garantizando que los medios de comunicacion internos, y sus contenidos, sean
accesibles a toda la plantilla.

Salud Laboral

Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos
laborales.

Proteccidn de las Victimas de Violencia de Género

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de género.




Conciliacién de la Vida Laboral

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los
momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para
que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y
un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en
el ambito profesional.

Retribucion

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad retributiva
entendida como una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

Difusion y Compromiso

Concienciar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la organizacién con los principios de
igualdad y no discriminacidn; fomentando su interiorizacion, y publicitar interna y externamente
el compromiso de la empresa con el Plan de igualdad.




7. PLAN DE ACCION:

7.1 Acciones Implantadas

Acoso y Discriminacion

Contribuir al mantenimiento de un entorno laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso.

OBIJETIVO Prevencion de acoso dentro del entorno laboral, contando con un protocolo propio
que regule los casos y procedimientos frente a las situaciones de acoso.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcidon y Procedimientos | Personas a las que
se dirige
Concienciar a los Se implanta en la entidad un Todos los
Protocolo contra el acoso sexual, por ) o )
. trabajadores/as de la protocolo, con una descripcion | trabajadores/as de
razén de sexo y laboral : » . . g
necesidad de prevencion formativa en relacion con el FUNDACION
de cualquier actuacion acoso en el entorno laboral. UPACESUR
relacionada con el acoso Este protocolo ofrece un ATIENDE, sin
en el entorno laboral. procedimiento de importar su
Sancionar todo acoso resolucién/investigacion categoria, rango o
que se produzca en el informal y otro formal, Sexo.
ambito de la empresa. cubriendo las garantias
necesarias para que sea
efectivo.

Personas Responsables - Responsable-BRHH

Recursos asociados

- Procedimiento informal (protocolo).
- Procedimiento formal (protocolo).
- Modelo de denuncia (protocolo).

. - Registro del n. @ de denuncias de acoso recibidas
Indicadores

- N.9deinvestigaciones llevadas a cabo y resueltas

- N.?2de sanciones impuestas a los trabajadores/as con motivo de haber

llevado a cabo un acoso en el entorno laboral.

MEDIDA YA IMPLANTADA: 2022




Acceso y Seleccidn

La igualdad de trato y oportunidades en la selecciéon para el acceso en la empresa, dando

prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos
representado, en cada area.

OBIETIVO Busqueda de candidatos sin discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo.
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Procedimientos Personas a las gue se
dirige
Pracedinicnts sstandanzide da Garantizar que | Inclusion de criterios no sexistas en Candidatos/as a un
seleccién de personal y guia de en los procesos la seleccion de personal. puesto de tral?ajo de
buenas practicas de contratacin de selecciony Implantacion de criterios de FUNDACION
contratacion se igualdad de oportunidades sin UPACESUR ATIENDE
sigan hacer distincidn por sexo, raza,
procedimientos religion, edad, discapacidad,
y politicas orientacién sexual, nacionalidad,
objetivas opinién politica, origen social o
bas.ad.as. en los étnico, o cualquier otra
pr"InCIpIOS de circunstancia.
lgula I'dad, Establecimiento como criterio de
merito y desempate entre las candidaturas
capacidad. que presenten igualdad de méritos

y capacidad, la seleccién del sexo
menos representado en la
categoria de puesto que
corresponda.

Personas Responsables - Responsable de RRHH

- Politica de seleccién y contratacion de personal

- Plataformas de reclutamiento ({LinkedIn, Infojobs, Indeed y Preselec).

- Externalizacion de seleccion de personal en determinados casos de
blsquedas complejas

- CVciego

Recursos asociados

- N2 de trabajadores/as contratados desagregados por sexo
- N2 de transformacion de contratos de duracién determinada a
indefinidos

Indicadores

- Registro de Altas y Bajas

MEDIDA YA IMPLANTADA: 2020

e




Formacion

Acerca de las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacién que vaya
dirigida a su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y

oportunidades.

OBJETIVO

Medida/s

Oferta formativa a los
trabajadores/as

Personas Responsables

Recursos asociados

Indicadores

Formar a los trabajadores/as para el correcto

funciones

MEDIDAS Y ACCIONES

Objetivos

Formar a los
trabajadores/as para
el correcto
desempefio de sus
funciones

Descripcion y
Procedimientos
Medida destinada a
impartir a los
trabajadores/as la
formacion necesaria
para que desempefien
correctamente y en las
condiciones adecuadas
sus puestos de trabajo

- Responsable de RRHH

- Documento Procesos Recursos Humanos

|

desempefio de sus

Personas a las
que se dirige
Trabajadores/as
de FUNDACION
UPACESUR
ATIENDE

- Formacion al personal nuevo en la empresa

- Formacion periodica a los trabajadores/as en funcion de sus
puestos de trabajo, desglosadas nimero de trabajadores y
por sexo de los asistentes.

MEDIDA YA IMPLANTADA




AREA DE ACTUACION ~ FORMACION

OBJETIVO Prevenir los contagios de COVID 19 en el centro de trabajo de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Protocolo de seguridad Preven.ir los Proveer I§ formac?t:)n Trabajado’res/as de
frente al COVID 19 contagios de COVID e . informacion  FUNDACION
19 en el centro de necesarios respecto UPACESUR ATIENDE
trabajo de de las  medidas
FUNDACION preventivas que
UPACESUR deben aplicarse
ATIENDE previo al inicio de la
actividad. Incluye
medidas de
organizacion del

' trabajo, de limpiezae |
higiene personal.

PeroiiES Respibiicablss - Responsable de RRHH — Responsable de Prevencion

PaaiEiaTEdades - Protocolo de seguridad frente al COVID 19

- N2 de trabajadores/as que asisten a los cursos de formacion
desagregados por sexo.
- N2de puestos de trabajo a los que se realizd la evaluacion de
puestos
CARACTER DE LA MEDIDA: PERIODICA

Indicadores

MEDIDA YA IMPLANTADA
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Salud Laboral

La dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales.

 AREA DE ACTUACION  SALUD LABORAL

e e it oo 0 e

OB.IEIVO Regu Iar tcernro solosriess Ibrales
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Plaide Prevencion defesgos Regular y establecer Plan destinado a prevenir Trabajadores/as de
T controles sobre los los posibles riesgos FUNDACION UPACESUR
riesgos laborales laborales que puedan ATIENDE

surgir de los distintos
puestos de trabajo, y las
medidas necesarias para
evitarlos

Personas Responsables - Responsable de RRHH

. - Plan de Prevencion de riesgos laborales
Recursos asociados

- Formacion
- Evaluacion de riesgos
- N.2 deinspecciones de seguridad

Indicadores

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE
MEDIDA YA IMPLANTADA
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OBJETIVO Detectar riesgos sobre la salud de los trabajadores/as

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Reconocimientos médicos periédicos Detectar riesgos Medida destinada a Trabajadores/as de
a los trabajadores/as y proteccion de | sobre |la salud de los | controlar la salud de los FUNDACION UPACESUR
la salud de las trabajadoras trabajadores/as trabajadores/as para ATIENDE
embarazadas detectar posibles riesgos o

problemas sobre su salud,
derivados del puesto de
trabajo desempefiado y a
proporcionar a los
trabajadores/as la ropa
necesaria para el
desempefio de sus
funciones

Asimismo, se adoptan las

medidas necesarias para
proteger la salud de las
trabajadoras embarazadas

- Responsable de Recursos Humanos
Personas Responsables

; - Reconocimientos médicos
Recursos asociados

- N.2 de reconocimientos médicos anuales o en un periodo de tiempo
inferior si asi lo requiere el riesgo inherente al puesto de trabajo

- N.2 de trabajadoras que han sido sujeto de un cambio de puesto de
trabajo debido al riesgo inherente el suyo propio

- N.2 detrabajadoras que han sido sujeto de una adaptacidn del puesto
de trabajo

- N.2 de formaciones impartidas en materia de PRL desglosada por sexo

- N.2 de bajas/incapacidad temporal motivadas por accidente laboral

Indicadores

MEDIDA YA IMPLANTADA




Conciliacion de la vida laboral

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los
momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para
que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un debery
un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en
el ambito profesional.

OBIJETIVO Permitir una mejor conciliacion laboral, familiar y personal

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se
Procedimientos dirige
T — Permitir una mejor Medida destinada a Trabajafiores/as de
: . conciliacion laboral, proporcionar una mejor FUNDACION UPACESUR
intensivo en agosto en las .
familiar y personal adaptacion de la plantilla a ATIENDE.

oficinas :
los horarios de la empresa

para mejorar la conciliacion
laboral, personal y familiar

Personas Responsables - Responsable RRHH

. - Convenio Colectivo
Recursos asociados

Indicadores - Registro horario

MEDIDA YA IMPLANTADA




OBIJETIVO Mejorar la conciliacion laboral y familiar
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se

Procedimientos

dirige

Adopcién de jornada reducida
por hijo

Mejorar la conciliacion | Medida destinada a mejorar

laboral y familiar la conciliacion familiar
mediante la adopcion de
jornada reducida por el

nacimiento de hijos

Trabajadores/as de
FUNDACION UPACESUR
ATIENDE.

Personas Responsables

- Responsable de Recursos Humanos

Recursos asociados

- Jornadas reducidas

N.2 de trabajadores/as acogidos a la medida, desglosado por sexo

Procedimientos

Indicadores
MEDIDA YA IMPLANTADA
OBJETIVO Mejorar la conciliacion laboral y familiar
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcidn y Personas a las que se

dirige

Permiso para acumular en
jornadas los permisos de
lactancia y permisos retribuidos

Mejorar la conciliacion Medida que permite

laboral y familiar acumular los permisos de
lactancia en jornadas o en

fracciones de las mismas

Trabajadores/as de
FUNDACION UPACESUR
ATIENDE, con derecho a

este permiso

Personas Responsables

- Responsable de Recursos Humanos

Recursos asociados

- Convenio Colectivo

Indicadores

- -N.2 de trabajadores/as acogidos al permiso de lactancia, desglosado por

sexo

- - N.2 de permisos retribuidos disfrutados por los trabajadores/as,

desglosados por sexo

MEDIDA YA IMPLANTADA




Retribucion

La transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad retributiva entendida como
una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

OBIJETIVO Principio de igualdad retributiva en la empresa.
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que
Procedimientos se dirige
Revissianual de lEseribiiciones Refle{ar el principio de Registro salarial que Plantilla de
equidad en el pago, contiene los salarios base y FUNDACION

segun el sistema de clasificacién
profesional empresarial (Registro
salarial y auditoria retributiva)

mediante la valoracién los complementos UPACESUR ATIENDE

de los salarios de recibidos, desglosados por

manera objetiva,
acorde con las
caracteristicas del
puesto a desempefiar,
controlando que no se
producen
discriminaciones o
desigualdades en
materia retributiva.

sexo, categoria profesional
y puesto de trabajo.

Analisis y revision de
salarios, complementos,
percepciones extrasalariales
desagregados por género,
categoria profesional, grupo
de cotizacidon y puesto de
trabajo. En caso de existir
diferencias salariales como
una “brecha”, aplicacion de
medidas correctoras.

Personas Responsables

- Responsable RRHH

Recursos asociados

Registro Salarial
- Instruccidn de trabajo (IT) de Valoracién de Puesto de trabajo

Indicadores

- N.2 de revisiones de las retribuciones realizadas

N.2 de complementos salariales y n.2 de criterios objetivos
estahlecidos seglin los complementos

- Datos del registro salarial anual y auditoria

CARACTER DE LA MEDIDA: PERIODICA

MEDIDA YA IMPLANTADA




OBJETIVO Principio de igualdad retributiva en la empresa.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se
Procedimientos dirige
. ‘ Revisid = . -
Descripcién de los puestos de trabajo, evision de funciones R.eglstro salan.al que Todos los
T —————— y contiene los salarios base y trabajadores/’as de
responsabilidades los complementos FUNDACION

autoridad
recibidos, desglosados por UPACESUR ATIENDE

sexo, categoria profesional
y puesto de trabajo.
Analisis y revision de
salarios, complementos,
percepciones extrasalariales
desagregados por género,
categoria profesional, grupo
de cotizacion y puesto de
trabajo. En caso de existir
diferencias salariales como
una “brecha”, aplicacion de
medidas correctoras.

- R le RRHH
Personas Responsables esponsable

T - Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT)

- Descripcion de los puestos de trabajo, recursos, funciones
responsabilidad y autoridad

. - N.2 derevisiones de las retribuciones realizadas
Indicadores

- N.2 de puestos de trabajo evaluados

- Datos de la Valoracion de Puestos de Trabajo

YA IMPLANTADO




Difusion y compromiso

Concienciar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la organizacion con los principios de
igualdad y no discriminacion.

OBIJETIVO Principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se
Procedimientos dirige
P . Promover el principio | Difundir un comunicado a Plantilla empresarial.
Difusion del compromiso )
; . : de igualdad de todo el personal laboral a
empresarial con la igualdad efectiva ]
. oportunidades entre través de la RLT sobre el
y de oportunidades en la empresa )
hombres y mujeres compromiso de la
en la empresa empresa con la igualdad

de oportunidades.

- Direccion
Personas Responsables

- Compromiso empresarial

Recursos asociados o
- Canales de comunicacién con los trabajadores/as.

- Registro de recepcién del Plan de lIgualdad por parte de las nuevas
incorporaciones, en la ficha personal y del envio del compromiso a la
RLT

Indicadores

YA IMPLANTADO




7.2 Acciones a Implantar

Acoso y Discriminacion

OBIETIVO Comunicar, de manera confidencial o andnima, aquellas actividades potencialmente
irregulares que puedan suponer conductas consideradas como acoso laboral, sexual, por
razones de sexo y aquellas irregularidades que puedan generar responsabilidad penal para
FUNDACION UPACESUR ATIENDE.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcion y Procedimientos Personas a las que se
dirige
Baalds Jenuicls Formar y sensibilizar a la Llevar a cabo una o varias Todos los tra’bajadores/as
plantilla para prevenir acciones formativas hacia la de FUNDACION UPACESUR
cualquier tipo de acoso plantilla de manera detallada ATIENDE
laboral en la entidad por | dentro de la accion formativa
parte de algin relativa a los riesgos
trabajador o trabajadora especificos del puesto que
a un compafiero o consigan formar y concienciar
compafiera. de la necesidad de prevencion
Formacion especifica a de este tipo de situaciones.

los responsables de las
diferentes secciones
respecto a como
afrontar este tipo de
situaciones.

Personas Responsables - Responsable PRL

Recursos asociados

- Canal ético.
- Politica de Uso y Funcionamiento del Canal Etico”.

- N.2 de denuncias recibidas

Indicadores
- N.2 de denuncias tramitadas y archivadas.
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 [ 22 | 32 | g2 | 12 [ 22 | 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | 4@ 10 20 30 42
Canal de denuncias X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE

gr=—u|




OBIJETIVO Proporcionar una via directa de comunicaciones con la Comision de Seguimiento de
Igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Canal de Comunicacién con la Garantizar una via Canal o responsable tnico Trabajafiores/as de
L . directa de las que facilite la comunicacion FUNDACION UPACESUR
Comisidén de Seguimiento de
s : comunicaciones de casos de acoso a la ATIENDE.
lgualdad, en materia de igualdad
manteniendo la Comision de Seguimiento de
confidencialidad y un lgualdad.
protocolo en caso de Designar a un gestor/a o
conflicto de intereses. responsable.

Disponer de un unico
canal de
comunicaciones,
evitando riesgos de
desvio de la
informacion.

Responsable RRHH

Personas Responsables

Recursos asociados

- Difusion de la via de comunicacion establecida.

- N.2 de comunicaciones a la Comision de Seguimiento.

Indicadores

- N.2 de procedimientos de investigacion realizados a raiz de estas

comunicaciones
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 292 | 32 | 4¢° 12 20 32 4°

Canal de Comunicacion con X

la Comision de Seguimiento
de Igualdad, en materia de
igualdad

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Contratacion

OBIJETIVO ' Contratacién de nuevos trabé'jéd'orié.;; “basados en el herlto: m(':épé?ciidédés,w
experiencia e idoneidad para el puesto vacante.
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Procedimientos Personas a las
que se dirige
= ce Contratacion de Disefiar el plan de contratacion para Candidatos de

Politica de contratacién i .
nuevos promover la contratacién igualitaria entre  FUNDACION
trabajadores hombres y mujeres. UPACESUR
basados en el Establecer criterios  objetivos  de ATIENDE
mérito, contratacién que tengan por objeto
capacidades, contratar trabajadores que cuenten con los
experiencia e requisitos para cubrir el puesto de
idoneidad para el trabajado independientemente del sexo
puesto vacante. del trabajador

Personas Responsables RspemEanleRRER

; - Politica de contratacion
Recursos asociados
o
Indicadores N.2 de altas segregadas por sexo
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)

22 (32 | 42 | 19 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 49 1¢ 22 32 42

Politica de contratacion X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Formacion

OBIJETIVO Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de trato y
oportunidades

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se dirige
Procedimientos
Chs e gl de Ghiizarala | eronogamade |  FUNDACION UPACESUR
oportunidades, conciliacién y ==l |.|zar 44 cronogra.ma &
e plantilla en formaciones ATIENDE
prevencion de acoso sexual y por . . .
. materia de especificos en materia
razon de sexo . .
igualdad de de igualdad de trato y
tratoy oportunidades para
oportunidades | los trabajadores de la
plantilla.

Personas Responsables

. - Registro de formacion
Recursos asociados

- Responsable de formacion especialista en igualdad

- N2 de asistentes a los cursos de formacién desagregados por sexo

Indicadores
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 [ 22 | 32 |42 |12 | 22 |32 | 42 | 12 | 22 | 32 | g¢ 12 20 30 40
Curso de lgualdad de X

oportunidades,
conciliacion y prevencion
de acoso sexual y por

razon de sexo

CARACTER DE LA MEDIDA: PERIODICA




Promocion y desarrollo profesional

OBJETIVO Favorecer la promocion interna en forma objetiva y transparente
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcion y Procedimientos Personas a las que se
dirige
Disefio de plan de carrera/politica facmtar la promocién Disefiar el plan de carrera o Trabajadores{as de
interna, y la gestion y itinerarios profesionales por FUNDACION

de promociodn interna

retencion de talento.

Promover la
transparencia y
objetividad del

desarrollo de los
procesos de
promocion.

puesto de trabajo para promover
el desarrollo profesional de las
personas trabajadoras.

El plan de carrera contendra las
caracteristicas y requisitos que
debe seguir la empresa para
promocionar a sus
empleados/as, asi como la
observancia del principio de
igualdad de oportunidades y no
discriminacion, mediante la
reserva del puesto al
candidato/a que pertenezca al
sector infrarrepresentado, en su
caso.

UPACESUR ATIENDE.

Personas Responsables

- Responsable RRHH

Recursos asociados

- Registro de promociones empresariales.

- Procedimiento de evaluacion de candidaturas para promocionar.

- Instruccién de trabajo de valoracion de puestos de trabajo.

Indicadores

- N.2 de promociones llevadas a cabo

- N.2 de procesos de promocidn iniciados en disputa entre candidatos

promocionar

- N.2 de anuncios de posiciones profesionales vacias para optar a

Medida

ANO 1
(trimestre)

ARNO 2
(trimestre)

ANO 3
(trimestre)

ANO 4
(trimestre)

29 | 32 | g2 | 12 | 20

32 | g2 | 12 | 22 | 3¢ 42

12 | 202 | 30 42

Disefio de plan de
carrera/politica estandarizada
de promocion interna

X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Comunicacion

OBJETIVO Principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcidn y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Promover en la Elaboracion de una guia de Trabajadores/as de

Guia de lenguaje no sexista ) i
empresa la utilizacion lenguaje inclusivo en la FUNDACION UPACESUR

de un lenguaje empresa y no-sexista. ATIENDE
inclusivo.
Para ello se revisaran las

Proyectar una imagenes y lenguaje
imagen de igualdad utilizado en la web para
de oportunidades en dar visibilidad de la

el entorno laboral presencia femenina.

Personas Responsables ~  Responseble RRHH

Recursos asociados

- Guia de lenguaje no sexista.

- Registro de recepcion en la ficha personal de cada persona

Indicadores
trabajadora.
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 | 22 | 32 [ 42 | 12 |22 [ 32 | g2 |12 | 20 | 32| g2 |12 | 20| 3¢ 42
Guia de lenguaje no sexista X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




OBIJETIVO Promover el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en la empresa y difundir el compromiso empresarial con la igualdad
efectiva de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Obijetivos Descripcién y Personas a las que
Procedimientos se dirige
Politica de comunicacién interna y Promover el Enviar un comunicado a Plantilla de
externa principio de todo el personal laboral y FUNDACION
igualdad de los terceros relacionados |JpACESUR
oportunidades entre  con la empresa ATIENDE,

hombres y mujeres (colaboradores, clientes,
en la empresa y proveedores), sobre el
difundir el compromiso de la empresa
compromiso con la igualdad de
empresarial con la oportunidades
igualdad efectiva de
oportunidades en la
empresa.

- Responsable de RRHH

Terceras partes

Personas Responsables

- - Comunicaciones a la plantilla y a terceras partes
Recursos asociados

- N.2 de comunicaciones internas

Indicadores
- N.2 de comunicaciones a terceras partes

_— U | | N , : o

|

Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
19 [ 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 292 | 32 | 42 | 12 | 2¢ 32 49
Politica de comunicacién X

interna y externa

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Proteccion de las victimas de violencia de género

OBIJETIVO Establecer un compromiso de prevencion y actuacion en materia de violencia de
género en el ambito de la empresa.
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcion y Personas a las que se

Procedimientos

dirige

Protocolo de actuacion en

materia de violencia de género

Sensibilizar e informar
al equipo en materia de
prevencion y actuacion
ante la violencia de
género en el ambito
laboral.

Garantizar la seguridad
y cobertura laboral de
las victimas en el
ambito de la empresa.

El protocolo contendra
pautas para ayudar a las
victimas de violencia de

género en la empresa

(relocalizacién, el cambio de
puesto de trabajo si fuera
necesario, etc.), asi como

informacién de sus derechos
y de la ayuda psicoldgica y

legal a la que pueden optar.

Trabajadoras de
FUNDACION
UPACESUR ATIENDE
victimas de violencia
de género.

Personas Responsables

- Responsable RRHH

Recursos asociados

- Protocolo de actuacion en materia de violencia de género

- Registro interno confidencial.

Indicadores
- Apoyo y acompafiamiento a la victima.
- Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras de
FUNDACION UPACESUR ATIENDE, victimas de violencia de género.
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
2¢ | 32 [ 42 [ 12 | 22 | 32 |42 |12 | 22 | 3¢ |42 | 12 | 22 | 3¢ 40

Protocolo de actuacion en
materia de violencia de
género

X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Conciliacion de la vida laboral

\
|
|
|

OBJETIVO Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién,

potenciando este derecho.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Protocolo de desconexién digital Respetar los limites de Implantacion de un Trabajado’res/as de
jornada, paralograruna protocolo que fomente la FUNDACION UPACESUR
desconexion digital desconexién digital en la ATIENDE
efectiva. empresa y sea difundido
Minimizar los riesgos entre todos los

psicosociales  (estrés, trabajadores/as.
sindrome del burnout,

etc.).
- RRHH
Personas Responsables Respansable’RRH
. - Protocolo de desconexion digital.
Recursos asociados
- Flexibilidad horaria.
Indicadores - Registro de jornada.
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 | 29 [ 32 | g2 | 12 |22 [ 32 |42 | 12 | 2¢ [ 32 | g2 | 12 | 22 | 3¢ 40
Protocolo de desconexion X
digital
CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




OBIJETIVO Informar y elaborar un procedimiento y documento interno para facilitar el acceso
a medidas de conciliacién establecidas en la empresa.

MEDIDAS Y ACCIONES

Medida/s Objetivos Descripcidn y Personas a las que se
Procedimientos dirige
Ty — Informar y elaborar un | Implantacion de una politica Trabajaf:iores/as de
de lavida lsboraly fanliiar procedimiento y que fomentfe al personal de | FUNDACION UPACESUR
documento interno FUNDACION UPACESUR ATIENDE.
para facilitar el acceso ATIENDE a solicitar medidas

a medidas de para lograr conciliar el

conciliacién ambito laboral con el &mbito
establecidas en la personal y familiar.

empresa.
- Responsable RRHH

Personas Responsables

Recursos asociados

- Politica interna de CVLF

- N2 de solicitudes segregados por sexo

Indicadores
- - N2 de nuevas medidas que se implementan a raiz de las solicitudes de los
trabajadores/as
Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
12 [ 22 [ 32 [ g2 | 12 [ 22 [ 32 | g2 | 12 | 2¢ [ 32 | g2 | 12 | 20 | 3¢ a0
Politica interna de X

conciliacion de la vida
laboral y familiar

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE




Difusidn y compromiso

OBJETIVO Potenciar los canales de comunicacion internos y externos de FUNDACION
UPACESUR ATIENDE
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las que se

Procedimientos

dirige

Politica de comunicacién, difusion

y compromiso

Potenciar y fomentar el
uso de canales de
comunicacion
implementados en la
empresa.

La politica contendra
revisiones anuales de la
documentacion y de todos
los documentos publicados
por la compaiiia, interna y
externamente, estaran
alineados en cuanto al uso
del lenguaje no sexista.
Se incluira la materia de
Igualdad de oportunidades
en las encuestas de clima
laboral lanzandose la misma
anualmente a fin de
comprobar su efectividad a
través del canal de
comunicaciones.

Trabajadores/as de
FUNDACION UPACESUR
ATIENDE

Personas Responsables

- Responsable RRHH

Recursos asociados

- Canal de comunicacién interna y externa.

Indicadores

documentacién.

- Comunicacion periddica a cada departamento para la revision de la

Medida

ANO 1
(trimestre)

ANO 2
(trimestre)

ANO 3
(trimestre)

ANO 4
(trimestre)

20 | 32 | g2 | 12 | 2¢

30 [ g0 | 12 | 22 | 32 | ge

12 | 22 | 3¢ 4e

Politica de comunicacién,
difusién y compromiso

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE

>




Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO Contratacidn equitativa entre hombres y mujeres .
MEDIDAS Y ACCIONES
Medida/s Objetivos Descripcién y Personas a las

Procedimientos

ue se dirige

Politica de contratacion equitativa

Lograr mayor
presencia del sector
femenino en aquellas
categorias
profesionales y
puestos de trabajo en
donde la presencia de
mujeres/hombres en
sustancialmente
inferior a la presencia
masculina/femenina.

En base a los datos
obtenidos de registro
salarial, detectar los
puestos de trabajo en los
que la presencia
femenina/masculina sea
inferior a la
masculina/femenina y
fomentar la contratacion de
del sexo ifrarrepresentado,
siempre que cumpla con los
requisitos especificos para
el puesto vacante.

Candidatos/as
puestos de
trabajo de

FUNDACION
UPACESUR
ATIENDE

Personas Responsables

- Responsable RRHH

Recursos asociados

- Politica de contratacion

- N.2 de hombres y mujeres contratados para cada puesto de

Indicadores

trabajo

- N.2 de candidaturas recibidas

- N2 de aumento de hombres/mujeres en puestos de trabajo en
los que ese sexo estaba infrarrepresentado

Medida ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 [ 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 [ 12 | 29 | 32 | 4¢ 22 | 32 | 42

Politica de contratacién
equitativa

X

CARACTER DE LA MEDIDA: PERMANENTE

=



7.3 Calendario de Actuaciones

ANO TRIMESTRE MEDIDA

- Protocolo contra el acoso sexual, por razén de sexo y laboral
- Procedimiento estandarizado de seleccién de personal y guia de
buenas practicas de contratacion
- Oferta formativa a los trabajadores/as
- Protocolo de seguridad frente al COVID 19
- Plan de Prevencién de riesgos laborales
- Reconocimientos médicos periédicos a los trabajadores/as y
proteccion de la salud de las trabajadoras embarazadas
- Flexibilidad horaria y horario intensivo en agosto en las oficinas
PREVIO (2020, YA IMPLANTADO Adopf:ién de jornada reducida por hijo
2019, 2018...) - Permiso para acumular en jornadas los permisos de lactancia y
permisos retribuidos
- Revision anual de las retribuciones segtin el sistema de
clasificacion profesional empresarial (Registro salarial y auditoria
retributiva)
- Descripcion de los puestos de trabajo, recursos, funciones
responsabilidad y autoridad
- Difusién del compromiso empresarial con la igualdad efectiva y
de oportunidades en la empresa

12
20 - Canal de denuncias
ANO 1 o )
ae - Curso de lgualdad de oportunidades, conciliaciéon y
prevencion de acoso sexual y por razon de sexo
10
20 - Guia de lenguaje no sexista
02 30 - Protocolo de actuacién en materia de violencia de género
A - Politica interna de conciliacién de la vida laboral y familiar
- Canal de Comunicacion con la Comision de Seguimiento de
42 Igualdad, en materia de igualdad
- Politica de contratacion equitativa
10 - Politica de contratacién
- Protocolo de desconexién digital
20
ANO 3 s N
32 - Disefo de plan de carrera/politica de promocién interna
¥ - Politica de comunicacion interna y externa
42 - Politica de comunicacién, difusién y compromiso




*Sobre este cronograma de implantacién se adjuntardn medidas segtin se vayan actualizando v
la Comision de Igualdad considere necesario aplicarlas en la empresa.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que 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.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién prevista, para la empresa,
en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el
sentido de informar a la Representacion Legal de los Trabajadores del Plan de Igualdad vy la
consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la empresa del
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adaptado para fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad,
sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de FUNDACION
UPACESUR ATIENDE, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes dreas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento
posibilitara su cobertura y correccion, proporcionado al Plan la flexibilidad necesaria para su
éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

Comisidn de Seguimiento y Evaluacion

Se crea una Comisién de Seguimiento y Evaluacién, que formara parte integrante de dicho Plan,
y que tendra la mision de interpretar su contenido y evaluar el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacién del Plan de igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE en cada una de las
empresas que lo componen. Dicha comisidn se constituira en fecha 5 de agosto de 2022.

Composicidn

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, como
comision, sera paritaria y estara compuesta por representantes de la empresa y representantes
de las organizaciones sindicales firmantes del mismo, en nimero de:

» Uno por cada organizacion sindical, que seran designados por las organizaciones
sindicales de entre los representantes de los trabajadores.

» El mismo nimero de representantes de la Direccién que el total de representantes
designados por las organizaciones sindicales firmantes




Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendran derecho a nombrar a una
persona adicional que participara en las reuniones en calidad de asesoria, siempre que forme
parte de la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE y, asimismo, podran designar
sustitutos para el caso de imposibilidad de asistencia de los titulares.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara antes de la constitucion
de dicha Comisién, que deberd realizarse antes del 5 de agosto de 2022.

Funciones
La Comision tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la comisién paritaria.

- La comision realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas

cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de igualdad

- Seguimiento de su ejecucion

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
del presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de

implantacion de los mismos.




- Lacomision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento Interno que debera

de ser aprobado antes del 5 de agosto de 2022.

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo una vez al afio, con caracter ordinario, y podran
celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por
cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa
comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas
reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningtn caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencién o reunidn.

Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones

- Material preciso para ellas

- Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada
una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comision y las de preparacion de la misma, que seran como maximo
iguales a las de la reunién, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.




9. METODOLOGIA

Con cardcter previo a la elaboracién del Plan de Igualdad de FUNDACION UPACESUR ATIENDE,
se elabora un diagnéstico exhaustivo, en el que se han tenido en cuenta los datos aportados por
la entidad, relativos al ejercicio de 2021. A la hora de llevar a cabo este diagndstico se ha
contemplado la regulacion que sobre esta materia establece en el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de Marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, en cuyo art. 1.1, dispone que el proceso de
diagnostico ha de abordar las siguientes materias:

1. Proceso de seleccidn y contratacion

2. Clasificacion profesional

3. Formacion

4. Promocidn profesional

5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
7. Infrarrepresentacién femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Finalmente, el diagndstico se ha realizado utilizando técnicas de investigacion social de corte
cuantitativo y cualitativo, contando con la plantilla y representacién de las personas
trabajadoras.

En el caso de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, a fecha de 31 de septiembre de 2021, un 77,63%
de la plantilla son mujeres y un 22,37% hombres.

La mayor parte de la plantilla se encuentra en una antigliedad superior a los 10 afios. Donde las
mujeres representan un 61,11% y los hombres un 38,89%.

En la plantilla de FUNDACION UPACESUR ATIENDE, se puede observar una clara predominancia
de los contratos de tipo indefinido (100, 189, 200, 250 y 289), representando un 75% de la
plantilla total. Estos tipos de contratos también son los mas utilizados en ambos sexos. En
concreto, para las mujeres el contrato mas utilizado es el indefinido a tiempo completo (100),
representando el 32,20% del total de estas. De la misma manera pasa con los hombres, ya que
el contrato mas utilizado es el indefinido a tiempo completo (100) representando el 35,29% del
total estos.

En materia retributiva no existe una notable diferencia entre ambos sexos, ya que, exceptuando
la direccidn y los altos mandos de la entidad, el resto de los trabajadores dependen en exclusiva
de grupos de cotizacion diferenciados hombres de mujeres, por lo que no existe divisién o rango




discriminatorio de salarios. En cualquier caso, la linea de actuacién va en el camino de garantizar
el principio de igualdad retributiva en las politicas implantadas en materia de retribucién fija,
retribucion variable y asignacién de beneficios sociales, asi como medir el cumplimiento de las
mismas con indicadores cuantitativos que confirmen esa neutralidad.

El diagnostico que ha sido mencionado anteriormente es consecuencia de una solicitud de
informacion a la empresa, que proporcioné con objeto de poder plasmar laimagen transparente
y de igualdad que trata de promover en la empresa.




10. ANEXO | - COMPROMISO EMPRESARIAL

FECHA: 15/03/2022

LUGAR. JEREZ DE LA TRONTERA

COMPROMISO EMPRESARIAL CON EL PLAN DE IGUALDAD

FUNDACION UPACESUR ATIENDE, con CIF, E5G1 1821855 y Domicilio Fiscal sito en Avda. Puerta Del Sur, 13, Jerez de
fa Frontera, 11408, Cidiz, Espafia, declara su compromiso en ¢l establecimiento y desarrella de paliticas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hambres, sin discriminar directa o indiractamenta por
razan de sexo, asi como en el impulio y fornento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacson, establecienda ta igualdad de oportunidades entre mujeras y hombres comn un principio estratégico
de nuestra palitica corporativa y de recursos humanes, de acuerdo can 13 definicién de dichn principio que
establece Is Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marto, para la igualdad efectiva entre mujeres y hambire,

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrollz 1a actividad de la empresa, desde la seleccidn de
profesionales a la promocion, pasando por W palitica sataral, la formacion, las condiciones de trabajo y emplen, Ia
salull laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y s concilizcidn, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a ks discriminacidn indirecta, entendizndo
por ésta “Ia situackon en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutras, pane a una persona de un
sexo en desventaja particular raspecto de persanas del otro wxo”,

Respetto 3 |z comunicacidn, tanto imerna como externa, se Informard de todas las decisiones que se adopten 3
BSIC (especto y se proyectard una imagen de |a empresa acorde con este principlo de igualdad de oportunidades
enlre mujetes y homhbras

Los princlpios enunciacos se lievardn 3 |z practica a través de [ implartacion de un plan de Igualdad. £l plan de
igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién prafesional, promocidn v formacién,
retribuciones, ordenzcién del tiempo de trabajo parz favorecer, en términos de Bualdad entra mujeras y homnbres,
la concilracdn laboral, personal y familiar, v 13 prevencién del acoso soxual ¥ del acoso por razdn de sexo. En edtas
materias, se propondrdn, negociarin y disefiardn actuacones que upCngan mejoras respecte a la stuacion
presente, arbitrandose los carrespondientes sistemas de seguimianto, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real antre mujares y hombres en la empresa y por axtensidn, en el capjunto de la snciedad

Para llevar 2 cabo este propasito se contard con |z reprasentacian legal de los trabajadores y trabajadoras, no <bln
en el procaso de negeciacldn colectiva, tal y como establece 1a Ley Organica 3,/2007 para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombees, sine en tode & pracese de desarrollc y evaluacién de las mencianadas medidas de igualad o
plan de igualdad,

Este compromiso se hard publico para todes los profesionales pertenecientes & EMPRESA, desde I direccian, |a
regresentacion lepal de las trabajaderas y trabajadores v Ia plantilla, va que la participacion y conperacidn de todas
las partes es fundamental para zlcanzar el objetivo de implantar un plan de lgualdad adecuado y eficaz.

Firmada por el drgano de administracidn de la entidad:

PERSONA/S FIBREANTES QAFAEL MARMDUEZ
T Romeao

[_FUNDACION UPACESUR ATIENDE | Plan de Iguaidad | 1. Compromiso Empresarial |




11. ANEXO Il - COMUNICADO CORPORATIVO

FECHA: 15/03/2022

LUGAR: JEREZ DE LA FRONTERA

COMUNICADO A LA PLANTILLA DE LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En FUNDACION UPACESUR ATIENDE, somos conscientes de que nuestra gestidn empresarial tiene que
Estar en consonancia con las necesidades y demandas de Ia sociedad, por ello la Direccion de la empresa
asume el compromiso para Iz elahoracién, trabajande conjuntamente con Ia representacién legal de los
trabajadores y las trabajadoras, del “Plan de igualdad de Opertunidades entre Mujeres y Hombres® en el
seno de nuestra organizacion, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia a través del
principio de igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marze, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
opertunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la acupacién vy el Real Decreto 0901/2020, de 13
de ectubre, por ¢l que se regulan los Planes de igualdad v su registro.

Los Planes de lgualdad son un cenjunto ordenado de medidas, adaptadas después de realizar un
diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de cpartunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar Ia discriminacion por razén de sexo y que aportard multiples
beneficios 2 nuestra empresa.

Una vez constituida la Comisidn Negocladora del Plan de lgualdad, ésta se ocupara, can cardcter
general, de promoclonar la Igualdad de oportenidades en FUNDACION UPACESUR ATIENDE ¥ negaciar,
elabarar e implementar el Plan de Igualdad para la empresa. La Comision Negocladora estd lermada de
forma paritaria por la empresa y Ia representacion legal de la plantilla.

Para que el proyecto sea todo un éxito, necesitamos de vuestra colabaracion Y Apoyo.

Durante todo &l proceso os iremos infermando de las acciones que se realizardn y, en caso de que fuese
necesario, pedirernos vuestra colaboracidn para llevarlas a cabo,

Os agradecemos de antemano el tiempe dedicado para este proyecto de implantacién en nuestra
empresa de cara a evolucionar como entidad en materla de igualdad de trato y oportunidades.

Quedamas a vuastra entera disposicion,

ORGANO DE DIRFCCION

-11.823,895

[ FUNDACIGN UPACESUR ATIENDE | Plan de 1pualdad | 2 comunicadoalaptantila |
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11/8/22, 11:40 Registro y Depdsito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad

Tramite Registrado

Se ha presentado un plan de igualdad con denominacion FUNDACION UPACESUR ATIENDE para el trdmite de inscripcién y publicacion, en el
registro de Autoridad Laboral Autonémica de Andalucia el dia 11/08/2022 con nimerc de registro 001454.

Se permite el acceso a toda la informacion del expediente mediante el codigo KF46LD41

hitps://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/registroAcuerdo
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