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1. Introducción 

Nombre o razón 

social 
ASOCIACIÓN DE COLABORADORES CON LAS 

PRESAS (ACOPE) 

NIF G-78426996 

Forma jurídica Asociación 

Año de constitución 1986 

Sector de actividad/ 

CNAE 

9499 OTRAS ACTIVIDADES AS 

Intervención social con población penitenciaria 

femenina 

Colectivo: mujeres reclusas y exreclusas 

Convenio Colectivo Convenio colectivo de acción e intervención social 

Personas 

trabajadoras 
Total: 7 | Mujeres: 6 | Hombres. 1 

Centros de trabajo • Un solo centro de trabajo con sede en Madrid 

Facturación/ 

ingresos anuales 

245.641€ 

CCAA y provincia Comunidad de Madrid  

Teléfono 915931001 

Correo electrónico acope@acope.es 

Página web https://www.acope.es 

 

La Asociación de Colaboradores con las mujeres Presas (ACOPE) surgió en 

el año 1986, con el objetivo de proporcionar apoyo a las mujeres privadas de 

libertad, atendiendo a sus necesidades específicas dentro del colectivo de 

personas presas. Nace como el resultado de la organización y coordinación de 

distintos grupos de personas que daban su tiempo de forma voluntaria en la 

prisión de mujeres de Yeserías (Madrid).  

El descubrimiento de la situación de carencia y precariedad en la que estaban 

sumergidas las mujeres presas y sus hijos e hijas llevó a aquellos voluntarios y 

voluntarias que procedían de distintas sensibilidades sociales, religiosas, y 
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políticas a crear la asociación ACOPE, con el objetivo de hacer visible a la 

sociedad cuál era la realidad de exclusión y marginalidad de las mujeres presas 

y de sus hijos e hijas, así como el de mejorar sus condiciones de vida.  

Hoy sigue siendo esta misma la motivación que anima a los voluntarios y 

voluntarias de ACOPE a seguir entrando en prisión y a trabajar por mejorar las 

condiciones de vida de las mujeres y sus familias. Esta realidad nos lleva a actuar 

poniendo en marcha acciones que mejoren su situación: visitarlas, asesorarlas 

jurídicamente, apoyarlas en su tiempo de condena y acompañarlas en sus 

permisos de salida. Se ponen en marcha proyectos que ayuden a minimizar las 

consecuencias negativas de su vida en prisión y que favorezcan un paulatino 

retorno a la sociedad normalizada y a un entorno libre con una mayor 

competencia tanto en el plano personal, como en el social y laboral.  

ACOPE es consciente de la extrema dificultad que entraña modificar las 

condiciones que originaron el ingreso en prisión de estas mujeres y sabe de lo 

pequeño que es el impacto del trabajo que se realiza en una realidad tan 

compleja como la cárcel. A pesar de esto consideramos que la presencia de 

personas ajenas al ámbito de la prisión, como los voluntarios y voluntarias de 

ACOPE, reporta un enorme beneficio a las mujeres poniendo de manifiesto 

diferentes formas de mirar la realidad, rompiendo la concepción holística de la 

cárcel y favoreciendo en ellas la normalización y el contraste entre la realidad 

que ellas viven y la que se les muestra.  

ACOPE con su presencia e intervención en las cárceles quiere hacer visible a la 

sociedad la realidad de las mujeres presas, hacer menos impermeable el mundo 

de las prisiones y minimizar los efectos que la prisión tiene sobre las mujeres. 

Misión 

Proporcionar apoyo a las mujeres privadas de libertad, atendiendo a sus 

necesidades específicas dentro del colectivo de personas presas. 

Visión 

Para nosotros y nosotras, trabajar en el interior de las prisiones significa 

comprometerse con las mujeres privadas de libertad y con su futuro. Estamos 

cerca de las mujeres mientras están presas, favoreciendo relaciones de 

confianza y creando espacios de encuentro y diálogo donde la mujer se sienta 

acogida, reconocida y escuchada. Acompañamos a las mujeres en sus procesos 

personales y estamos con ellas, siempre desde la siguiente filosofía: 

Valores 

No juzgamos, acompañamos. 

No dirigimos, animamos. 

Hacemos las cosas contando con las mujeres. 

De todo lo que hacemos, ellas son las protagonistas. 

Actividad eminente voluntaria y altruista. 
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Objetivos fundamentales 

• Mejorar las condiciones de vida de las mujeres presas con o sin hijos/as.  

• Ayudar a las mujeres en el proceso de excarcelación y colaborar para que se 
den las condiciones necesarias para su inserción social.  

• Formar y potenciar las capacidades personales de las mujeres mediante 
distintas actividades.  

• Impulsar y animar iniciativas encaminadas a cambiar las circunstancias que las 
llevaron a ingresar en prisión.  

• Todos aquellos encaminados a hacer efectivo el cumplimiento de los derechos 
de las mujeres presas y de sus hijos/as.  

• Fomentar y concienciar a la opinión pública de la realidad de este colectivo, así 
como de la necesidad de crear redes alternativas de solidaridad y alternativas a 
la prisión.  

• Alentar a los Poderes Públicos y a la Administración para que supervisen y 
potencien todas aquellas realidades, actividades y acciones encaminadas al 
cambio y mejora de las condiciones de privación de libertad para así facilitar su 
incorporación a la sociedad.  

• Establecer contactos y canales de cooperación con otras asociaciones y 
colectivos que trabajen en el mismo campo, tanto en el Estado Español como en 
otros países. 

Ámbito territorial:  

La entidad interviene a nivel estatal, trabajando en diferentes ubicaciones: 

• Sede central en calle López de Hoyos 109, Madrid. 

• Casa de acogida 1. Calle Puebla Sanabria, Madrid. 

• Casa de acogida 2. Calle San José, Alcorcón, Madrid. 

• Centro Penitenciario Madrid I, Alcalá de Henares, Madrid. 

• Centro Penitenciario Madrid VII, Estremera, Madrid. 

• Centro Penitenciario, Brieva, Ávila. 

No obstante, cuenta con un único centro de trabajo propio, ubicado en la 
sede de Madrid, por lo tanto, el ámbito territorial del presente plan se ubica 
en la Comunidad Autónoma de Madrid.  
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Organigrama: 
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2. Partes que conciertan el plan de 

igualdad 
De acuerdo con el artículo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el 

que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 

713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos 

colectivos de trabajo, al no contar ACOPE con Representación Legal de las 

Personas Trabajadoras dentro del propio equipo, para la constitución de la 

Comisión Negociadora se realizó una comunicación a los sindicatos más 

representativos y más representativos del sector. 

ACOPE emite una comunicación a UGT y CCOO de Madrid para informarles del 

inicio del proceso de elaboración del I Plan de Igualdad e invitarles a formar parte 

de la Comisión Negociadora para proceder a su diseño y negociación. Tras 

varias comunicaciones y la ausencia de respuesta por parte de CCOO y con la 

respuesta positiva de UGT Servicios Públicos de Madrid, se procede a constituir 

la Comisión Negociadora el día 3 de junio de 2025 conformada por: 

Representación entidad: 

- Mar Sánchez Sánchez, Secretaria de la Junta Directiva de ACOPE, en 
representación de la entidad. 

Representación sindical: 

- Mª Isabel García Calvo, Secretaría de la Mujer e Igualdad de UGT Servicios 

Públicos. 
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3. Ámbito personal, territorial y 

temporal 
El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, 
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su artículo 45. 5. y por la 
modificación del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes 
para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres 
en el empleo y la ocupación, normativa en la que se establece que la elaboración 
e implantación de planes de igualdad para entidades de menos de 50 
trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso de ACOPE. 

De acuerdo con el artículo 46.5 de la LO 3/2007, el Plan de Igualdad tiene como 
ámbito de aplicación personal a total de la plantilla de la entidad, 
independientemente del tipo de contrato laboral con el que el personal esté 
vinculado (incluyendo personal con contratos fijos discontinuos y de duración 
determinada o de puesta a disposición), e independientemente del centro de 
trabajo. 

De acuerdo con el artículo 55.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la 
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos 
de las personas LGTBI, el presente Plan de Igualdad se aplicará a todo el equipo, 
independientemente de la orientación sexual, identidad de género, 
características sexuales o la pertenencia a una familia LGTBI, poniendo especial 
atención a la aplicación de las medidas de acción positiva y las medidas de 
protección incluyendo a las personas trans, especialmente a las trabajadoras 
trans, para asegurar un ambiente laboral seguro y respetuoso para todas las 
personas. 

El ámbito territorial es autonómico, ya que la entidad cuenta con un único 
centro de trabajo con sede en la Comunidad de Madrid: 

• Calle López de Hoyos, 109, 3º dcha. Madrid 

Para alcanzar los objetivos acordados en este I Plan de Igualdad, mediante la 
implementación de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 
4 años a contar desde su firma. El I Plan de Igualdad se mantendrá vigente en 
tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revisión o que la 
experiencia indique su necesario ajuste y se acuerde de tal forma por la Comisión 
de Seguimiento, así como en cualquiera de las situaciones que se recogen en el 
artículo 9.2 del RD 901/2020. En ningún caso la vigencia del I Plan de Igualdad 
superará un periodo mayor de 4 años. 

Este Plan de Igualdad tendrá una vigencia del día 15/12/2025 al 14/12/2029. 
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4. Principales resultados del diagnóstico 

Selección y contratación 

Las necesidades de producción suelen ser estables, por lo que las contrataciones 

suelen producirse para la cobertura de bajas por enfermedad, bajas voluntarias o por el 

despido de alguna trabajadora. 

La formación y/o experiencia en igualdad de género no se incluye en las ofertas de 

empleo de forma expresa, pero sí que es un aspecto que se valora en la selección 

curricular. 

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la entidad.  

En la publicación de ofertas de empleo se utiliza el lenguaje inclusivo y se cuidan los 

contenidos para evitar sesgos de género. 

La entidad está compuesta principalmente por mujeres y se favorece que sean mujeres 

las que se incorporen a los puestos de trabajo, ya que la entidad dirige su intervención 

al acompañamiento de mujeres. Se procura que las mujeres a las que se dirige la 

entidad se sientan lo más cómodas posibles y en una relación de confianza e igualdad. 

Además, algunos entornos, como las casas de acogida, requieren que el personal 

contratado sean mujeres. 

Clasificación profesional 

Los perfiles profesionales están descritos a través de fichas de descripción de cada 

puesto de trabajo, elaboradas a partir de la observación. En estas fichas se hace uso 

del lenguaje inclusivo para la mención de los puestos de trabajo y se tienen en cuenta 

criterios objetivos. 

Para la clasificación profesional, se tienen de referencia los grupos profesionales 

establecidos en el Convenio Colectivo de Acción e Intervención Social (2022-2024). 

Infrarrepresentación femenina 

Se trata de un equipo pequeño, de nueve personas, en el que hay una mayor 
participación de trabajadoras (77,8%).  

La feminización también se observa en los órganos de gobierno. En los últimos 12 
meses han participado en las asambleas generales un total de 15 mujeres y 2 hombres, 
por lo que hay una participación mayoritaria de mujeres en estos espacios. A fecha de 
realización del diagnóstico, la Junta Directiva estaba compuesta únicamente por 
mujeres, siendo un total de 5 voluntarias las que participan en este órgano de gobierno. 

ACOPE cuenta con un solo centro de trabajo ubicado en la Comunidad de Madrid, no 
obstante, las personas trabajadoras se trasladan a diferentes ubicaciones para realizar 
sus actividades laborales.  

En uno de los proyectos de ACOPE, el Programa Residencial, hay un puesto de 
coordinación del equipo de educadores/as, el cual está ocupado por una trabajadora. 

Salvo el área de asesoría jurídica, el resto de áreas están conformadas exclusiva o 
mayoritariamente por mujeres. 

ACOPE no cuenta con Representantes Legales de las Personas Trabajadoras. 
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Formación 

ACOPE cuenta con un Plan de Formación, pero únicamente se dirige al voluntariado, 

aunque se facilita la participación en las formaciones solicitadas por las personas 

trabajadoras o por las personas responsables de proyectos. 

La mayoría de los cursos versan sobre la intervención en el medio penitenciario o en 

competencias específicas de cada puesto: inteligencia artificial, inserción sociolaboral, 

etc. Hasta la fecha no se ha impartido formación sobre igualdad de género. 

Si un curso externo se ofrece en un horario fuera de la jornada laboral de las personas 

trabajadoras y se trata de una formación especialmente relevante para el puesto, se 

puede llegar a un acuerdo para compensar parte de las horas formativas. El resto de los 

cursos se suelen hacer dentro de la jornada laboral. Así, el horario de impartición 

depende principalmente del tipo de curso y de la entidad que lo imparta. También se han 

facilitado ayudas económicas abonando el coste de la matrícula del curso en algunos 

casos.  

Promoción profesional 

La entidad no cuenta con planes de carrera ni con un procedimiento formalmente 

definido que recoja los criterios y metodología a seguir para la promoción del personal. 

Tampoco se dispone de una metodología de evaluación del personal. 

Al tratarse de un equipo pequeño y ante la ausencia de una escala jerárquica, no suelen 

producirse promociones. Sí que se producen cambios de unos puestos a otros o 

incrementos en la duración de la jornada, pero no hay una metodología establecida para 

ello. 

Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial según el RD 
902/2020 

La mayor parte de la plantilla está contratada por cuenta ajena (6 trabajadoras y 1 

trabajador). Una trabajadora y un trabajador desarrollan su actividad por cuenta propia. 

No hay ninguna persona contratada por un servicio de puesta a disposición. 

Todo el equipo contratado por cuenta ajena cuenta con un contrato indefinido. Salvo una 

trabajadora que tiene asociada a su contrato una jornada completa, el resto de la 

plantilla desarrolla su actividad a jornada parcial. 

La entidad cuenta con un protocolo de desconexión digital aprobado en 2024 en el 

que se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a la desconexión digital tras 

la finalización de la jornada laboral. En este protocolo se incluyen también pautas para 

la convocatoria y asistencia a reuniones. 

Las personas trabajadoras pueden desarrollar trabajo a distancia, aplicándose en 

función de las características de cada puesto de trabajo. 

Se dispone de un sistema de compensación de horas extras. Así, cada trabajadora 

anota las horas extraordinarias que ha realizado durante el mes y, cuando quiere 

disfrutar de la compensación de estas horas, lo solicita a su responsable para que se 

autoricen si el servicio lo permite. 
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Hasta el momento, no se había realizado ninguna auditoría previa, aunque se mantiene 

actualizado anualmente el registro retributivo. 

Retribuciones 

Los criterios utilizados para establecer y gestionar la asignación de los distintos 

conceptos salariales, como el salario base, complementos y percepciones 

extrasalariales, se basan en lo establecido en el convenio colectivo de aplicación (CAIS). 

La entidad no cuenta con primas, incentivos ni beneficios sociales. 

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

La entidad cuenta con las siguientes medidas, además de las recogidas en el marco 
normativo y convenio colectivo: 

• Reducción de jornada 

• Libre uso de cocina u office en el lugar de trabajo 

• Anticipo de la nómina. 

• Flexibilidad de horarios para la entrada, salida y el horario de almuerzo. 

• Bolsa de horas. 

• Permiso para acompañar a hijos/as menores de 12 años en su primer día de 

colegio. 

• Permiso para abandonar el puesto de trabajo por urgencias familiares (no incluye 

citas médicas programadas). 

• Día libre para celebrar cumpleaños: propio o de un familiar directo (incluyendo 

pareja). 

Se facilita información sobre los derechos de conciliación disponibles a través del correo 

electrónico. Además, se facilita el catálogo de medidas de conciliación. 

No se han puesto en marcha actuaciones para la promoción de la corresponsabilidad o 

reparto equitativo del trabajo doméstico y de cuidados. 

La entidad cuenta con el certificado de empresa que concilia, de la Fundación Mas 

Familia (EFR). 

Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

ACOPE dispone de un protocolo para la prevención y actuación frente al acoso 

sexual y el acoso por razón de sexo. Asimismo, la Dirección ha establecido un 

compromiso de tolerancia cero frente a estas formas de discriminación y de violencia 

que se pueden producir en el ámbito laboral, a través de una declaración de principios. 

Se ha informado sobre el protocolo a todas las personas contratadas, recogiéndose en 

un documento un comprobante firmado de haber sido informadas. 

No se ha impartido ni facilitado formación al respecto a las personas responsables del 

protocolo ni a la Junta Directiva. 

Hasta la fecha no se ha detectado ningún caso. 
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Lenguaje y comunicación no sexista 

Se han realizado campañas de comunicación o sensibilización en la entidad abordando 

la realidad de las mujeres reclusas e informando sobre la situación de discriminación 

frente a la situación de los hombres reclusos, dirigiéndose a la población general. 

También se han llevado a cabo exposiciones, charlas, talleres, podcasts, cortometrajes, 

artículos de prensa y revistas para medios de comunicación, así como se ha participado 

en mercadillos, ferias de artesanía, manifestaciones, etc.  

ACOPE transmite una imagen de lucha por la defensa de los derechos de las mujeres 

reclusas y la igualdad de oportunidades. 

En los documentos, la página web y redes sociales, se observan imágenes de 

actividades en las que no se reproducen roles ni estereotipos de género, mostrando 

imágenes de mujeres diversas. Asimismo, se cuida el uso del lenguaje inclusivo en todos 

los materiales audiovisuales e información digital y escrita. 

Riesgos y salud laboral 

ACOPE cuenta con un Plan de prevención de riesgos laborales realizado en el año 

2024 contando con la empresa ASPY.  

En este Plan se tiene en cuenta la adaptación del puesto de trabajo en los casos de 
riesgos durante el embarazo o en periodo de lactancia; así como la realización de una 
evaluación adicional de los riesgos en estos dos supuestos. 

En este Plan no se hace referencia a los posibles riesgos de sufrir delitos u otras 

conductas que atenten contra la libertad sexual, especialmente en cuanto al acoso 

sexual o al acoso por razón de sexo (incluyendo en el ámbito digital). 

Se hace referencia a los factores psicosociales de forma breve. No se consideran los 

conflictos derivados de la conciliación familiar y laboral, ni se han realizado estudios de 

cargas asociados al tipo de trabajo. 

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

En primer lugar, cabe señalar que las actividades que realiza ACOPE se dirigen 

principalmente a mujeres en situación de privación de libertad, desarrollando acciones 

en Centros Penitenciarios de diferentes territorios. Concretamente, las destinatarias son 

mujeres reclusas y exreclusas que están solas, alejadas de sus familias, con hijos/as en 

manos de instituciones o familiares, mujeres que han sufrido violencia, extranjeras y/o 

nacionales, desclasificadas socialmente y descualificadas laboralmente. Por tanto, 

todas las actividades se han diseñado atendiendo a las necesidades específicas como 

mujeres. 

ACOPE colabora en diferentes espacios de los distintos territorios en los que actúa, 

como mesas redondas, video fórums, encuentros feministas o ferias de asociaciones o 

mercadillos. 

La entidad colabora con otras organizaciones en actividades relacionadas con la 

promoción de la igualdad de género de las mujeres reclusas. 
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Violencia de género 

La entidad no cuenta con ninguna guía específica que recoja los derechos y/o 

medidas de las trabajadoras víctimas de violencia de género en la entidad. 

Tampoco hay medidas que mejoren las dispuestas en la normativa vigente en 

relación con las trabajadoras en situación de violencia de género. 

Asimismo, tampoco se han llevado a cabo actividades de concienciación, 

prevención y formación ante la violencia de género.  

Voluntariado 

Desde la entidad no se observan diferencias entre la participación de las mujeres 

y de los hombres en el equipo voluntario. Sin embargo, hay que destacar que 

hay pocos hombres voluntarios porque las tareas que se realizan son con 

mujeres presas, lo que requiere que sean mujeres. En aquellas áreas en las que 

no hay este requisito sí que hay hombres voluntarios participando. 

Se aprecia una clara feminización en el equipo de voluntariado, siendo un 90% 

mujeres. 

Principales conclusiones 

Fortalezas 

• Se trata de un equipo estable, en el que la mayor parte del equipo cuenta con un 
contrato indefinido, reflejándose en una alta antigüedad en una parte significativa 
del equipo. 

• Se valora positivamente la experiencia y/o formación en igualdad de género en los 
procesos de selección, aunque no se recoge de forma expresa en la publicación de 
las vacantes. 

• Existe flexibilidad horaria como una de las medidas clave en materia de conciliación, 
así como una bolsa de horas. Además, se reconocen otros permisos y medidas para 
la conciliación de la vida personal, familiar y laboral que mejoran a los reconocidos 
por el convenio colectivo de aplicación. 

• Se facilita la modalidad de trabajo a distancia en los puestos en los que se puede 
aplicar. 

• La asociación tiene como finalidad la defensa de los derechos de las mujeres 
reclusas y la promoción de la igualdad, incorporando la perspectiva de género en 
todas las intervenciones y acciones que se desarrollan desde la organización, 
incluyendo campañas de comunicación sensibilización específicas. 

• Se han establecido colaboraciones con otras organizaciones para la promoción de 
la igualdad. 

• El voluntariado representa juega un papel protagonista en la asociación, con una 
alta participación y permanencia.  

• La organización dispone de un Protocolo de Desconexión Digital que establece 
medidas para respetar los tiempos de descanso, evitar comunicaciones 
profesionales fuera del horario laboral, así como políticas para una mejor gestión 
del tiempo de trabajo y las reuniones. 

• La asociación cuenta con fichas de descripción de puestos de trabajo. 
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• Se hace uso del lenguaje inclusivo y se cuida la comunicación para no reproducir 
roles ni estereotipos de género. 

• Los resultados de la encuesta dirigida a la plantilla demuestran una valoración muy 
positiva del compromiso de la asociación con la igualdad y con respecto a las 
facilitades de conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

• ACOPE cuenta con un protocolo para la prevención y actuación frente al acoso 
moral, acoso sexual y el acoso por razón de sexo y dispone de un canal 
expresamente habilitado para recibir denuncias y reclamaciones.  

• Las horas de formación realizadas fuera de la jornada laboral se compensa con 
tiempo libre y se han ofrecido ayudas económicas para la realización de acciones 
formativas. 

Principales problemas y dificultades detectadas 

• Se trata de una plantilla reducida, con áreas o departamentos pequeños, y 
feminizada. Esta situación es similar a gran parte de las entidades del Tercer Sector 
de Acción Social, observándose la feminización de los cuidados 
independientemente de si se trata de trabajo remunerado y profesionalizado o no 
remunerado. Esta feminización también se observa en la composición actual de la 
Junta Directiva, en las personas que participan en las asambleas generales y en la 
composición del equipo de voluntariado. Cabe destacar que hay actividades en las 
que la naturaleza de las funciones y el contexto en el que se llevan a cabo requieren 
que las trabajadoras o las voluntarias que las desempeñen sean mujeres. 

• Se identifica una alta parcialidad, la cual está relacionada con las necesidades que 
tienen los proyectos. De momento, no hay necesidad de que haya jornadas más 
amplias, pero se podrían ampliar si los proyectos lo requiriesen. También se observa 
una alta rotación del equipo, especialmente de las Educadoras del Programa 
Residencial. En el resto de los puestos, hay mayor estabilidad. 

• Hay trabajadoras que desarrollan parte de su jornada durante los fines de semana 
o en horarios nocturnos, lo que puede afectar a la conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral. 

• No se disponen de procedimientos formalmente definidos que recojan las 
posibilidades de promoción del personal ni planes de carrera, ni se publican 
internamente las vacantes disponibles, lo que está relacionado con la dimensión y 
estructura de la entidad formada por tan sólo 9 personas trabajadoras.  

Ámbitos prioritarios de actuación 

• Llevar a cabo un estudio de cargas de trabajo que tenga como objetivo evitar la 
sobrecarga de las personas trabajadoras y prevenir la realización de horas 
extraordinarias o complementarias. 

• Seguir apostando por la contratación indefinida y la posibilidad de ampliación de la 
jornadas y conversión de las jornadas parciales a jornadas completas, siempre y 
cuando sea posible, con el fin de garantizar la estabilidad de la plantilla y mejorar 
las condiciones laborales. 

• Establecer mecanismos de formación continua y sensibilización de toda la plantilla 
y equipo de voluntariado en materia de igualdad, violencias machistas y perspectiva 
interseccional. También dirigida a las personas que realizan procesos de selección 
y contratación en la asociación. 

• Mantener la elaboración del registro retributivo anual, en base a lo establecido en 
el Real Decreto 901/2020 y Real Decreto 902/2020. 
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• Se puede actualizar o acordar un nuevo protocolo de prevención y actuación ante 
el acoso sexual, el acoso por razón de sexo y cualesquiera otras conductas 
contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral, adecuándose a la normativa 
actual (RD 901/2020, LO 10/2022 y Convenio 190 de la OIT). Además, se puede 
ampliar la aplicación del protocolo al equipo de voluntariado. 

• Seguir trabajando en la incorporación de la perspectiva de género en los proyectos, 
así como en la detección de necesidades y en la medición del impacto de género 
de las actuaciones que se desarrollan desde la asociación. De igual forma, apostar 
por la incorporación de un enfoque interseccional a nivel transversal, especialmente 
desde el ámbito en el que se interviene: mujeres reclusas. 

• Seguir fortaleciendo las colaboraciones y el trabajo en red con otras organizaciones 
e instituciones que tengan como objetivo la promoción de la igualdad de género y 
la no discriminación. 

• Disponer y transmitir información sobre los derechos de las trabajadoras víctimas 
de violencia de género y de las trabajadoras víctimas de violencias sexuales. 

• Seguir involucrando al voluntariado en la incorporación de la perspectiva de género 
en la organización. 

• En materia de conciliación seguir analizando las necesidades de conciliación de la 
plantilla, estudiando la implantación de nuevas medidas. 

• Revisar el protocolo de prevención de riesgos laborales desde un enfoque de 
género, que recoja factores de riesgo diferenciados por sexo y los riesgos 
psicosociales incluyendo el riesgo de sufrir violencia, discriminación y/o acoso. 
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5. Resultados de la auditoría salarial 

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía 

de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo 

y la ocupación, el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de 

igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre 

mujeres y hombres, establecen el marco de cumplimiento normativo para las 

organizaciones laborales en cuanto a igualdad retributiva. Concretamente, el 

artículo 7 del Real Decreto 902/2020 establece que todas aquellas 

organizaciones laborales que realicen un Plan de Igualdad han de incluir una 

auditoría salarial. Siguiendo este mismo artículo, se puede señalar que la 

auditoría retributiva tiene por objetivo recabar la información necesaria para 

comprobar si el sistema retributivo de la entidad cumple con la aplicación efectiva 

del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva. 

Además, la auditoría sirve para definir un plan de actuación que marque las 

medidas necesarias para evitar, corregir y prevenir las dificultades existentes o 

que pudieran producirse para garantizar la igualdad retributiva, asegurando así 

la transparencia.  

Para la elaboración de la auditoría retributiva se ha tomado como referencia las 

herramientas puestas a disposición y elaboradas de manera conjunta por el 

Instituto de las Mujeres (Ministerio de Igualdad), el Ministerio de Trabajo y 

Economía Social y por las principales organizaciones sindicales (CCOO y UGT) 

y empresariales (CEOE y CEPYME).  

Siguiendo lo establecido en el artículo 8 del RD 902/2020, la auditoría retributiva 

ha implicado la realización de una evaluación de la valoración de puestos de 

trabajo y un posterior diagnóstico que ha tenido como base los datos salariales 

recogidos en el registro retributivo correspondiente al año 2024, así como el 

análisis de otros factores que tienen un impacto directo en las retribuciones 

vinculando así los resultados del diagnóstico de situación del I Plan de Igualdad. 

La triangulación de estos procesos ha constituido la auditoría salarial. 

Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo 

El procedimiento de valoración de puestos de trabajo (VPT) se ha construido a 

partir de una serie de categorías de factores de valoración, que se han agrupado 

conforme a la clasificación establecida en el artículo 28.1 del Estatuto de los 

Trabajadores y el artículo 4.2 del Real Decreto 902/2020:  

• Naturaleza de las funciones o tareas 

• Condiciones educativas 

• Condiciones profesionales y de formación 

• Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el 

desempeño 

  



I Plan de Igualdad – ACOPE 

17 
 

Haciendo uso de la herramienta para el desarrollo del Sistema de Valoración de 

Puestos de Trabajo, teniendo en cuenta la incorporación de la perspectiva de 

género de forma transversal al proceso, se han puntuado todos los puestos de 

trabajo de la entidad. En función de los resultados, se han agrupado los puestos 

en una escala de igual valor, lo que ha permitido evaluar no sólo si existen 

brechas según la clasificación profesional, sino también si existen brechas 

salariales de género en puestos de igual valor, tal y como se establece en el 

artículo 6 del RD 902/2020. 

Diagnóstico retributivo:  

Para el diagnóstico retributivo, como se ha mencionado anteriormente, se ha 

partido del análisis de los datos salariales recogidos en el registro retributivo 

correspondiente al año 2024. Tal y como establece el RD 902/2020 en el artículo 

5 el registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuración de 

las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la 

información retributiva de las empresas, al margen de su tamaño, mediante la 

elaboración documentada de los datos promediados y desglosados. 

De esta forma, el registro retributivo ha incluido los valores medios (media 

aritmética y mediana) de los salarios, los complementos salariales y las 

percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos 

conforme a lo establecido en el artículo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. 

Además, se ha cruzado la información según las puntuaciones obtenidas en el 

sistema de VPT. 

Además del cálculo de las cuantías medias se ha calculado la brecha salarial de 

género para cada concepto y cruce de variables. Además, se han analizado tanto 

los importes efectivos como los equiparados siguiendo la metodología propuesta 

desde el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo y Economía Social y 

acordada con las principales organizaciones sindicales y empresariales. 

Principales resultados de la auditoría retributiva: 

Brechas en el salario equiparado: 

La brecha total equiparada es positiva para las mujeres en el cálculo de la media, 

cobrando 8 puntos porcentuales más respecto a los trabajadores. En cuanto al 

análisis de la mediana la brecha se mantiene igualmente en 8 puntos 

porcentuales, a favor de las trabajadoras. 

Brechas en el salario efectivo: 

Teniendo en cuenta los salarios efectivos, la brecha salarial se sitúa en 23 puntos 

porcentuales a favor de las trabajadoras en el cálculo de la media aritmética y en 

el cálculo de la mediana.  
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Tras la realización de la auditoría retributiva y a la vista de los datos extraídos no 

se han identificado brechas superiores a los 25 puntos porcentuales en las 

retribuciones totales. Tal y como establece el artículo 28.3 del Estatuto de los 

Trabajadores, si las brechas son superiores al 25%, se debe realizar una 

justificación que explique los motivos por los cuales se producen dichas brechas.  

Estas brechas en los salarios efectivos se deben a las siguientes causas: 

• Los puestos que implican mayor cualificación y el desarrollo de tareas más 

complejas o con más responsabilidad, son desempeñados únicamente por 

mujeres, teniendo asignados complementos de coordinación y de 

responsabilidad aquellas trabajadoras que desarrollan estas funciones. 

• En el equipo, durante el año 2024, solo había un trabajador ocupando el 

puesto de monitor de taller de carpintería, siendo una profesión 

tradicionalmente masculinizada. Dentro de la organización se trata del 

puesto con menor valoración dentro del sistema de valoración de puestos 

de trabajo. 

• Los principales complementos salariales asignados al equipo son 

percibidos exclusivamente por parte de trabajadoras: antigüedad, 

nocturnidad, complemento personal o el complemento de coordinación, ya 

que, el único trabajador no realiza funciones de coordinación, ni trabaja en 

horario nocturno ni tiene una antigüedad superior a tres años. 

• Además, la parcialidad de la jornada impacta en la menor percepción 

salarial por parte del único trabajador en comparación con el resto de las 

compañeras del equipo, incrementando así la brecha en el salario efectivo. 

Vigencia y periodicidad: 

La auditoría salarial tiene la misma vigencia que el presente I Plan de Igualdad 

de ACOPE, teniéndose que actualizar con motivo de la evaluación final del 

presente plan y diseño del II Plan de Igualdad.  
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6. Ejes de actuación 
El principio de igualdad en ACOPE se ordena y articula a lo largo de 13 ejes que 

componen el presenta Plan de Igualdad: 

 

 

  

1. Proceso de selección y contratación

2. Clasificación profesional

3. Formación

4. Promoción profesional

5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre 
mujeres y hombres

6. Infrarrepresentación femenina

7. Retribuciones

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

9. Prevención del acoso sexual y por razón de sexo

10. Lenguaje y comunicación no sexista

11. Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

12. Violencia de género

13. Salud laboral desde la perspectiva de género
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7. Objetivos del plan de igualdad 

Objetivo General:  

Integrar en ACOPE la igualdad de oportunidades y no discriminación entre 

mujeres y hombres, aplicándola a todos sus ámbitos e incorporándola en su 

modelo de gestión. 

Objetivos Específicos: 

1. Proceso de selección y contratación 

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

2. Clasificación profesional 

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

3. Formación 

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

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

4. Promoción 

• Establecer mecanismos y procedimientos sobre la política de gestión del 
personal en base a criterios claros, objetivos y transparentes. 

5. Condiciones de trabajo 

 

6. Infrarrepresentación femenina 

• Mantener la participación de mujeres en espacios de liderazgo y toma de 
decisiones (mínimo un 40%). 

7. Retribuciones 

• Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad retributiva y de 
transparencia retributiva. 

• Identificar y actuar ante posibles brechas salariales.  

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

• Promocionar el uso de los derechos de conciliación, y acordar mejoras sobre 
la normativa vigente, adaptándose a las necesidades de la plantilla. 

• Estudiar e implementar metodologías de trabajo que favorezcan la 
conciliación. 
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9. Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

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

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

10. Lenguaje y comunicación no sexista 

• Obtener herramientas y aplicar una comunicación inclusiva. 

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

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

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

• Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad de forma interna y externa. 

11. Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

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

• Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios y productos 
que desarrolle la entidad. 

12. Violencia de género 

• Garantizar el cumplimiento de los derechos laborales de las mujeres 
víctimas de violencia de género y de las trabajadoras víctimas de 
violencias sexuales. 

• Concienciar al equipo, entidades colaboradoras, usuarias y sociedad en 
general ante las diferentes expresiones de las violencias machistas. 

• Dotar de herramientas a todo el equipo para actuar ante las violencias 
machistas. 
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8. Medidas de actuación 

EJE 1: Proceso de selección y contratación 

Medida: formación y/o experiencia en igualdad como criterio de selección 

1.1.  
Incluir como requisito deseable a valorar en las ofertas de empleo de las 
vacantes disponibles la formación y/o experiencia en igualdad de género, 
especialmente en la intersección entre género y prisión. 

Objetivos específicos • Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura 
organizacional. 

Área/s o persona/s 
responsable/s 

• Junta Directiva 

• Responsables de proyectos 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• % de ofertas de empleo con los requisitos 
explicitados. 

• % de nuevas personas con formación en igualdad 
incorporadas, según año y sexo. 

Recursos necesarios • Equipo responsable. 
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EJE 2: Clasificación profesional 

Medida: actualización del SVPT y las DPTs 

2.1. 
Actualizar el Sistema de Valoración de Puestos de trabajo (SVPT) y 
las descripciones de los puestos de trabajo (DPTs) en el caso de que 
se creen nuevos puestos, se produzcan cambios sustanciales en las 
funciones de trabajo o exista una reorganización de la estructura de 
la entidad. 
Con el fin de favorecer la transparencia de todos los procesos, los 
resultados serán difundidos entre la plantilla. 

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

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Comisión de Seguimiento 

• Responsables de proyectos 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X X    

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo 
elaborado y revisado anualmente. (Sí/No) 

• Fichas de Descripción de Puestos de Trabajo 
revisadas y actualizadas anualmente. (Sí/No) 

Recursos necesarios • Herramienta - Sistema de Valoración de Puestos 
de Trabajo (SVPT). 

• Fichas de Descripción de Puestos de Trabajo 
(DPTs) 

• Organigrama. 

• Equipo responsable. 
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EJE 3: Formación 

Medida: Formación en perspectiva de género e interseccionalidad 

3.1. 
Organizar y promover la formación de todo el equipo, incluyendo el equipo 
de voluntariado, sobre la incorporación de la perspectiva de género, 
corresponsabilidad, el enfoque interseccional y del principio de igualdad y 
no discriminación en la gestión de proyectos sociales y en la gestión interna 
de la organización, especialmente en la intersección entre género y prisión. 
Para ello, se difundirán ofertas formativas a través de los canales internos 
habituales de comunicación. 

Objetivos 
específicos 

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

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

Área o persona/s 
responsable/s 

• Responsables de proyectos 

• Junta Directiva 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año implantación  X    

Vigencia  X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• % de personas formadas sobre el total de la plantilla, 
desagregado por sexo. 

• Nº de personas del equipo de voluntariado formadas, 
desagregado por sexo. 

Recursos 
necesarios 

• Ordenador con conexión a internet. 

• Presupuesto (en el caso de no ser gratuita). 

 

  



I Plan de Igualdad – ACOPE 

25 
 

EJE 4: Promoción profesional 

Medida: priorizar la promoción interna 

4.1. 
Priorizar, ante la posibilidad de nuevas vacantes, la promoción del 
equipo profesional contratado, así como de las personas que hayan 
formado o formen parte del equipo de voluntariado o hayan realizado 
prácticas en la entidad. 
Siempre que sea posible, se realizará la comunicación interna por 
escrito de las vacantes con una antelación de una semana, previa a la 
difusión externa. 

Objetivos 
específicos 

• Establecer mecanismos y procedimientos sobre la 
política de gestión del personal en base a criterios 
claros, objetivos y transparentes. 

• Favorecer la estabilidad de la plantilla. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Junta Directiva 

• Responsables de proyectos 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• % de procesos de selección en los que se ha dado 
prioridad a personas contratadas.  

• % de procesos de selección en los que se ha dado 
prioridad a personas voluntarias o en prácticas. 

Recursos 
necesarios 

• Canales de comunicación interna. 

• Equipo responsable. 
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EJE 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial 

entre mujeres y hombres 

EJE 6: Infrarrepresentación femenina 

Medida: participación de mujeres en órganos de dirección y toma de 
decisiones 

6.1. 
Seguir promoviendo la participación de mujeres en los órganos de 
dirección y de toma de decisiones estratégicas (Asamblea y Junta 
Directiva), así como en tareas de representación, ponencias, 
encuentros, coordinación y colaboración con otras organizaciones e 
instituciones, etc.; fomentando la participación de mujeres en los 
cargos de más responsabilidad y representación si se producen 
cambios en la composición. 

Objetivos específicos • Mantener la participación de mujeres en espacios 
de liderazgo y toma de decisiones (mínimo un 
40%).  

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Junta Directiva 

• Comisión de Seguimiento 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Nº y % de mujeres y hombres que participan en 
cada órgano, según año. 

Recursos necesarios • Equipo responsable. 
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EJE 7: Retribuciones 

Medida: revisión anual de las diferencias salariales 

7.1. 
Actualizar anualmente el registro retributivo y revisar la política 
retributiva de la entidad, siguiendo el modelo oficial del Ministerio de 
Igualdad y Ministerio de Trabajo, analizando las diferencias por 
clasificación profesional y puestos de igual valor entre mujeres y 
hombres. 
En concreto, se llevará a cabo una revisión periódica de los criterios de 
fijación de los salarios, así como de los complementos salariales y 
percepciones extrasalariales, a través de criterios objetivos y 
transparentes, para garantizar el principio de igualdad y transparencia 
retributiva. Se buscarán estrategias para valorar económicamente todas 
las funciones de responsabilidad. 

Objetivos 
específicos 

• Garantizar el cumplimiento de los principios de 
igualdad retributiva y de transparencia retributiva. 

• Identificar y actuar ante posibles brechas salariales.  

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Comisión de Seguimiento  

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación  X    

Vigencia  X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Registro Retributivo anual elaborado.  

• Evolución de la brecha salarial de género en las 
cuantías efectivas del salario base, complementos 
salariales y percepciones extrasalariales (si 
hubiera). 

Recursos necesarios • Herramienta Excel de Registro Retributivo. 

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

• Equipo responsable. 
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EJE 8: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida 

personal, familiar y laboral 

Medida: diagnóstico de necesidades de conciliación 

8.1. Seguir detectando las necesidades en materia de conciliación a través 
de la celebración de reuniones de coordinación periódicas, así como 
individuales, para analizar las necesidades y/o posibles mejoras en 
relación con la conciliación del equipo en la entidad, recogiendo 
propuestas de nuevas medidas y estudiando su implantación. 
Si se establecen nuevas medidas, se actualizará el catálogo de las 
medidas disponibles en la asociación. 

Objetivos específicos • Promocionar el uso de los derechos de conciliación, 
y acordar mejoras sobre la normativa vigente, 
adaptándose a las necesidades de la plantilla. 

• Estudiar e implementar metodologías de trabajo que 
favorezcan la conciliación. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Comisión de Seguimiento 

• Junta Directiva 

• Responsables de proyectos 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

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

• Nº y tipo de propuestas que se acuerdan implantar. 

• Valoración cualitativa de las medidas: Información; 
forma de solicitud; utilidad de la medida; Grado de 
mejora de la conciliación; Grado de promoción de la 
corresponsabilidad. 

• Catálogo actualizado (Sí/No) 

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

• Canales de comunicación interna habituales. 

• Equipo responsable. 
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EJE 9: Prevención del acoso sexual y del acoso por razón 

de sexo 

Medida: Difusión y formación al equipo sobre el protocolo de prevención del 
acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

9.1. 
Se desarrollará una formación dirigida a todo el equipo contratado y abierta 
al voluntariado para la prevención y la actuación ante casos de acoso 
sexual, acoso por razón de sexo y otras conductas que atenten contra la 
libertad sexual y la integridad moral. Se dará prioridad a las personas que 
formen parte de la Comisión Instructora. 
El protocolo se difundirá a todo el equipo que forma parte de ACOPE de 
forma anual y en cada incorporación(plantilla, personas voluntarias, 
personas usuarias, etc.).  

Objetivos 
específicos 

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

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

Departamento/s 
o persona/s 
responsable/s 

• Comisión de Seguimiento 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año implantación   X   

Vigencia   X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad  X   

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Difusión del protocolo al 100% de las personas que 
forman parte de la entidad. 

• Nº de personas que se forman en el protocolo, 
desagregada por sexo y relación con la asociación. 

• Nº de casos que se detectan, según tipo de conducta. 
 

Recursos 
necesarios 

• Canales de comunicación interna habituales. 

• Organización que imparta la formación 

• Presupuesto, en el caso de que la formación no sea 
gratuita. 

• Equipo responsable. 
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EJE 10: Lenguaje y comunicación no sexista 

Medida: revisión del lenguaje y comunicación no sexista 

10.1. 
Seguir cuidando y revisar el uso del lenguaje inclusivo en todos los 
documentos internos y externos de la entidad que se generen, nuevas 
ofertas en procesos de selección, contratación y en las comunicaciones 
externas y de la página web y redes sociales. 

Objetivos específicos • Obtener herramientas y aplicar una comunicación 
inclusiva. 

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

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

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Equipo Técnico  

• Comisión de Seguimiento 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Revisar toda la documentación interna y publicada 
(página web, redes, etc.) para evitar sesgos y 
discriminaciones de género en el lenguaje o el 
enfoque. 

Recursos necesarios • Equipo responsable. 
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Medida: difusión del plan de igualdad y de sus avances 

10.2. 
Poner a disposición de todas las personas de la entidad el plan de 
igualdad e informar periódicamente de los avances realizados, 
incluyendo un apartado específico en la memoria de actividades anual, 
así como diseñando y publicando contenidos específicos en la página 
web y RRSS. 

Objetivos específicos • Fomentar la participación en el plan de igualdad de 
todos los agentes de la entidad (plantilla, órganos 
de gobierno y dirección, voluntariado, etc.). 

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

• Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad de 
forma interna y externa. 

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

Departamento o 
persona/s 
responsable/s 

• Comisión Negociadora 

• Comisión de Seguimiento 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación X     

Vigencia X X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad    X 

Indicadores 
seguimiento y 
evaluación 

• Publicación del I Plan de Igualdad en la página 
web. 

• Enumeración de los canales de comunicación a 
través de los cuales se puede acceder al plan de 
igualdad. 

• Nº de comunicaciones de los avances del Plan de 
Igualdad realizadas. 

Recursos necesarios • Canales de comunicación interna y externa 
habituales. 

• Servidor o espacio virtual de acceso común. 

• Equipo responsable. 
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EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la 

igualdad 

Medida: fortalecer colaboraciones y alianzas 

11.1. 
Seguir generando y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas para el 
trabajo en red con otras organizaciones, recursos e instituciones para el 
desarrollo de actuaciones y campañas de promoción de la igualdad de 
género y prevención de las violencias machistas, especialmente 
atendiendo a la intersección entre género y prisión. 
Asimismo, promover la participación en encuentros, jornadas y espacios 
de intercambio de experiencias por parte del equipo de la entidad 
(personal contratado y voluntariado). 

Objetivos específicos • Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura 
organizacional. 

• Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, 
servicios y productos que desarrolle la entidad. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Responsables de proyectos 

• Junta Directiva 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación  X    

Vigencia  X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Enumeración de organizaciones e instituciones con 
las que se contacta y colabora. 

• Enumeración de actuaciones desarrolladas. 

• Enumeración de espacios en los que se participa. 

Recursos necesarios • Materiales para la realización de campañas y 
actuaciones. 

• Equipo responsable. 

 

  



I Plan de Igualdad – ACOPE 

33 
 

 

EJE 12: Violencia de género 

Medida: guía sobre derechos violencia de género y violencias sexuales 

12.1. 
Elaboración y/o difusión de un documento sobre los derechos 
laborales de las trabajadoras víctimas de violencia de género y de las 
trabajadoras víctimas de violencias sexuales. 

Objetivos específicos • Garantizar el cumplimiento de los derechos 
laborales de las mujeres víctimas de violencia de 
género y de las trabajadoras víctimas de violencias 
sexuales. 

Departamento/s o 
persona/s 
responsable/s 

• Comisión de Seguimiento 

Temporización 2025 2026 2027 2028  2029  

Año de implantación  X    

Vigencia  X X X X 

Priorización Baja Medio-baja Medio-alta Alta 

Nivel de prioridad   X  

Indicadores de 
seguimiento y 
evaluación 

• Documento elaborado y difundido al 100% de la 
plantilla. 

Recursos necesarios • Guía de derechos laborales de mujeres víctimas 
de violencia de género. 

• Guía de derechos laborales de mujeres víctimas 
de violencias sexuales. 

• Equipo responsable. 
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9. Medios y recursos: puesta en 

marcha, seguimiento y evaluación 
Los medios y recursos necesarios para la implementación, seguimiento y 

evaluación de las medidas del Plan de Igualdad son: 

Materiales: 

• Ordenadores con acceso a internet. 

• Aplicaciones para la explotación y visualización de datos. 

• Servidor o espacio virtual de acceso común. 

• Canales de comunicación interna y externa habituales. 

• Organigrama 

• Materiales para la realización de campañas y actuaciones. 

• Manuales para la incorporación de la perspectiva de género en proyectos 
sociales. 

• Manuales para medir el impacto de género en proyectos sociales. 

• Herramienta Registro Retributivo.  

• Herramienta Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo (SVPT). 

• Fichas de Descripción de Puestos de Trabajo (DPTs) 

• Registros de horas extraordinarias y complementarias 

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

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

• Guía de derechos laborales de mujeres víctimas de violencias sexuales. 

• Modelo de protocolo de actuación ante situaciones de violencia machista 

• Fichas y herramientas para el seguimiento y evaluación del Plan de 
Igualdad. 

Humanos: 

• Equipo responsable de la implementación de cada una de las medidas 
(consultar fichas). 

• Personas o entidades formadoras.  

• Empresa externa responsable de Prevención de Riesgos Laborales.  

Económicos: 

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

EJE N.º MEDIDA FASE MEDIDA 
2025 2026 2027 2028 2029 

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

E
J

E
 1

 

1.1. 

Formación y/o experiencia en 

igualdad como criterio de selección 

deseable 

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X X  

Seguimiento    X  X  X  X  X  X  X  X   

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 2

 

2.1. 
Actualización del SVPT y las DPTs en 

caso de cambios 

Ejecución         X        X    

Seguimiento        X    X    X     

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 3

 

3.1. 
Formación en perspectiva de género 

e interseccionalidad 

Ejecución     X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento      X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 4

 

4.1. Priorizar la promoción interna  

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento      X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 6

 

6.1. 
Participación equilibrada en órganos 

de dirección y toma de decisiones  

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento    X  X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 
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EJE N.º MEDIDA FASE MEDIDA 
2025 2026 2027 2028 2029 

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

E
J

E
 7

 

7.1. 

Actualizar registro retributivo y 

revisión anual de las diferencias 

salariales 

Ejecución       X    X    X      

Seguimiento       X    X    X      

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 8

 

8.1. 
Diagnóstico de necesidades de 

conciliación 

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento    X  X    X    X       

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 9

 

9.1. 

Difusión y formación al equipo sobre 

el protocolo de prevención del acoso 

sexual y del acoso por razón de sexo 

Ejecución     X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento      X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 1

0
 

10.1. 
Revisión del lenguaje y comunicación 

no sexista 

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento    X  X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 

10.2. 
Difusión del plan de igualdad y de sus 

avances  

Ejecución    X X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento    X  X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 

E
J

E
 1

1
 

11.1. Fortalecer colaboraciones y alianzas  

Ejecución     X X X X X X X X X X X X X X   

Seguimiento      X  X  X  X  X  X     

Evaluación           X X       X X 
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EJE N.º MEDIDA FASE MEDIDA 
2025 2026 2027 2028 2029 

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

E
J

E
 1

2
 

12.1 
Guía sobre derechos violencia de 

género y violencias sexuales 

Ejecución      X X X             

Seguimiento       X  X  X  X  X  X    

Evaluación           X X       X X 

SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN 

Seguimiento    X  X  X  X  X  X  X     

Evaluación intermedia           X X         

Evaluación final                   X X 
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11. Sistema de seguimiento, 

evaluación y revisión periódica 
El seguimiento durante todo el desarrollo del I Plan de Igualdad permitirá 

comprobar la consecución de los objetivos propuestos para cada medida y 

conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera 

necesario o corregir posibles desviaciones. 

La evaluación del I Plan de Igualdad permitirá la revisión de las prácticas en 

función de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de promoción 

de la igualdad entre mujeres y hombres y la no discriminación de ACOPE. 

Este sistema de control debe aportar información tanto a nivel de ejecución de 

las actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y 

de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementación, 

así como el impacto de género. 

Se trata, por tanto, de realizar una valoración sistemática y objetiva del impacto 

del Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la pertinencia de 

los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, así 

como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan. Esta evaluación 

precisa de la participación de los diferentes agentes involucrados (Junta 

Directiva, Comisión de Seguimiento, plantilla, voluntariado, etc.), con el objeto de 

tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situación de la entidad antes y 

después de la implantación del Plan de Igualdad. 

Seguimiento:  

La Comisión de Seguimiento del I Plan de Igualdad mantendrá reuniones de 

seguimiento anuales, cuya información tendrá que quedar recogida a través de 

actas de reunión. Además, la Comisión de Seguimiento se encargará de elaborar 

informes anuales donde se presentará toda la información relativa al 

seguimiento y cumplimiento de las medidas incorporadas en el presente Plan de 

Igualdad.  

Los informes harán referencia a la situación actual de ACOPE y la evolución que 

ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del I Plan 

de Igualdad a medida que se van implementando, a partir de los indicadores de 

seguimiento y evaluación diseñados. 

Los informes elaborados serán trasladados a la Junta Directiva para su 

conocimiento y valoración de los logros y avances de ACOPE en la aplicación de 

la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestión. 

Evaluación:  

La evaluación intermedia se realizará en el tercer y cuarto trimestre de 2027. 

Por otra parte, la evaluación final del I Plan de Igualdad se realizará el tercer y 

cuarto trimestre del año 2029, siendo este el último periodo de vigencia del 
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Plan de Igualdad. Simultáneamente se procederá a negociar el II Plan de 

Igualdad. 

Para la elaboración de la evaluación se contará con los instrumentos necesarios 

para la recogida y análisis de la información, siendo estos: fichas, actas de 

reuniones, informes semestrales, documentación elaborada, materiales 

audiovisuales y cualquier otra documentación y fuentes de verificación que la 

Comisión de Seguimiento considere necesaria para la realización de la 

evaluación. 

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluación: 

El seguimiento y evaluación por realizar medirán como mínimo: 

• El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de 

conocimiento permitirá evaluar la calidad de la comunicación tanto de los 

contenidos como de los canales informativos. 

• La utilización de las medidas y acciones implantadas: permitirá evaluar si las 

medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de un 

escaso uso de ellas, detectar si están existiendo obstáculos que dificultan su 

utilización. 

• La satisfacción del equipo de profesionales con las medidas y acciones 

implantadas: permitirá saber si las medidas están correctamente planteadas 

y son la respuesta necesaria a las necesidades de la plantilla. 

Los objetivos que se deberán cumplir con el seguimiento y evaluación son:  

• Describir los procesos de implementación de las acciones y medidas 

propuestas. 

• Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el 

cumplimiento de medidas. 

• Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas, planificadas y 

desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las acciones. 

• Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y 

garantizar la igualdad de oportunidades. 

• Medir el impacto de género de las medidas implementadas en la entidad. 

• Establecer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad, teniendo un 

análisis claro de la documentación recogida: diagnóstico de situación, fichas 

de análisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de actividades, 

etc. 

Procedimiento para la modificación del Plan de Igualdad o solución de 

discrepancias en la interpretación de este: 

El presente documento es dinámico y flexible, al ser progresivo y estar sometido 

a posibles cambios, nuevas necesidades obstáculos u oportunidades que se 

vayan presentando a lo largo de los cuatro años de vigencia del I Plan de 

Igualdad en la entidad. 

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan 

(descripción de la medida, recursos, personas responsables, temporización, 



Informe diagnóstico - ACOPE 

 

priorización, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluación serán 

aprobados en las reuniones de la Comisión de Seguimiento, indicando en las 

actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben realizar sin haber 

obtenido un acuerdo entre la representación de la entidad y la de las personas 

trabajadoras; recogiendo asimismo la justificación de estas modificaciones.  

La revisión del Plan de Igualdad se llevará a cabo en los plazos previstos en el 

propio plan o en el reglamento que regule la comisión y funciones de la comisión 

de seguimiento de este, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes 

circunstancias recogidas en el artículo 9 del RD 901/2020: 

• Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos 

legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuación 

de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social. 

• Cuando se produzca la fusión, absorción, transmisión o modificación de la 

forma jurídica de la organización. 

• Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus 

métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las 

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las 

condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnóstico de 

igualdad que haya servido de base para su elaboración. 

• Cuando una resolución judicial condene a la organización por discriminación 

directa o indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de 

adecuación del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. 

La revisión conllevará la actualización del diagnóstico, cuando por circunstancias 

debidamente motivadas resulte necesario, así como de las medidas del plan de 

igualdad, en la medida necesaria. 

En el caso de discrepancia entre las partes en la aplicación, seguimiento, 

evaluación o revisión del I Plan de Igualdad, se hará constar las mismas en la 

reunión de la comisión de seguimiento, constando así en el acta oportuna. Se 

podrá recurrir a los correspondientes sistemas de solución autónoma de 

conflictos laborales. 
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12. Composición y funcionamiento de la 

Comisión de Seguimiento del I Plan de 

Igualdad 

Composición: 

Para el seguimiento y evaluación del presente Plan de Igualdad se crea una 

Comisión de Seguimiento que estará conformada por las siguientes personas: 

COMISIÓN SEGUIMIENTO PLAN IGUALDAD 

Nombre y apellidos Cargo o relación con la entidad 

Mª Isabel García Calvo Secretaría de la Mujer e Igualdad de 

UGT Servicios Públicos 

Mar Sánchez Sánchez Miembro del Junta Directiva 

Funciones de la Comisión de seguimiento: 

- Verificar la consecución de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad 
a partir de reuniones periódicas. 

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

- Detectar posibles obstáculos o dificultades en la implantación y realizar los 
ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario. 

- Recoger sugerencias y quejas del equipo de profesionales, personas 
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer 
soluciones. 

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de 
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrirá a los 
correspondientes sistemas de solución autónoma de conflictos laborales. 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Informe diagnóstico - ACOPE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Informe diagnóstico - ACOPE 

 

Índice 

 

I. FICHA TÉCNICA ....................................................................................... 44 

II. METODOLOGÍA ........................................................................................ 45 

III. CONTEXTUALIZACIÓN Y CARACTERÍSTICAS GENERALES ................ 48 

IV. ANÁLISIS: ACOPE ...................................................................................... 0 

1) Datos generales de la plantilla ................................................................................... 0 

2) Clasificación profesional .............................................................................................. 5 

3) Infrarrepresentación femenina ................................................................................... 7 

4) Procesos de selección y contratación ..................................................................... 13 

5) Formación .................................................................................................................... 15 

6) Promoción profesional ............................................................................................... 17 

7) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial ............................................ 18 

8) Retribuciones .............................................................................................................. 20 

9) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,  

familiar y laboral .................................................................................................................... 21 

10) Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo ......................... 22 

11) Lenguaje y comunicación no sexista .................................................................. 24 

12) Política social.......................................................................................................... 25 

13) Riesgos y salud laboral ......................................................................................... 26 

14) Cultura organizacional y compromiso por la igualdad ..................................... 26 

15) Violencia de género ............................................................................................... 28 

16) Voluntariado ........................................................................................................... 28 

V. ANÁLISIS DEL CUESTIONARIO DE OPINIÓN ......................................... 35 

VI. CONCLUSIONES ....................................................................................... 42 

  



Informe diagnóstico - ACOPE 

 

I. FICHA TÉCNICA 
 

Nombre o razón social 
ASOCIACIÓN DE COLABORADORES CON LAS PRESAS 

(ACOPE) 

NIF G-78426996 

Forma jurídica Asociación 

Año de constitución 1986 

Sector de actividad/ 

CNAE 

9499 OTRAS ACTIVIDADES AS 

Intervención social con población penitenciaria femenina 

Colectivo: mujeres reclusas y exreclusas 

Convenio Colectivo Convenio colectivo de acción e intervención social 

Personas trabajadoras Total: 7 | Mujeres: 6 | Hombres. 1 

Centros de trabajo 

ACOPE cuenta con un solo centro de trabajo, pero su 

personal se desplaza a trabajar a las siguientes ubicaciones: 

• Calle López de Hoyos, 109, 3º dcha. Madrid CP 

28002 

• Calle Puebla de Sanabria 16, 7º B. Madrid CP 28021 

• Centro Penitenciario Madrid I. Mujeres. Carretera Alcalá 

a Meco, km 5. Alcalá de Henares. Madrid. CP 28803 

• Centro Penitenciario Ávila. Carretera de Vizcolozano a 

Brieva S/n. Brieva. Ávila. CP 05194 

Facturación/ 

ingresos anuales 

245.641€ 

CCAA y provincia Comunidad de Madrid  

Teléfono 915931001 

Correo electrónico acope@acope.es 

Página web https://www.acope.es 
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II. METODOLOGÍA 
En este apartado se describe la metodología utilizada y el proceso desarrollado 

para la elaboración del diagnóstico del Plan de Igualdad de ACOPE.  

El presente informe diagnóstico se ha elaborado durante los meses de enero a 

mayo de 2025 por parte de: 

• Equipo técnico y Junta Directiva de la entidad.  

• El equipo de Planes de Igualdad de la Federación de Mujeres 

Progresistas, responsable de la asistencia técnica para la sistematización, 

análisis y redacción del diagnóstico. 

El proceso de diagnóstico desarrollado ha comenzado con una recopilación de 

datos cuantitativos y cualitativos a partir de la información y documentación de 

la que dispone la propia entidad. Para ello, se han aplicado las siguientes 

técnicas de investigación social: 

Consulta de datos y fuentes documentales 

Se ha tratado de situar el contexto de la entidad a partir de documentación 

interna, protocolos, pautas establecidas, políticas internas de gestión de 

personal, de comunicación, etc. Se ha perseguido recopilar toda la información 

disponible que de manera directa o indirecta permita analizar el grado de 

incorporación del principio de igualdad y no discriminación en la entidad, 

evaluando el trabajo realizado. 

Se han consultado la siguiente documentación: 

• Página web de la entidad y redes sociales 
• Convenio colectivo de acción e intervención social 

• Organigrama 

• Plan de Prevención de riesgos Laborales 

• Memoria Técnica 2023 

• Folletos institucionales e informativos 

• Dossier informativo 

• Catálogo de medidas de conciliación de ACOPE 

• Compromiso de tolerancia cero ante el acoso sexual y el acoso por razón 

de sexo 

• Protocolo de desconexión digital 

• Registros de los procesos de selección 

• Plan de Voluntariado de ACOPE 

• Plan de Calidad y Transparencia de ACOPE 

• Ejemplo de ofertas de trabajo 

• Fichas de descripción de puestos de trabajo 
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Cuestionario cualitativo  

A través de un cuestionario con preguntas abiertas se han ido analizando 

diferentes procesos que de una forma transversal permiten detectar situaciones 

a corregir en materia de igualdad y no discriminación, así como identificar las 

potencialidades que existen en la entidad para la promoción de estos principios. 

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

entidad: 

• Proceso de selección y contratación 

• Clasificación profesional 

• Formación 

• Promoción profesional 

• Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial 

• Retribuciones 

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

laboral 

• Prevención del acoso sexual y acoso por razón de sexo 

• Ayudas, bonificaciones y política social 

• Riesgos y salud laboral 

• Lenguaje y comunicación no sexista 

• Voluntariado 

• Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

• Violencia de género 

• Propuestas y observaciones 

Análisis de datos cuantitativos 

Se ha recopilado información de todo el personal que forma parte de la entidad, 

tratando y analizando estos datos para poder realizar un estudio transversal a 

toda la entidad. Se ha realizado un análisis desagregado según sexo de todas 

las variables estudiadas. A continuación, se incluye un listado con las principales 

variables, así como los indicadores estudiados: 

Datos Básicos: 

• Sexo 

• Edad 

• Vinculación 

• Relación laboral 

• Tipo de contrato 

• Horas semanales de jornada 

• Turnos de trabajo 

• Nocturnidad 

• Distribución de la jornada 

• Horas extraordinarias 

• Horas complementarias 

• Antigüedad 

• Nivel de formación 

• Nacionalidad 

• Discapacidad 
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Clasificación Profesional e Infrarrepresentación femenina: 

• RLPT 

• Nivel jerárquico 

• Departamentos 

• Categorías profesionales 

• Grupos profesionales 

• Puesto funcional 

 

Selección y contratación - Movimientos de personal 

• Incorporaciones y ceses (resumen) 

• Ceses 

• Ingresos/Incorporaciones 

Formación 

• Participación en formación 

Promoción 

• Personas que han promocionado 

Condiciones de trabajo 

• Suspensión y extinción del contrato 

• Permisos o excedencias 

• Ausencias no justificadas 

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

• Nº de hijos/as 

• Edad hijos/as 

• Monoparentales/monoparentales 

Participación del voluntariado 

En este informe diagnóstico se han incorporado los principales resultados 

cuantitativos obtenidos, presentándose a través de tablas y gráficos para una 

mejor comprensión e identificación de situaciones a corregir o potenciar. 

Los datos cuantitativos se han recogido con datos a fecha de 31 de diciembre 

de 2024. 

Cuestionario de opinión al equipo 

Se ha diseñado un cuestionario que ha servido para la recogida y análisis de 

información a través de la aplicación Microsoft Forms, que permite responder de 

forma anónima a través de un cuestionario autoadministrado. Se ha enviado a 

todo el equipo de la entidad el enlace directo al cuestionario que se cumplimenta 

de forma online.  

El cuestionario se ha estructurado en 4 partes. Las tres primeras han incluido 

preguntas cerradas cuyas opciones de respuesta han seguido la técnica de la 

escala Likert, permitiendo medir la opinión y concienciación de la plantilla en 

cuanto al grado de igualdad existente en la sociedad y en la entidad. En la tercera 

parte, se han recogido asimismo preguntas que permiten indicar el grado de 
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facilidad o dificultad para la participación de las mujeres en la organización y para 

la conciliación de la vida personal, familiar y laboral del equipo contratado. En la 

cuarta parte se han incluido preguntas abiertas que han permitido recoger 

propuestas, detectar necesidades e incluir los comentarios que creyesen 

pertinentes tras responder el resto de las preguntas del cuestionario. 

Los datos cuantitativos recogidos se han tratado y analizado calculando la media 

de cada variable. No se ha desagregado la información según sexo debido a que 

se ha obtenido una única respuesta por parte de un hombre. 

Por otro lado, se han categorizado y analizado los resultados cualitativos 

obtenidos, incluyéndose en el presente informe diagnóstico. 

El periodo para la cumplimentación del cuestionario ha sido durante el mes de 

marzo de 2025. 

 

III. CONTEXTUALIZACIÓN Y 

CARACTERÍSTICAS 

GENERALES 
La Asociación de Colaboradores con las mujeres Presas (ACOPE) surgió en 

el año 1986, con el objetivo de proporcionar apoyo a las mujeres privadas de 

libertad, atendiendo a sus necesidades específicas dentro del colectivo de 

personas presas. Nace como el resultado de la organización y coordinación de 

distintos grupos de personas que daban su tiempo de forma voluntaria en la 

prisión de mujeres de Yeserías (Madrid).  

El descubrimiento de la situación de carencia y precariedad en la que estaban 

sumergidas las mujeres presas y sus hijos e hijas llevó a aquellos voluntarios y 

voluntarias que procedían de distintas sensibilidades sociales, religiosas, y 

políticas a crear la asociación ACOPE, con el objetivo de hacer visible a la 

sociedad cuál era la realidad de exclusión y marginalidad de las mujeres presas 

y de sus hijos e hijas, así como el de mejorar sus condiciones de vida.  

Hoy sigue siendo esta misma la motivación que anima a los voluntarios y 

voluntarias de ACOPE a seguir entrando en prisión y a trabajar por mejorar las 

condiciones de vida de las mujeres y sus familias. Esta realidad nos lleva a actuar 

poniendo en marcha acciones que mejoren su situación: visitarlas, asesorarlas 

jurídicamente, apoyarlas en su tiempo de condena y acompañarlas en sus 

permisos de salida. Se ponen en marcha proyectos que ayuden a minimizar las 

consecuencias negativas de su vida en prisión y que favorezcan un paulatino 

retorno a la sociedad normalizada y a un entorno libre con una mayor 

competencia tanto en el plano personal, como en el social y laboral.  
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ACOPE es consciente de la extrema dificultad que entraña modificar las 

condiciones que originaron el ingreso en prisión de estas mujeres y sabe de lo 

pequeño que es el impacto del trabajo que se realiza en una realidad tan 

compleja como la cárcel. A pesar de esto consideramos que la presencia de 

personas ajenas al ámbito de la prisión, como los voluntarios y voluntarias de 

ACOPE, reporta un enorme beneficio a las mujeres poniendo de manifiesto 

diferentes formas de mirar la realidad, rompiendo la concepción holística de la 

cárcel y favoreciendo en ellas la normalización y el contraste entre la realidad 

que ellas viven y la que se les muestra.  

ACOPE con su presencia e intervención en las cárceles quiere hacer visible a la 

sociedad la realidad de las mujeres presas, hacer menos impermeable el mundo 

de las prisiones y minimizar los efectos que la prisión tiene sobre las mujeres. 

Misión 

Proporcionar apoyo a las mujeres privadas de libertad, atendiendo a sus 

necesidades específicas dentro del colectivo de personas presas. 

Visión 

Para nosotros y nosotras, trabajar en el interior de las prisiones significa 

comprometerse con las mujeres privadas de libertad y con su futuro. Estamos 

cerca de las mujeres mientras están presas, favoreciendo relaciones de 

confianza y creando espacios de encuentro y diálogo donde la mujer se sienta 

acogida, reconocida y escuchada. Acompañamos a las mujeres en sus procesos 

personales y estamos con ellas, siempre desde la siguiente filosofía: 

Valores 

No juzgamos, acompañamos. 

No dirigimos, animamos. 

Hacemos las cosas contando con las mujeres. 

De todo lo que hacemos, ellas son las protagonistas. 

Actividad eminente voluntaria y altruista. 

Objetivos fundamentales 

• Mejorar las condiciones de vida de las mujeres presas con o sin hijos/as.  

• Ayudar a las mujeres en el proceso de excarcelación y colaborar para que se 
den las condiciones necesarias para su inserción social.  

• Formar y potenciar las capacidades personales de las mujeres mediante 
distintas actividades.  

• Impulsar y animar iniciativas encaminadas a cambiar las circunstancias que las 
llevaron a ingresar en prisión.  

• Todos aquellos encaminados a hacer efectivo el cumplimiento de los derechos 
de las mujeres presas y de sus hijos/as.  
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• Fomentar y concienciar a la opinión pública de la realidad de este colectivo, así 
como de la necesidad de crear redes alternativas de solidaridad y alternativas a 
la prisión.  

• Alentar a los Poderes Públicos y a la Administración para que supervisen y 
potencien todas aquellas realidades, actividades y acciones encaminadas al 
cambio y mejora de las condiciones de privación de libertad para así facilitar su 
incorporación a la sociedad.  

• Establecer contactos y canales de cooperación con otras asociaciones y 
colectivos que trabajen en el mismo campo, tanto en el Estado Español como en 
otros países. 

Ámbito territorial:  

El ámbito territorial de la entidad es autonómico, ya que ACOPE cuenta con un 

único centro de trabajo ubicado en la Comunidad de Madrid. No obstante, es 

importante señalar que la entidad interviene a nivel estatal, presentando la 

siguiente dispersión geográfica: 

• Sede central en calle López de Hoyos 109, Madrid. 

• Casa de acogida 1. Calle Puebla Sanabria, Madrid. 

• Casa de acogida 2. Calle San José, Alcorcón, Madrid. 

• Centro Penitenciario Madrid I, Alcalá de Henares, Madrid. 

• Centro Penitenciario Madrid VII, Estremera, Madrid. 

• Centro Penitenciario, Brieva, Ávila. 

Organigrama: 

 

 



Auditoría Retributiva ACOPE 

 

 

IV. ANÁLISIS: ACOPE  

1) Datos generales de la plantilla 
Tal y como observamos en la siguiente tabla, el equipo de ACOPE está 

feminizado, formado por un total de 7 trabajadoras y 2 trabajadores. 

Tabla 1: Hombres y Mujeres en Plantilla 

Mujeres Hombres 

7 2 

77,8% 22,2% 

TOTAL: 9 

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

Gráfico 1 

 

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

Distribución de la plantilla por edad 

Según edad, se aprecia una mayor edad en el grupo de los trabajadores, ya que 

ambos se sitúan en el tramo de más de 55 años, mientras que la mayoría de las 

trabajadoras tienen entre 30 y 45 años. 
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Gráfico 2 

 

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

Gráfico 3 

 

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

Distribución de la plantilla por vinculación y relación laboral 

La mayor parte de la plantilla está contratada por cuenta ajena (6 trabajadoras y 

1 trabajador). Una trabajadora y un trabajador desarrollan su actividad por cuenta 

propia. 

No hay ninguna persona contratada por un servicio de puesta a disposición. 
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Gráfico 4 

 

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

Distribución de la plantilla por tipo de contratación  

Todo el equipo contratado por cuenta ajena cuenta con un contrato indefinido. 

Salvo una trabajadora que tiene asociada a su contrato una jornada completa, el 

resto de la plantilla desarrolla su actividad a jornada parcial. 

Gráfico 5 

 

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

Distribución de la plantilla por número de horas semanales y 

distribución de la jornada 

Teniendo en cuenta la plantilla contratada por cuenta ajena, sólo hay una 

trabajadora desarrollando una jornada completa.  

Dos trabajadoras tienen jornadas de entre 16 y 20 horas, una trabajadora entre 

26 y 30 horas y, las dos trabajadoras restantes, de 31 a 35 horas. Por otro lado, 

un trabajador realiza entre 21 y 25 horas semanales. 
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Por tanto, existe una alta parcialidad de la jornada que afecta tanto a las 

trabajadoras como a los trabajadores de la asociación. 

Gráfico 6 

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

En cuanto a la distribución de la jornada, la mayoría del equipo contratado por 

cuenta ajena tiene jornadas de mañana y tarde, de lunes a viernes. Tres 

trabajadoras realizan jornadas que pueden implicar el desarrollo de actividad 

durante los fines de semana.  

Distribución de la plantilla por turnicidad y nocturnidad 

Ninguna persona de la plantilla trabaja a turnos. No obstante, algunos puestos 
tienen distribuida su jornada algunos días en horario de mañana, otros en horario 
de tarde. Pero es un horario fijo todas las semanas, salvo circunstancias 
puntuales. 

Tres trabajadoras desarrollan jornadas que a veces implican horarios nocturnos, 
cuando las circunstancias lo requieren. Por tanto, la nocturnidad afecta 
únicamente a trabajadoras, estando presente en el 42,9% del total de las 
trabajadoras. 

Distribución de la plantilla según nº de horas extraordinarias 

Ninguna persona trabajadora ha realizado horas extraordinarias durante los 
últimos 12 meses. 

Distribución de la plantilla según nº de horas complementarias: 

En los últimos 12 meses, 6 trabajadoras han realizado entre 21 y 30 horas 
complementarias. Ningún trabajador ha realizado horas complementarias.  

Distribución de la plantilla por antigüedad  

En cuanto a la antigüedad, se aprecia una mayor antigüedad en el grupo de las 

trabajadoras. 
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Teniendo en cuenta únicamente al equipo contratado por cuenta ajena, se 

destacan 3 trabajadoras con una antigüedad superior a los 5 años.  

Una trabajadora y un trabajador tienen entre 1 y 3 años de antigüedad, mientras 

que las dos trabajadoras restantes se incorporaron en el último año. 

Gráfico 7 

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

Distribución de la plantilla por nivel de formación 

La mayoría del equipo cuenta con formación universitaria (66,7%), habiendo 

alcanzado este nivel 5 trabajadoras y 1 trabajador. De estas, una trabajadora 

tiene un máster en Cooperación Internacional y otra trabajadora ha desarrollado 

la formación de habilitación de profesorado de ESO y Bachillerato. 

Dos trabajadoras contaban con formación profesional de grado superior o similar 

y el trabajador restante formación profesional de grado medio. 

Gráfico 8 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por ACOPE 
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Distribución de la plantilla por nacionalidad 

Del total del equipo únicamente una trabajadora presenta nacionalidad 

extranjera. 

 

2) Clasificación profesional 
Los perfiles profesionales están descritos a través de fichas de descripción de 

cada puesto de trabajo, elaboradas a partir de la observación. En estas fichas se 

hace uso del lenguaje inclusivo para la mención de los puestos de trabajo y se 

tienen en cuenta criterios objetivos. 

En el marco de la elaboración del Plan de Igualdad se ha desarrollado un sistema 

de valoración de puestos de trabajo desde una perspectiva de género, utilizando 

la herramienta publicada por el Instituto de las Mujeres. Anteriormente no se 

había realizado ningún sistema ni se han establecido criterios de valoración de 

los puestos, tareas o funciones. 

Para la clasificación profesional, se tienen de referencia los grupos profesionales 

establecidos en el Convenio Colectivo de Acción e Intervención Social (2022-

2024): 

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DEL SECTOR DE ACCIÓN E INTERVENCIÓN 

SOCIAL (2022-2024 PRORROGADO) 

Grupo profesional 0. 

Criterios generales: El contenido general de la prestación vendrá determinado entre otras 

por funciones de coordinación, planificación, organización, dirección y control al más alto 

nivel de las distintas áreas de actividad de la empresa 

Funciones: dirigidas a la realización de las directrices empresariales u organizacionales 

orientadas a la eficaz utilización de los recursos humanos y materiales, asumiendo la 

responsabilidad de alcanzar los objetivos planificados. También se incluyen la toma de 

decisiones que afecten a aspectos fundamentales de la actividad de la empresa u 

organización y el desempeño de puestos directivos en las diversas áreas de actividad y 

departamentos.  

El personal de este grupo profesional es designado libremente por la empresa valorando sus 

capacidades profesionales y personales 

Grupo profesional 1. 

Criterios Generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos, atendiendo a la 

conjugación de las funciones con los factores que influyen en la clasificación. El contenido 

general de la prestación viene definido, entre otras, por funciones que requieren un alto grado 

de autonomía, conocimientos profesionales y responsabilidades que se ejercen sobre uno o 

varios departamentos o secciones de la organización. Parten de directrices muy amplias, 

debiendo dar cuenta de su gestión a los Directores de las áreas de actividad o 

departamentos existentes.  

Funciones: tareas complejas y diversas, con objetivos definidos y con alto grado de exigencia 

en autonomía y responsabilidad. Se incluyen, además, la realización de tareas complejas 

que pueden o no implicar responsabilidad de mando, y que en todo caso exigen un alto 
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contenido intelectual o de interrelación humana. Pueden desarrollar la coordinación de 

colaboradores en su ámbito funcional o de actividad. 

Formación: Titulación universitaria. Titulación superior de FP complementada con una 

dilatada experiencia profesional y/o formación especializada. O en su defecto, con 

conocimientos adquiridos en el desempeño de su profesión, complementados con formación 

específica en el puesto de trabajo que sea equivalente a la titulación referida. 

En todo caso, se respetarán las exigencias de titulación específica para el desempeño de su 

profesión, en todos los puestos que así esté establecido por normativa legal. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a continuación 

y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto de trabajo» que pudiera 

corresponder. 

- De manera general y orientativa integrarán este grupo aquellos técnicos cualificados 

que asumen una complejidad alta en la solución de problemas asociados a la 

especialidad de su ámbito de actuación. Su marco de referencia está definido por 

las normativas legales y deontológicas relacionadas con la actividad que desarrollan, 

así como por las políticas definidas por la organización. Tareas que exigen alto 

contenido intelectual y realización de tareas complejas sin que necesariamente 

impliquen mando. 

- Pueden ser responsables de proyectos, programas o servicios de especial 

relevancia y singularidad con alto grado de decisión, autonomía y responsabilidad. 

Conjugan variables de tipo técnico, económico, organizativo y con elevado impacto 

de sus resultados en la organización. 

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

funcional.  

A título orientativo podemos mencionar los puestos de: Economista, Educador Social, 

Graduado Social, Psicólogo, Trabajador Social o cualquiera que sea la denominación que 

en cada organización se utilice siempre que la misma se corresponda con la definición de 

funciones arriba indicada. 

Grupo profesional 2. 

Criterios generales: son puestos que exigen la comprensión y dominio de fundamentos 

teóricos y prácticos. Las decisiones que se toman y su nivel de autonomía están relacionadas 

con la aplicación de sistemas, pautas, procedimientos y métodos de trabajo previamente 

definidos. 

Funciones: consisten en la realización de tareas de complejidad media y caracterizados por 

el desempeño de un conjunto de actividades profesionales operativas bien determinadas, 

con la capacidad de utilizar instrumentos y técnicas que conciernen principalmente a un 

trabajo de ejecución, que puede ser autónomo en el límite de dichas técnicas. Estas 

actividades se circunscriben a áreas de especialización profesional.  

Formación: Formación profesional superior o de grado medio, o formación académica 

equivalente, complementada con conocimientos adquiridos por demostrada experiencia en 

su puesto de trabajo y complementado con formación específica necesaria para desarrollar 

la función el puesto de trabajo. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a continuación 

a título orientativo y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto de 

trabajo» que pudiera corresponder: 
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Técnico en Integración Social, Técnico en Animación Socio-cultural, Programador 

informático, Técnico de Administración y Finanzas. Cocinero titulado, Técnico administrativo, 

etc. 

Grupo profesional 3. 

Criterios generales: La autonomía y complejidad vienen dadas por el propio marco normativo 

o procedimental de las actividades y pueden tener responsabilidad operativa de 

actualización, tratamiento, disponibilidad y control de la información, documentación, 

especialmente en los puestos de apoyo administrativo. Su responsabilidad está limitada por 

una supervisión directa y sistemática. 

Funciones: tareas consistentes en la ejecución de actividad que, aun cuando se realicen bajo 

instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes 

prácticas. Requieren conocimientos, destreza y dominio dentro de su especialidad 

enmarcada en un área de actividad funcional. Ejecutan actividades auxiliares y de soporte o 

apoyo a otros puestos o proyectos, correspondientes a procesos normalizados y bien 

definidos. 

Formación: Requieren competencia derivada de la formación académica y/o profesional de 

grado medio, o equivalente, completados con una experiencia o titulación profesional 

necesaria para el desarrollo de su función. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a continuación 

y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto de trabajo» que pudiera 

corresponder. A título orientativo: Monitor de programa o taller, Auxiliar de servicio de ayuda 

a domicilio, Auxiliar Sociosanitario, Trabajador/ a familiar, ayudante de cocina, personal de 

mantenimiento, auxiliar administrativo, etc. 

Grupo profesional 4. 

Criterios generales: Normalmente serán puestos de soporte auxiliar que siguen rutinas e 

instrucciones concretas simples y repetitivas. 

Funciones: tareas que consisten en actividades realizadas siguiendo un método de trabajo 

preciso, con alto grado de supervisión. Exigen conocimientos profesionales de carácter 

elemental y un periodo breve de adaptación. 

Formación: la formación básica exigible es la ESO o formación profesional básica 

equivalente, que puede complementarse con formación específica de grado medio o 

experiencia profesional. 

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a continuación 

a título orientativo: Portería, Ordenanza, Conserje, personal de limpieza, personal de 

almacén y repartidor, Telefonista. 

 

3) Infrarrepresentación femenina 

Participación de mujeres y hombres en los órganos de gobierno 

Asamblea:  

La Asamblea es el máximo órgano de decisión de ACOPE y está integrado por 

todas las personas voluntarias que deseen participar, de modo que cualquier 

voluntaria o voluntario puede tener voz en la asamblea, y voto si además es socio 

o socia. 
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En los últimos 12 meses han participado en las asambleas generales un total de 

15 mujeres y 2 hombres, por lo que hay una participación mayoritaria de mujeres 

en estos espacios. 

Gráfico 9 

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

Junta Directiva: 

Es el órgano encargado de ejecutar las decisiones y compromisos de la 

Asamblea y de dinamizar la vida de la asociación. Para formar parte de la Junta 

directiva es condición indispensable ser persona voluntaria y socia de ACOPE. 

A fecha de realización del presente diagnóstico, la Junta Directiva estaba 

compuesta únicamente por mujeres, siendo un total de 5 voluntarias las que 

participan en este órgano de gobierno. 

Distribución de la plantilla por nivel jerárquico y nivel de 

responsabilidad 

La organización y estructura interna de la ACOPE cuenta con una coordinación 

del equipo de educadores/as, puesto ocupado por una trabajadora. 

Distribución de la plantilla por área o departamento y puestos 

funcionales 

La entidad se divide en cuatro áreas o departamentos: 

• Proyecto residencial: conformado por 3 trabajadoras que desempeñan el 

puesto de educadoras. 

• Talleres de formación y capacitación sociolaboral: contando con 2 

trabajadoras y 1 trabajador, como monitores/as de los talleres formativos 

(jardinería y carpintería). 

• Asesoría jurídica: con una trabajadora y un trabajador como asesores/as 

jurídicos/as (abogados/as). 
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• Proyectos/Gestión: área unipersonal con una trabajadora como técnica de 

proyectos. 

Por tanto, salvo el área de asesoría jurídica, el resto de áreas están conformadas 

exclusiva o mayoritariamente por mujeres. 

Gráfico 10 

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

Gráfico 11 

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

Distribución de la plantilla por categoría profesional 

Según la distribución del equipo por categoría profesional: 

• Cinco trabajadoras y un trabajador están en la categoría “Monitor/a de 

programa”. 

• Una trabajadora tiene asociada la categoría “Técnico/a administrativo/a”. 

• Una trabajadora y un trabajador figuran como autónomos/as-

licenciados/as. 

  



Informe diagnóstico - ACOPE 

 
 

Gráfico 12 

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

Distribución de la plantilla por grupo profesional 

El equipo de ACOPE se distribuye en dos grupos profesionales: 

• Grupo 3: correspondiente a 5 trabajadoras y a 1 trabajador  

• Grupo 2: correspondiente a 1 trabajadora 

Una trabajadora y un trabajador participan en la asociación por cuenta ajena. 

Gráfico 13 

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

Gráfico 14 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por ACOPE 
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Según la evolución de los últimos años del equipo, únicamente se identifican 

cambios en el Grupo 3, habiéndose incorporado un trabajador a partir del año 

2022. 

Tabla 2: Evolución en los 4 últimos años de la distribución de la plantilla por grupo 

profesional 

Nivel jerárquico 
2021 2022 2023 2024 

M H M H M H M H 

Grupo 3  5 0 5 1 5 1 5 1 

Grupo 2 1 0 1 0 1 0 1 0 

Autónomos/as 

(Licenciados/as) 
1 1 1 1 1 1 1 1 

TOTAL 7 1 7 2 7 2 7 2 

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

Comparando el grupo profesional y el nivel formativo alcanzado por el equipo, 

se presenta a continuación los resultados obtenidos. Comparando la definición 

de los grupos profesionales del convenio colectivo y el asociado en la entidad, 

se aprecia que la cualificación del equipo supera la mínima exigida en el grupo 

profesional.   

Tabla 3: Relación entre grupo profesional y nivel formativo 

Nivel jerárquico 
Universitarios 

Estudios secundarios (FP, 

Bachillerato, etc.) 

M H M H 

Grupo 3  3 0 2 1 

Grupo 2 1 0 0 0 

Autónomos/as (Licenciados/as) 1 1 0 0 

TOTAL 5 1 2 1 

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

Por último, la siguiente tabla relaciona el grupo profesional y la experiencia 

profesional anterior a la incorporación en la entidad. En este sentido, se observa 

un equipo mayoritariamente cualificado, teniendo la mayor parte del equipo más 

de 5 años de experiencia. 

Tabla 4: Relación entre grupo profesional y experiencia profesional anterior a la 

incorporación en la entidad 

Nivel jerárquico 

Menos de 1 

año 

Entre 1 y 5 

años 

Entre 5 y 10 

años 
Más de 10 años 

M H M H M H M H 

Grupo 3  1 0 1 0 3 0 0 1 
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Grupo 2 0 0 0 0 1 0 0 0 

Autónomos/as 

(Licenciados/as) 
0 0 0 0 0 0 1 1 

TOTAL 1 0 1 0 4 0 1 2 

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

Distribución de la plantilla  

La entidad tiene su sede en la Comunidad de Madrid, no obstante, la plantilla se 

desplaza a realizar su trabajo a diferentes ubicaciones, que, aunque no son 

centros propios de la entidad, sí que es necesario señalarlo para tener una 

fotografía mucho más fiel de la distribución de la plantilla: 

• Centro penitenciario Madrid I (Alcalá): 2 trabajadoras desarrollan su 

actividad en este centro 

• Centro Penitenciario Brieva (Ávila): 1 trabajador desarrolla su actividad en 

este centro 

• Casa de acogida Villaverde: 3 trabajadoras desempeñan su puesto en 

este centro 

• Sede/teletrabajo: 1 trabajadora tiene asociada la sede como centro de 

trabajo. 

Las personas trabajadoras que participan en el equipo como autónomos/as no 

tienen una ubicación fija. 

Por tanto, salvo en el Centro Penitenciario de Brieva en el que sólo hay un 

trabajador, en el resto de ubicaciones sólo hay presencia de mujeres. 

Gráfico 15 

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

Distribución de la representación legal de la plantilla 

ACOPE no cuenta con Representantes Legales de las Personas Trabajadoras.  
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4) Procesos de selección y contratación 

Las necesidades de producción suelen ser estables, por lo que las 

contrataciones suelen producirse para la cobertura de bajas por enfermedad, 

bajas voluntarias o por el despido de alguna trabajadora. 

Las responsables de cada proyecto informan de las circunstancias anteriores (IT, 

baja voluntaria o despidos) a la Junta Directiva y se da el visto bueno para la 

apertura de la nueva vacante para cubrir la necesidad detectada. 

La entidad cuenta con una previa definición del perfil de cada puesto y la persona 

responsable del proyecto es quien incide en alguna cuestión específica que se 

requiera para la contratación: disponibilidad de incorporación inmediata o 

cualidades específicas requeridas para esa contratación y que complemente las 

características personales del resto de miembros del equipo de trabajo. 

Las características y criterios generales o transversales que busca la entidad en 

las personas candidatas de los procesos de selección son: 

- Capacidad de adaptación y flexibilidad 

- Compromiso a largo plazo 

- Compartir los valores de la entidad 

- Trabajo en equipo 

- Implicación y responsabilidad con el trabajo que se realiza 

- Madurez 

La formación y/o experiencia en igualdad de género no se incluye en las ofertas 

de empleo de forma expresa, pero sí que es un aspecto que se valora en la 

selección curricular. 

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la entidad.  

Los canales que se utilizan para la publicación de las vacantes son: Infojobs, 

hacesfalta.org, candidaturas espontáneas o contactos de personas de confianza.  

En la publicación de ofertas de empleo se utiliza el lenguaje inclusivo y se cuidan 

los contenidos para evitar sesgos de género. 

Para la selección del personal se realizan los siguientes pasos: 

• Preselección curricular, cribando según los requisitos solicitados 

(eliminatoria). Esta fase se desarrolla por parte de la persona voluntaria 

responsable de recursos humanos o bien por la persona coordinadora del 

proyecto. 

• Entrevista personal con la persona coordinadora del proyecto 

(eliminatoria).  

• Entrevista personal final con la persona responsable del proyecto 

(eliminatoria). 
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La persona responsable del proyecto tiene la última decisión sobre la 

incorporación, aunque se suele acordar en equipo entre las personas que 

participan en el proceso selectivo. 

Ninguna de las personas que participan en estos procesos cuenta con una 

formación reglada y específica en materia de igualdad y sesgos inconscientes 

de género aplicada a la selección de personal. Sin embargo, casi todas las 

personas de la entidad aplican un enfoque de género en la gestión interna y 

externa. 

Se realizan registros de los procesos de selección realizados desagregando la 

información por sexo y tipo de actividad. En estos registros se analizan los 

siguientes ítems: 

• Búsqueda específica de candidaturas de mujeres 

• Si hay una mención expresa a mujeres/hombres en los anuncios 

• Si los contenidos de los anuncias son sexistas o no 

• El número de candidaturas recibidas por sexo 

• El número de candidaturas preseleccionadas por sexo 

• El número de candidaturas que realizan cada prueba del proceso de 

selección 

• El número de personas contratadas por sexo 

• Personas responsables de selección 

La entidad está compuesta principalmente por mujeres y se favorece que sean 

mujeres las que se incorporen a los puestos de trabajo, ya que la entidad dirige 

su intervención al acompañamiento de mujeres. Se procura que las mujeres a 

las que se dirige la entidad se sientan lo más cómodas posibles y en una relación 

de confianza e igualdad. Además, algunos entornos, como las casas de acogida, 

requieren que el personal contratado sean mujeres. 

Así, los puestos de educadoras están feminizados porque trabajan en una casa 

de acogida con mujeres. El resto de los puestos también se trata de que las 

profesionales sean mujeres buscando la comodidad de las mujeres con las que 

se interviene. El puesto de Técnico/a de proyecto puede ser ocupado 

indistintamente por un hombre o por una mujer. 

En cuanto a los movimientos del personal en los últimos seis años, se 

destaca una gran rotación del equipo, con un total de 22 incorporaciones y 20 

ceses durante el periodo analizado. La mayoría de estos movimientos fueron 

protagonizados por mujeres, habiéndose producido 2 incorporaciones y 1 cese 

por parte de trabajadores. 

Gráfico 16 
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Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por ACOPE 

En los últimos 12 meses se han producido 3 ceses por parte de trabajadoras: 

dos por cese voluntario y uno por despido. En cuanto al perfil de las trabajadoras, 

dos tenían entre 30 y 45 años y una entre 46 y 55 años. Las tres trabajaban por 

cuenta ajena contratadas directamente por la asociación de forma indefinida a 

tiempo parcial. Todas ellas desempeñaban el puesto de educador/a. Ninguna de 

tenía familiares dependientes a su cargo. 

En cuanto a las incorporaciones de los últimos 12 meses. Se han producido 3 

por parte de trabajadoras: una trabajadora de entre 20 y 29 años; otra de entre 

30 y 45 años; y otra trabajadora de entre 46 y 55 años. Las tres fueron 

contratadas por cuenta ajena directamente por la asociación de forma indefinida 

a tiempo parcial para el desempeño del puesto de educador/a. Ninguna de estas 

tres trabajadoras tenía familiares a su cargo. 

 

5) Formación 

ACOPE cuenta con un Plan de Formación, pero únicamente se dirige al 

voluntariado. El contenido de este se ha diseñado de manera interna y se ha 

aprobado por la Asamblea de la entidad. Las personas voluntarias han de realizar 

la formación interna obligatoria que ofrece la entidad. En cuanto a la formación 

complementaria, esta es voluntaria y a petición de la propia persona interesada. 

Para las personas trabajadoras, si alguna persona trabajadora manifiesta su 

interés en formarse en alguna temática que considere relevante para el 

desempeño de su puesto de trabajo, lo propone a su responsable. Asimismo, si 

la persona responsable de un proyecto detecta que una persona de su equipo 

tiene necesidades formativas, puede proponerle que se forme. 
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Cuando llegan ofertas de cursos se reenvía por correo electrónico la información 

a la plantilla y a las personas voluntarias por si alguna estuviera interesada en 

las acciones formativas. 

La mayoría de los cursos versan sobre la intervención en el medio penitenciario 

o en competencias específicas de cada puesto: inteligencia artificial, inserción 

sociolaboral, etc. 

Si hubiera más solicitudes de formación que plazas disponibles, la selección se 

haría en base a la antigüedad en el puesto, el compromiso, las previsiones de 

estabilidad en el puesto, la aplicación de los contenidos en su día a día, etc. 

Si un curso externo se ofrece en un horario fuera de la jornada laboral de las 

personas trabajadoras y se trata de una formación especialmente relevante para 

el puesto, se puede llegar a un acuerdo para compensar parte de las horas 

formativas. El resto de los cursos se suelen hacer dentro de la jornada laboral. 

Así, el horario de impartición depende principalmente del tipo de curso y de la 

entidad que lo imparta. 

También se han facilitado ayudas económicas abonando el coste de la matrícula 

del curso en algunos casos.  

Desde la entidad no se observa una menor participación de las mujeres 

trabajadoras en las formaciones. De hecho, todas las personas que se han 

formado en los últimos años han sido mujeres, ya que casi toda la plantilla y el 

personal voluntario de la entidad son mujeres. 

Desde la entidad no se ha impartido formación sobre igualdad de género. 

A continuación, se presentan los datos cuantitativos de las formaciones en los 

últimos 3 años: 

Formación por área 

En los últimos 3 años sólo ha realizado formación una trabajadora, la cual se 

ubica en el área o departamento de proyectos/gestión. 

Formación por contenido 

La formación desarrollada por esta trabajadora abordaba la protección de datos. 

Formación por horario y modalidad 

La formación se impartió en horario de mañana, de lunes a viernes en modalidad 

online. 

Permisos y medidas para la formación 

Por último, cabe mencionar que en los últimos 3 años no se han otorgado 

permisos para la concurrencia de exámenes.  

Se han adoptado medidas para la adaptación de la jornada ordinaria de trabajo 

para la asistencia a cursos de formación profesional para una trabajadora. 
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6) Promoción profesional 

La entidad no cuenta con planes de carrera ni con un procedimiento formalmente 

definido que recoja los criterios y metodología a seguir para la promoción del 

personal. Tampoco se dispone de una metodología de evaluación del personal. 

Al tratarse de un equipo pequeño y ante la ausencia de una escala jerárquica, 

no suelen producirse promociones. Sí que se producen cambios de unos puestos 

a otros o incrementos en la duración de la jornada, pero no hay una metodología 

establecida para ello. No se comunica formalmente de manera interna las 

vacantes disponibles. 

En el caso de que se pudiera producir una promoción interna, las personas 

responsables de los proyectos participarían en la valoración de la solicitud y, 

finalmente, la Junta Directiva tomaría la última decisión. Los criterios que se 

tendrían en cuenta serían: 

- Cumplir con los requisitos del puesto a promocionar 

- Desempeño del puesto actual 

- Compromiso con la entidad 

- Antigüedad 

Las personas responsables de los proyectos son personas voluntarias con una 

larga experiencia y compromiso con ACOPE. Cada persona cuenta con un perfil 

profesional diferente, en función de su profesión fuera de la entidad. No suelen 

tener formación específica en igualdad de género. 

Cabe destacar que no es habitual la promoción ligada a la movilidad geográfica 

o a la antigüedad. 

No se observan dificultades para la promoción de mujeres dentro de la 

organización. 

Para la gestión y fidelización del talento, desde ACOPE se intenta que todas las 

trabajadoras estén a gusto en su puesto. Cuando informan de alguna necesidad 

o aspecto de mejora, se escucha y se trata de dar respuesta si es posible para 

la organización. Asimismo, se facilita la conciliación a través de un catálogo de 

medidas de conciliación que pretenden mejorar la labor de las trabajadoras y su 

satisfacción con la entidad. 

En los últimos cuatro años no se ha producido ninguna promoción interna, por lo 

que no se recogen datos cuantitativos al respecto.  

 



Informe diagnóstico - ACOPE 

 
 

7) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial 

Trabajo a distancia y desconexión digital: 

La entidad cuenta con un protocolo de desconexión digital aprobado en 2024 

en el que se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a la desconexión 

digital tras la finalización de la jornada laboral. Este protocolo cuenta con 

especificaciones para cada puesto y los sistemas de compensación cando no se 

pueda facilitar el tiempo de desconexión. Por ejemplo, establece intervalos 

horarios para el intercambio de información entre personas que ocupan el mismo 

puesto de trabajo, hay sistemas de compensación cuando las reuniones se 

realizan fuera del horario laboral, etc. 

En este protocolo se incluyen también pautas para la convocatoria y asistencia 

a reuniones, estableciendo que se harán dentro de los límites de la jornada 

laboral, respetando el tiempo de descanso y las festividades correspondientes a 

las localidades donde se esté presente. Además, se indicará la hora de inicio y 

de finalización. En el caso de las reuniones grupales mensuales, si coinciden con 

el horario laboral, se compensan las horas de presencia y/o gestión en la semana 

siguiente. 

Las personas trabajadoras pueden desarrollar trabajo a distancia, teniendo en 

cuenta estos criterios: 

• Puesto de Técnico/a de proyectos: 3 días de teletrabajo a la semana. Este 

puesto comenzó a introducir días de teletrabajo en 2019 ampliándose a 

raíz de la pandemia del Covid-19.  

• Puesto de Monitor/a de taller: 2 días de teletrabajo a la semana para 

realizar tareas de gestión o compras/pedidos de suministros 

No se dispone de un protocolo específico que regule el trabajo a distancia. Desde 

la organización se han facilitado los equipos y materiales necesarios a las 

trabajadoras que lo han solicitado. 

Sistemas de organización y control del trabajo: 

La entidad facilita un sistema de fichaje escrito, a través de una tabla que la 

propia persona trabajadora va cumplimentando cada día.  

Se dispone de un sistema de compensación de horas extras. Así, cada 

trabajadora anota las horas extraordinarias que ha realizado durante el mes y, 

cuando quiere disfrutar de la compensación de estas horas, lo solicita a su 

responsable para que se autoricen si el servicio lo permite. 

No existen procedimientos a seguir o sistemas de compensación por viajes o 

desplazamientos por motivos de trabajo. 

Como sistema de organización y control del trabajo, cada persona trabajadora 

realiza un informe de la gestión desarrollada en el periodo que haya convenido 
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con su responsable (semanal, mensual, semestral, etc.). Además, hay reuniones 

mensuales de equipo en las que se valora el trabajo que se está realizando. 

No hay estudios de tiempo ni se mide el impacto de género. 

Modificaciones de las condiciones de trabajo: 

Desde la entidad se refiere que no suele haber cambios en las condiciones de 

trabajo. El horario y la distribución del tiempo de trabajo suelen ser flexibles tanto 

para las personas trabajadoras, como cuando hay circunstancias laborales que 

requieren mayor dedicación. 

En los últimos 3 años, se han producido ampliaciones y reducciones de la 

jornada a petición del propio equipo. Cuando ha sido a petición de la directiva, 

siempre ha sido con el acuerdo de la persona trabajadora involucrada. 

• Ampliaciones de jornada: 4 mujeres y 1 hombre 

• Reducciones de jornada: 1 mujer 

No existe un régimen de movilidad funcional o geográfica. 

Personal cedido por otra empresa: 

No hay ninguna persona trabajadora con un contrato de cesión por parte de otra 

empresa, organización o institución. 

Resultados de la auditoría salarial: 

Hasta el momento, no se había realizado ninguna auditoría previa, aunque se 

mantiene actualizado anualmente el registro retributivo. 

En el marco del presente diagnóstico para la elaboración del Plan de Igualdad 

de ACOPE, se ha llevado a cabo una auditoría retributiva, que ha consistido en 

una Valoración de Puestos de Trabajo y un diagnóstico retributivo, teniendo en 

cuenta tanto la clasificación profesional como los puestos de igual valor según el 

sistema de agrupación realizado.  

Suspensiones de contrato: 

En los últimos 3 años se han producido las siguientes situaciones: 

• Excedencia voluntaria: 1 trabajadora 

• Incapacidad temporal: 4 trabajadoras y 1 trabajador 

• Suspensión del contrato por mutuo acuerdo de las partes: 1 trabajadora 

Permisos y excedencias: 

Durante el último año una trabajadora ha hecho uso de permisos o excedencias 

para la conciliación de la vida familiar y laboral, correspondiendo a un permiso 

por nacimiento y cuidado de hijos/as menores de 12 meses y a una reducción de 

la jornada para el cuidado de hijos/as  
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Ausencias no justificadas: 

Durante los últimos 12 meses no se ha producido ningún caso de ausencia no 

justificada en la plantilla. 

 

8) Retribuciones 

Los criterios utilizados para establecer y gestionar la asignación de los distintos 

conceptos salariales, como el salario base, complementos y percepciones 

extrasalariales, se basan en lo establecido en el convenio colectivo de aplicación 

(CAIS). 

Cabe destacar que todos los puestos tienen al menos un complemento. Cuando 

el puesto tiene labores de coordinación se añade el complemento 

correspondiente. 

Cuando se ha solicitado un incremento salarial se ha concedido un complemento 

si había presupuesto disponible y si la Junta Directiva determina que la persona 

en cuestión tiene un desempeño favorable. 

La entidad no cuenta con primas, incentivos ni beneficios sociales. 

En el Convenio Colectivo Estatal de Acción e Intervención Social, se establece 

en el artículo 58 una “Cláusula general de no discriminación”, donde se hace 

mención especial a la igualdad de género, así como la igualdad en las 

condiciones laborales, incluyendo el deber de incorporar medidas correctoras en 

caso de ser necesarias: 

Se prohíbe toda discriminación en razón de raza, sexo, opción sexual, religión, etnia, opción 

política o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la distinta retribución del 

personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una misma organización en razón de 

alguna de dichas cuestiones.  

Tanto las mujeres como los hombres gozarán de igualdad de oportunidades en cuanto al 

empleo, la formación, la promoción y el desarrollo en su trabajo. 

Mujeres y hombres recibirán igual salario a igual trabajo; asimismo, se les garantizará la 

igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.  

Se adoptarán las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las prácticas 

laborales, la organización del trabajo y las condiciones laborales se orienten de tal manera 

que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.  

Asimismo, las partes firmantes, se comprometen a trabajar desde la Comisión Paritaria la 

aplicación de Buenas Prácticas sobre la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres 

en las Organizaciones del ámbito de la Intervención Social de acuerdo con los contenidos 

referidos en el marco de:  

a) La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.  

b) La Declaración conjunta adoptada en la Cumbre sobre el Diálogo Social celebrada en 

Florencia, el 21 de octubre de 1995, en la que se adoptaron los acuerdos contenidos en el 

documento titulado: «Declaración conjunta relativa a la prevención de la discriminación racial 

y la xenofobia y fomento de la igualdad de trato en el lugar de trabajo».  
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c) Las observaciones, proposiciones y criterios generales de aplicación que reflejan la 

directiva 2002/73/CE aprobada por el Parlamento y la Comisión Europea, por la que se 

modifica la Directiva 76/207/CEE. 

 

9) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida 

personal, familiar y laboral  

Medidas disponibles: 

Las principales medidas de conciliación y corresponsabilidad con las que cuenta 

la ACOPE son: 

- Reducción de jornada 

- Teletrabajo 

- Libre uso de cocina u office en el lugar de trabajo 

- Anticipo de la nómina: de hasta dos mensualidades de salario con 

limitación de 3.000€ sin intereses. El reintegro será en un periodo de 12 

meses desde la concesión. 

- Flexibilidad de horarios para la entrada, salida y el horario de 

almuerzo. Flexibilidad de hasta dos horas para el equipo que realice 

trabajo administrativo o de gestión de los diferentes proyectos. Si es 

atención, se cuenta con esta flexibilidad siempre que se garantice el 

servicio y no suponga un menoscabo para el trabajo del resto de 

compañeras y compañeros. 

- Bolsa de horas. De aplicación para compensar picos de trabajo en los 

que haya acumulación de horas. Las horas a compensar se pueden 

acumular en días libres, previo acuerdo con la persona supervisora. 

- Permiso para acompañar a hijos/as menores de 12 años en su primer 

día de colegio. El tiempo se computa dentro de la jornada efectiva y 

tendrá un máximo de 2 horas. Aviso previo de dos días para poder facilitar 

la coordinación en el equipo. 

- Permiso para abandonar el puesto de trabajo por urgencias 

familiares (no incluye citas médicas programadas). No hay un límite de 

horas de permiso para atender a esa emergencia durante el día en el que 

se haya producido. El tiempo se computará como efectivamente trabajado 

y no será necesario recuperarlo.  

- Día libre para celebrar cumpleaños: propio o de un familiar directo 

(incluyendo pareja). Máximo de un cumpleaños al año, a elegir por la 

persona trabajadora. 

Se facilita información sobre los derechos de conciliación disponibles a través 

del correo electrónico. Además, se facilita el catálogo de medidas de conciliación. 
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Debido al mayor número de trabajadoras en la plantilla, son estas quienes hacen 

más uso de estos derechos y permisos.  

No se observa que las reducciones de jornada laboral pudieran afectar de alguna 

manera a la situación profesional o a la trayectoria dentro de la organización. 

En cuanto a medidas, políticas o pautas a tener en cuenta durante las reuniones 

para la mejora de la gestión del tiempo, facilitando así la conciliación, la entidad 

refiere que cuando las personas trabajadoras lo solicitan, se realizan de manera 

telemática. El protocolo de desconexión digital también incluye pautas concretas 

en este sentido. 

No se han puesto en marcha actuaciones para la promoción de la 

corresponsabilidad o reparto equitativo del trabajo doméstico y de cuidados. 

La entidad cuenta con el certificado de empresa que concilia de la Fundación 

Mas Familia (EFR). 

Situación familiar: 

Se han recogido datos de la plantilla según su situación familiar o cargas de 

cuidado, cuyos resultados son los que aparecen a continuación:  

- La mayoría del equipo (66,7%) tiene hijos/as, correspondiendo a 4 

trabajadoras y a 2 trabajadores. 

- Dos trabajadoras y un trabajador tienen más de un hijo o hija. 

- Una trabajadora tiene hijos/as de entre 3 y 6 años. Además, cuatro 

trabajadoras tienen hijos/as de entre 7 y 14 años. Los dos trabajadores no 

tienen hijos/as menores de edad. 

- No se dispone de información sobre otras personas a cargo del equipo. 

- Una trabajadora forma parte de un hogar monomarental. 

 

10) Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de 

sexo 

Es relevante mencionar la principal normativa que regula el acoso en el ámbito 

laboral, en concreto la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 

efectiva de mujeres y hombres, que recoge en su artículo 48: 

1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso 

por razón de género y arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar cauce 

a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. 

Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse con la representación 

de las personas trabajadoras, tales como la elaboración y difusión de códigos de buenas 

prácticas, la realización de campañas informativas o acciones de formación. 

2. La representación de las personas trabajadoras deberán contribuir a prevenir el acoso sexual 

y el acoso por razón de género en el trabajo mediante la sensibilización de los trabajadores y 
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trabajadoras frente al mismo y la información a la dirección de la empresa de las conductas o 

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo. 

La prevención del acoso también se recoge en Ley Orgánica 10/2022, de 6 de 

septiembre, de garantía integral de la libertad sexual, a través de su artículo 12 

de prevención y sensibilización en el ámbito laboral:  

1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten la comisión de delitos y 

otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo 

especialmente en el acoso sexual y el acoso por razón de sexo, en los términos previstos en el 

artículo 48 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres, incluidos los cometidos en el ámbito digital. 

Asimismo, deberán arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar cauce a 

las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido víctimas de estas 

conductas, incluyendo específicamente las sufridas en el ámbito digital. 

2. Las empresas podrán establecer medidas que deberán negociarse con los representantes de 

las personas trabajadoras, tales como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, 

la realización de campañas informativas, protocolos de actuación o acciones de formación. 

Las empresas promoverán la sensibilización y ofrecerán formación para la protección integral 

contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio. 

Las empresas deberán incluir en la valoración de riesgos de los diferentes puestos de trabajo 

ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo 

formar e informar de ello a sus trabajadoras. 

ACOPE dispone de un protocolo para la prevención y actuación frente al 

acoso sexual y el acoso por razón de sexo. Asimismo, la Dirección ha 

establecido un compromiso de tolerancia cero frente a estas formas de 

discriminación y de violencia que se pueden producir en el ámbito laboral, a 

través de una declaración de principios. 

Se ha informado sobre el protocolo a todas las personas contratadas, 

recogiéndose en un documento un comprobante firmado de haber sido 

informadas. 

Este protocolo sólo aborda el acoso sexual y el acoso por razón de sexo, sin 

mencionar expresamente la prevención y actuación ante la comisión de delitos y 

otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. 

Se incluyen definiciones y la identificación de conductas que pudieran ser 

constitutivas de acoso. 

El protocolo engloba los tres tipos de medidas recogidas en el RD 901/2020: 

• Medidas preventivas, con declaración de principios, definición del acoso 

sexual y acoso por razón de sexo e identificación de conductas que 

pudieran ser constitutivas de acoso. 

• Medidas proactivas o procedimentales de actuación frente al acoso 

para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y 

medidas cautelares y/o correctivas aplicables. El protocolo incorpora un 

canal específico habilitado para la recepción de cualquier tipo de 
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comunicación relacionada con el protocolo: contraelacoso@acope.es. 

Asimismo, se establecen plazos y el procedimiento a seguir para la 

tramitación de las denuncias y quejas. Se determina una persona 

instructora o encargada de recibir cualquier queja, denuncia o 

comunicación relativa al acoso sexual o al acoso por razón de sexo, así 

como responsable de recabar toda la información disponible a través de 

diferentes fuentes y remitir las conclusiones al resto de la Junta Directiva 

de ACOPE. 

• Identificación de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el 

régimen disciplinario. 

• También se incluyen medidas de reparación y de protección de la 

seguridad y salud de las víctimas: 

• Evaluación de los riesgos psicosociales.  

• Adopción de medidas de vigilancia para proteger a la víctima.  

• Adopción de medidas para evitar la reincidencia de las personas 

sancionadas.  

• Apoyo psicológico y social a la persona acosada.  

• Modificación de las condiciones laborales que, previo consentimiento 

de la persona víctima de acoso, se estimen beneficiosas para su 

recuperación.  

• Formación o reciclaje para la actualización profesional de la persona 

acosada cuando haya permanecido en IT durante un período de 

tiempo prolongado.  

• Realización de nuevas acciones formativas y de sensibilización para 

la prevención, detección y actuación frente al acoso sexual y acoso por 

razón de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios 

en la empresa. 

No se ha impartido ni facilitado formación al respecto a las personas 

responsables del protocolo ni a la Junta Directiva. 

Hasta la fecha no se ha detectado ningún caso. 

 

11) Lenguaje y comunicación no sexista 

Los canales de comunicación interna que se utilizan habitualmente en ACOPE 

son principalmente:  

• Reuniones 

• Correo electrónico 

• Cuestionarios de obtención de información 

mailto:contraelacoso@acope.es
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• Periódico o revista interna 

• Grupos/difusión a través de WhatsApp 

Como canales de comunicación externos, la organización cuenta con: 

• Página web: www.acope.es 

• Redes Sociales 

• Facebook 

• Instagram 

• Twitter 

• Youtube 

• Boletín de noticias 

• Participación en Congresos/Jornadas 

• Trípticos/Carteles informativos 

• Exposiciones 

• Podcasts 

Se han realizado campañas de comunicación o sensibilización en la entidad 

abordando la realidad de las mujeres reclusas e informando sobre la situación 

de discriminación frente a la situación de los hombres reclusos, dirigiéndose a la 

población general. También se han llevado a cabo exposiciones, charlas, talleres, 

podcasts, cortometrajes, artículos de prensa y revistas para medios de 

comunicación, así como se ha participado en mercadillos, ferias de artesanía, 

manifestaciones, etc.  

ACOPE transmite una imagen de lucha por la defensa de los derechos de las 

mujeres reclusas y la igualdad de oportunidades. 

Actualmente la asociación no cuenta con una política formalmente definida que 

tome en cuenta el compromiso de entidades proveedoras, suministradoras o 

financiadoras con la igualdad de género y no discriminación. 

Analizados los datos de los documentos, la página web y redes sociales, se 

observan imágenes de actividades en las que no se reproducen roles ni 

estereotipos de género, mostrando imágenes de mujeres diversas. Asimismo, 

desde la entidad se cuida el uso del lenguaje inclusivo en todos los materiales 

audiovisuales e información digital y escrita. 

 

12) Política social 

Desde la asociación afirman no conocer los incentivos, ayudas o bonificaciones 

que actualmente existen para la contratación de mujeres. La contratación de 

http://www.acope.es/
https://www.facebook.com/acopeasociacion
https://www.instagram.com/ACOPE_ONG/
https://twitter.com/Acope_
https://www.youtube.com/channel/UCyh1KNL0JPfpM6BRJxgNcqQ/
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personal se realiza a través de una gestoría, por lo que se desconocen las 

bonificaciones existentes, ni si se están aplicando o no. 

La entidad no cuenta con programas específicos de inserción, permanencia o 

promoción dirigidos a colectivos especiales como personas con discapacidad, 

personas migrantes, jóvenes, mujeres víctimas de violencia, etc. 

 

13) Riesgos y salud laboral 

ACOPE cuenta con un Plan de prevención de riesgos laborales realizado en 

el año 2024 contando con la empresa ASPY.  

En este Plan se tiene en cuenta la adaptación del puesto de trabajo en los casos 

de riesgos durante el embarazo o en periodo de lactancia; así como la realización 

de una evaluación adicional de los riesgos en estos dos supuestos. Si no es 

posible la modificación del puesto o el traslado a puestos de trabajo compatibles 

con su estado, se informará a estas trabajadoras para que inicien el 

procedimiento de suspensión del contrato. 

En relación con el teletrabajo, también se hace referencia al fomento de la 

corresponsabilidad y a evitar la perpetuación de los roles de género. 

En este Plan no se hace referencia a los posibles riesgos de sufrir delitos u otras 

conductas que atenten contra la libertad sexual, especialmente en cuanto al 

acoso sexual o al acoso por razón de sexo (incluyendo en el ámbito digital). 

Se hace referencia a los factores psicosociales de forma breve. No se consideran 

los conflictos derivados de la conciliación familiar y laboral, ni se han realizado 

estudios de cargas asociados al tipo de trabajo. 

 

14) Cultura organizacional y compromiso por la igualdad 

En primer lugar, cabe señalar que las actividades que realiza ACOPE se dirigen 

principalmente a mujeres en situación de privación de libertad, desarrollando 

acciones en Centros Penitenciarios de diferentes territorios. Concretamente, las 

destinatarias son mujeres reclusas y exreclusas que están solas, alejadas de sus 

familias, con hijos/as en manos de instituciones o familiares, mujeres que han 

sufrido violencia, extranjeras y/o nacionales, desclasificadas socialmente y 

descualificadas laboralmente. Por tanto, todas las actividades se han diseñado 

atendiendo a las necesidades específicas como mujeres. 

Como ejemplo de actividades que se desarrollan desde ACOPE se destacan: 

- Talleres de comunicación y desarrollo personal: acompañar sin juzgar 
- Vivero “Taller Verde” 
- Taller “Cultivándo-te” 
- Permiso extraordinario de verano: actividad de ocio fuera de los centros 

penitenciarios y convivencia entre mujeres 
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- Programa residencial. Casa de acogida: un lugar seguro 
- Asesoramiento y protección jurídico y penal 

En estas actividades se incorpora la perspectiva de género de forma transversal. 

Los objetivos de los proyectos que se desarrollan son: 

1. Favorecer la recuperación de hábitos y comportamientos adaptativos de 
mujeres reclusas o exreclusas a partir de su estancia en recursos 
residenciales seguros. 

2. Mitigar las consecuencias negativas que el internamiento en prisión tiene 
sobre las mujeres, apoyándolas en su proceso de reconstrucción y 
rehabilitación personal, para que vayan consiguiendo una mayor 
autonomía y seguridad en sí mismas 

3. Mejorar su empleabilidad y habilidades sociolaborales, facilitando su 
incorporación a recursos formativos para su futura incorporación al 
mercado laboral. 

4. Reducir la inseguridad e incertidumbre de las mujeres en la gestión de 
cuestiones relacionadas con su condena a través del servicio de 
asesoramiento jurídico. 

5. Visibilizar la situación de la población penitenciaria femenina de manera 
que se reduzcan los estereotipos y prejuicios que dificultan su inserción 
sociolaboral. 

Asimismo, se implementan acciones de sensibilización y comunicación que 

tienen como objetivos: 

- Dar a conocer las consecuencias que la prisión tiene en las mujeres 
encarceladas.  

- Denunciar, concienciar, exhortar, animar a la acción de la población a 
actuar en conciencia.  

- Exigir procesos más justos, más integradores. Informar de nuestro trabajo 
y contar nuestra experiencia como personas voluntarias comprometidas 
con este ámbito de exclusión. 

ACOPE colabora en diferentes espacios de los distintos territorios en los que 

actúa, como mesas redondas, video fórums, encuentros feministas o ferias de 

asociaciones o mercadillos. 

No se identifican diferencias en la participación de mujeres y hombres en los 

espacios de toma de decisiones o liderazgo en la entidad. 

Hasta el momento, no se han diseñado ni revisado programas o servicios desde 

la perspectiva interseccional, aunque se trabaja con mujeres de diferentes 

nacionalidades, etnias, orientaciones religiosas y de género. Siempre se tienen 

en cuenta sus necesidades específicas y se hacen adaptaciones en las 

intervenciones cuando se necesitan. 

La entidad colabora con otras organizaciones en actividades relacionadas con la 

promoción de la igualdad de género de las mujeres reclusas. 
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15) Violencia de género 

La entidad no cuenta con ninguna guía específica que recoja los derechos y/o 

medidas de las trabajadoras víctimas de violencia de género en la entidad. 

Tampoco hay medidas que mejoren las dispuestas en la normativa vigente en 

relación con las trabajadoras en situación de violencia de género. 

Asimismo, tampoco se han llevado a cabo actividades de concienciación, 

prevención y formación ante la violencia de género.  

Las personas encargadas de los procesos de gestión de personal no cuentan 

con formación específica sobre los derechos de las mujeres en situación de 

violencia de género. Tampoco el equipo técnico encargado de la atención o 

intervención en los programas cuenta con herramientas, formación o experiencia 

en detección y atención ante casos en situación de violencia de género. 

 

16) Voluntariado 

La entidad cuenta con un Plan de Voluntariado. Para ACOPE, el voluntariado 

es el compromiso, libre y gratuito, con la realidad de las mujeres presas a través 

principalmente, del encuentro con ellas basado en el respeto y en el 

reconocimiento de su dignidad. Este Plan no se ha revisado desde el enfoque de 

género. 

Para ser voluntario o voluntaria de ACOPE no es necesario una formación 

académica especial ni experiencia previa. Sí es necesario en cambio, ser mayor 

de edad (preferiblemente mayor de 25 años) y tener las siguientes aptitudes y 

actitudes:  

• Compromiso frente a la organización 

• Identificación con los valores de ACOPE 

• Habilidades de relación y trabajo en equipo 

• Equilibrio emocional 

• Confidencialidad y discreción 

• Alegría, ilusión y positivismo 

• Se valora positivamente que las personas voluntarias tengan más de 25 
años. 

No hay un protocolo de bienvenida de las personas voluntarias. 

Se abren procesos de captación de personas voluntarias cuando es necesario 

ampliar el equipo para contar con un número mínimo o idóneo de personas. 

Estos procesos se realizan a través de páginas web especializadas. 

Se realizan entrevistas para trasladar la información del Plan de voluntariado y 

analizar las expectativas de la persona candidata. Si hay acuerdo por ambas 

partes, la persona candidata puede incorporarse al equipo de voluntariado, en 

primer lugar, en el proyecto de la casa de acogida.  
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Desde la organización se facilita información y formación necesaria a las 

personas voluntarias. Aparte de la introducción al equipo de voluntariado y a la 

actividad concreta, se facilita una formación de 36 horas a través de un taller 

participativo. Asimismo, hay formación continua mediante las reuniones 

mensuales de coordinación del proyecto y asambleas mensuales. La formación 

se versa sobre el trabajo que se desarrolla desde ACOPE y la intervención en 

prisión. También se ofrecen formaciones externas relacionadas con el trabajo de 

la entidad: violencia de género, inserción laboral, intervención en prisión, etc. 

El voluntariado participa en todas las áreas de la entidad, desde la intervención 

directa con las mujeres, pasando por la gestión de la entidad, la comunicación 

externa, la selección de personal y la dirección de la asociación. 

Las principales dificultades que se identifican con respecto al voluntariado son 

encontrar a personas que se comprometan más de un año, así como la 

disponibilidad de participar semanalmente en las actividades. No obstante, la 

mayoría de las personas voluntarias de la entidad llevan más de 10 años 

formando parte. 

Desde la entidad no se observan diferencias entre la participación de las mujeres 

y de los hombres en el equipo voluntario. Sin embargo, hay que destacar que 

hay pocos hombres voluntarios porque las tareas que se realizan son con 

mujeres presas, lo que requiere que sean mujeres. En aquellas áreas en las que 

no hay este requisito sí que hay hombres voluntarios participando. 

Hay una mayor participación de mujeres en los órganos de representación y 

decisión, los cuales están conformados por personas voluntarias. 

Los programas diseñados por y/o para el voluntariado no incorporan la 

perspectiva de género ni se mide el impacto de género que se produce en su 

ejecución. 

A la hora de referirse al equipo de voluntariado, se intenta hacer un uso inclusivo 

del lenguaje, aunque no todo el equipo utiliza el lenguaje inclusivo de forma 

continuada. Asimismo, también se cuidan las imágenes, publicaciones y relatos 

en relación con el voluntariado y la acción voluntaria. Las voces protagonistas 

suelen ser mujeres ya que hay una mayor participación de voluntarias.  

El protocolo en materia de acoso sexual y de acoso por razón de sexo no abarca 

al equipo de voluntariado. Únicamente se ha hecho difusión a las personas 

contratadas. 

A continuación, se exponen los datos cuantitativos del equipo de voluntariado. 

Como se puede observar en la siguiente tabla, se aprecia una clara feminización 

en el equipo de voluntariado, siendo un 90% mujeres. 

Tabla 5: Hombres y mujeres en el equipo de voluntariado 

Mujeres Hombres 

45 5 
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90% 10% 

TOTAL: 50 

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

La mayor parte del equipo participa de forma frecuente, aunque la dedicación es 

inferior a 8 horas mensuales. Las voluntarias muestran una mayor frecuencia de 

participación. Cabe destacar que la mayoría de los voluntarios participan de 

forma puntual (80%), mientras que las voluntarias lo hacen en el 15,6% de los 

casos. 
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Gráfico 17 

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

Gráfico 18 

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

En cuanto a la antigüedad o permanencia en el equipo de voluntariado, se 

destaca un alto compromiso tanto por parte de voluntarias como de voluntarios. 

Un total de 10 voluntarias y 3 voluntarios superan los diez años de participación 

en la asociación. 
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Gráfico 19 

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

Gráfico 20 

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

Según el departamento o área en el que participan, se destaca la exclusiva 

presencia de mujeres voluntarias en la casa de acogida por la naturaleza de la 

actividad. En los talleres de cárceles y en el área de gestión/proyectos hay una 

mayor participación de mujeres. 
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Gráfico 21 

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

Gráfico 22 

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

Según el programa en el que participan, también se observa una mayor o 

exclusiva presencia de voluntarias. Así, en los programas de sensibilización y en 

la casa de acogida sólo hay presencia de mujeres. La feminización se reduce en 

las tareas de gestión. 
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Gráfico 23 

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

Según el nivel de formación, se destaca una alta cualificación en el equipo de 

voluntariado, contando el 80% con formación universitaria. Se aprecia una mayor 

cualificación en el conjunto de voluntarias. 

Gráfico 24 

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

Según situación laboral, se identifica una alta participación de personas 

voluntarias que trabajan por cuenta ajena en otras organizaciones (84% del total 

de personas voluntarias). 
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Gráfico 25 

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

 

V. ANÁLISIS DEL CUESTIONARIO 

DE OPINIÓN  
Para completar el presente informe diagnóstico, se proporcionó a todo el equipo 

de ACOPE un cuestionario anónimo de opinión sobre igualdad de oportunidades, 

con el fin de recoger y analizar las opiniones y conocer la valoración que le 

otorgan a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad y 

las necesidades y propuestas que se pueden incorporar en el diseño del Plan de 

Igualdad.  

Se recogieron un total de 11 cuestionarios, habiendo participado tanto personas 

trabajadoras, como personas de la Junta Directiva y personas voluntarias. La 

mayoría de las personas que han respondido corresponden al equipo técnico de 

la asociación. Sólo una de las respuestas correspondía a un hombre, por lo que 

los resultados que se presentan no están desagregados por sexo con objeto de 

preservar el anonimato. 

Resultados cuantitativos 

En primer lugar, se ha calculado la puntuación media obtenida en la valoración 

de diferentes ítems relacionados con la igualdad de género en la sociedad. Se 

ha calculado la media de las puntuaciones obtenidas, habiendo utilizado una 

escala del 1 al 10 siendo 1 “Totalmente en desacuerdo” y 10 “Totalmente de 

acuerdo”. 
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Tabla 6: Puntuación media obtenida para la batería de preguntas del Bloque 1 

de la encuesta al equipo de ACOPE. 

  Total 

1.1. En la población en la que actúa la entidad ya se ha alcanzado la igualdad plena 

entre mujeres y hombres. 
3,9 

1.2. En la población en la que actúa la entidad existe discriminación en el empleo 

hacia las mujeres. 
7,5 

1.3. En la sociedad española existe brecha salarial entre mujeres y hombres. 8,5 

1.4. En la población en la que actúa la entidad, en caso de detectar desigualdades 

entre mujeres y hombres es necesario implementar actuaciones para corregirlas. 
9,3 

1.5. Las empresas/entidades tienen un papel importante en la eliminación de 

desigualdades entre mujeres y hombres. 
9,2 

1.6. En la población en la que actúa la entidad las mujeres encuentran mayores 

dificultades que los hombres para conciliar la vida personal, familiar y laboral. 
8,3 

1.7. Actualmente se da un reparto equitativo entre mujeres y hombres de las tareas 

domésticas y de cuidados en los hogares en la población en la que actúa la entidad. 
2,8 

1.8. Las empresas/entidades pueden tener un papel activo para la prevención y 

actuación ante la violencia de género. 
8,6 

1.9. En la población en la que actúa la entidad hay profesiones masculinizadas y 

profesiones feminizadas (con una mayor presencia de hombres o de mujeres) en 

función de los roles y estereotipos de género. 

7,2 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la encuesta al equipo de ACOPE 

Analizando las respuestas al primer bloque de preguntas podemos concluir: 

- La mayoría de las respuestas indican que se percibe la persistencia de 

discriminación y desigualdad entre mujeres y hombres a nivel social y en 

el ámbito laboral, aunque también se han recogido opiniones que afirman 

que se ha alcanzado la igualdad. También hay un gran consenso en 

cuanto a la existencia de brechas salariales de género a nivel estatal. 

- Existe un acuerdo en cuanto a la implementación de actuaciones para 

corregir las desigualdades de género en caso de detectarse. De igual 

forma, se valora positivamente el papel que tienen las organizaciones en 

la eliminación de estas desigualdades y en la prevención y actuación ante 

la violencia de género. 

- La mayor parte de las respuestas sostienen que son las mujeres quienes 

presentan mayores dificultades de conciliación. En cuanto a la 

corresponsabilidad, la mayoría de las respuestas muestran que no se ha 

alcanzado el reparto equilibrado de tareas domésticas y de cuidados en 

los hogares. 

- También se identifica mayoritariamente la existencia de profesiones 

masculinizadas o feminizadas en la población en la que actúa la 

organización.  
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A continuación, se muestran los resultados medios en relación con la segunda 

batería de preguntas, la cual recoge la percepción y valoración del grado en el 

que se incorpora el principio de igualdad y no discriminación en la entidad. 

Tabla 7: Puntuación media obtenida para la batería de preguntas del bloque 2 

de la encuesta al equipo de ACOPE. 

  Total 

2.1. La entidad tiene en cuenta la igualdad de oportunidades. 9,1 

2.2. La Dirección (o el órgano de toma de decisiones) de la entidad está sensibilizada 

y comprometida por la igualdad de trato y de oportunidades. 
9,3 

2.3. El equipo técnico y el voluntariado tienen las mismas posibilidades de acceso a 

las formaciones internas. 
9,0 

2.4. La entidad promociona la responsabilidad compartida entre mujeres y hombres 

en el trabajo doméstico, los cuidados, el empleo, el uso del tiempo, el ocio, etc. 
8,7 

2.5. La entidad ha informado de cómo actuar ante un caso de acoso sexual o por 

razón de sexo. 
8,4 

2.6. Se ha dado algún caso de acoso sexual y/o por razón de sexo en la entidad. 2,2 

2.7. En los espacios de trabajo en equipo y espacios de toma de decisiones 

(reuniones, asambleas, grupos de trabajo, etc.), a las mujeres y los hombres se les 

escucha y se valoran sus aportaciones de  

9,5 

2.8. En la entidad se producen y toleran bromas, comentarios irónicos o burlones 

que pudieran ser considerados sexistas. 
1,4 

2.9. En la entidad se hace un uso inclusivo del lenguaje y utiliza imágenes que no 

reproduzcan estereotipos de género. 
8,3 

2.10. En la entidad se incorpora la perspectiva de género en el diseño, desarrollo y 

evaluación de los proyectos, teniendo en cuenta el impacto de género. 
9,3 

2.11. En la entidad se incorpora la perspectiva interseccional en el diseño, desarrollo 

y evaluación de los proyectos. 
8,9 

2.12. Las personas voluntarias participan de forma equilibrada en los diferentes 

programas y espacios. 
8,2 

2.13. La gestión del voluntariado contribuye a la ruptura con estereotipos y roles de 

género. 
8,7 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la encuesta al equipo de ACOPE 

A modo de resumen, destacan las siguientes conclusiones a las respuestas del 

segundo bloque de preguntas del cuestionario: 

- Hay una valoración muy positiva de la inclusión del principio de igualdad 

de oportunidades en la entidad, así como en la sensibilización y 

compromiso del equipo directivo de la entidad con la igualdad. 

- También se valora positivamente cómo en la organización las mujeres y 

los hombres tienen las mismas posibilidades de acceso en las 

formaciones internas. 

- Las respuestas señalan que la entidad promociona la corresponsabilidad 

en el trabajo de cuidados, doméstico, en el empleo y en el uso del tiempo 
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personal. No obstante, podría ser una cuestión para mejorar teniendo en 

cuenta que existe una puntuación media más baja en este aspecto. 

- En materia de acoso, las respuestas obtenidas muestran una valoración 

positiva, aunque es preciso seguir informando sobre cómo actuar ante un 

caso de acoso sexual o de acoso por razón de sexo. 

- Se observa que en los espacios de trabajo en equipo y espacios de toma 

de decisiones (reuniones, asambleas, grupos de trabajo, etc.), a las 

mujeres y los hombres se les escucha y se valoran sus aportaciones de 

forma igualitaria. 

- No se detectan comentarios irónicos o burlones o bromas que se hayan 

podido producir en la entidad y sean admitidos con normalidad en 

relación con aspectos de género y que pudieran ser considerados 

sexistas.  

- Hay una buena percepción del uso del lenguaje inclusivo que se 

desarrolla desde la entidad, aunque también se han recogido respuestas 

más críticas. 

- Se muestra una valoración muy positiva en cuanto a la incorporación de 

la perspectiva de género en la gestión de los proyectos, teniendo en 

cuenta el impacto de género, así como en la incorporación de la 

perspectiva interseccional, aunque en se puede seguir trabajando en este 

último enfoque. 

- En cuanto al voluntariado, aunque las puntuaciones recogidas son 

positivas, las respuestas tienen una puntuación más baja en la 

participación equilibrada en los diferentes programas y espacios, así 

como a la contribución del voluntariado a la ruptura con estereotipos y 

roles de género. Por tanto, se podría incorporar alguna medida para 

mejorar este ámbito. 

En la siguiente tabla se presentan los resultados relativos a la valoración de las 

condiciones de trabajo de la plantilla.  

Tabla 8: Puntuación media obtenida para la batería de preguntas del bloque 3 

de la encuesta al equipo de ACOPE. 

  Total 

3.1. El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas 

oportunidades, independientemente de si se trata de mujeres o de hombres. 
9,4 

3.2. A la hora de promocionar existen las mismas posibilidades entre mujeres y 

hombres. 
9,5 

3.3. Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliación de la vida 

personal, familiar y laboral (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas 

oportunidades de promoción y desarrollo profesional. 

9,2 

3.4. Se favorece en la entidad la conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 9,2 
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  Total 

3.5. La entidad ha informado de las medidas disponibles para favorecer la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 
8,7 

3.6. Tengo problemas para conciliar mi vida personal, familiar y laboral. 2,7 

3.7. Existe facilidad para poder compaginar tu trabajo con el cuidado de personas 

dependientes (hijas/os, personas mayores, dependientes, con diversidad funcional, 

etc.). 

8,3 

3.8. Existe facilidad para compaginar tu trabajo con la realización de las tareas del 

hogar. 
8,3 

3.9. Existe facilidad para compaginar tu trabajo con la realización de otras gestiones. 8,5 

3.10. Existe facilidad para compaginar tu trabajo con la realización de acciones 

formativas complementarias. 
8,4 

3.11. Existe facilidad para compaginar tu trabajo con actividades personales, de 

ocio y tiempo libre. 
8,3 

3.12. Los horarios de trabajo favorecen la conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral. 
8,4 

3.13. Los horarios de reuniones favorecen la conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral. 
7,2 

3.14. Los horarios de las formaciones favorecen la conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral. 
7,7 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la encuesta al equipo de ACOPE 

Analizando las respuestas de este último bloque, se observa: 

- Las respuestas reflejan una muy buena valoración en cuanto a la igualdad 

de trato y de oportunidades en el avance, progreso de la carrera 

profesional y promociones. 

- La puntuación media baja en la valoración de cómo afecta a la igualdad 

de trato y de oportunidades el hecho de acogerse a las medidas 

temporales de conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

Asimismo, las respuestas demuestran que la entidad favorece la 

conciliación. 

- Las respuestas muestran una valoración positiva en cuanto a la facilidad 

a la hora de compaginar el trabajo con tareas de cuidado, del hogar, o de 

ocio y tiempo libre, aunque se puede seguir mejorando la información y 

las medidas que se ofrecen a la plantilla de conciliación de la vida 

personal, familiar y laboral. 

- Para finalizar el bloque de preguntas, también podemos observar que 

mayoritariamente se considera que los horarios de trabajo, reuniones y 

horarios de formación no dificultan la conciliación personal, familiar y 

laboral. Sin embargo, se podrían incorporar pautas para mejorar la gestión 

del tiempo durante las reuniones y facilitar los horarios de las formaciones. 
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Resultados cualitativos 

Además de las preguntas cerradas para analizar el grado de percepción de la 

plantilla, se han incluido preguntas abiertas para la identificación de necesidades 

en materia de promoción de la igualdad en la entidad y para proponer medidas 

a incluir en el Plan de Igualdad.  

A continuación, se presentan las ideas recogidas a través de estas preguntas: 

• Pregunta 1: ¿Qué necesidades identificas en tu entidad para la promoción 

de la igualdad? 

• Pregunta 2: ¿Cómo se podría mejorar y garantizar la incorporación de la 

perspectiva de género en las actividades y actuaciones de la entidad? 

¿Cómo se podría incorporar asimismo una perspectiva interseccional?  

• Pregunta 3: ¿Qué medidas se podrían adoptar para promover la igualdad 

de género desde la entidad? 

Se han recogido valoraciones positivas del trabajo que se realiza desde la 

entidad de cuidado y de reflexión para la promoción de la igualdad de género, 

proponiéndose seguir la línea actual de compromiso, trasparencia y 

participación. 

Como necesidades que se detectan a abordar en el marco del Plan de Igualdad, 

se han señalado las siguientes: 

• Los horarios y normas de los centros penitenciarios imponen una mayor 

rigidez de horarios, lo que dificulta en ocasiones una mayor flexibilidad.  

• Evitar que se genere una marcada jerarquía entre personas voluntarias 

antiguas y nuevas (“se nota la diferencia al momento de considerar ideas 

o sugerencias, es decir, se escucha menos a voluntarias nuevas o 

directamente no se las tiene en cuenta, porque se asume que por llevar 

menos tiempo son novatas o no pueden aportar valor”). 

Se han propuesto las siguientes actuaciones para abordar en el Plan de 

Igualdad: 

• Constantes capacitaciones a las mujeres atendidas en el recurso 

residencial, para favorecer y concientizar el problema de violencia en el 

que se encuentran.  

• Formación para trasladar a las mujeres atendidas la necesidad de trabajar 

por la igualdad y hacerlas conscientes de su importancia y de las 

consecuencias que tiene en su vida, 

• Acciones de sensibilización para el equipo. 

• Encuentros, jornadas, intercambio de experiencias. 

• Repensar cómo facilitar más aún la conciliación. 

• Analizar mediante una acción formativa cómo atraviesa la perspectiva 

interseccional a las mujeres que forman ACOPE. 
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Para la incorporación de la perspectiva de género y la perspectiva interseccional 

en las actividades, se propone principalmente la formación al equipo y la 

coordinación con otras entidades e instituciones, aunque también hay una parte 

importante del equipo que valora la idoneidad de diseñar indicadores para los 

proyectos y programas y contar con herramientas, guías, pautas comunes, etc.; 

así como sensibilizar a todo el equipo. 

Gráfico 26 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la encuesta al equipo de ACOPE 

Gráfico 27 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la encuesta al equipo de ACOPE 
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VI. CONCLUSIONES 
Fortalezas 

- Se trata de un equipo estable, en el que la mayor parte del equipo cuenta 

con un contrato indefinido, reflejándose en una alta antigüedad en una 

parte significativa del equipo. 

- Se valora positivamente la experiencia y/o formación en igualdad de 

género en los procesos de promoción, aunque no se recoge de forma 

expresa en la publicación de las vacantes. 

- Existe flexibilidad horaria como una de las medidas clave en materia de 

conciliación, así como una bolsa de horas. Además, se reconocen otros 

permisos y medidas para la conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral que mejoran a los reconocidos por el convenio colectivo de 

aplicación. 

- Se facilita la modalidad de trabajo a distancia en los puestos en los que 

se puede aplicar. 

- La asociación tiene como finalidad la defensa de los derechos de las 

mujeres reclusas y la promoción de la igualdad, incorporando la 

perspectiva de género en todas las intervenciones y acciones que se 

desarrollan desde la organización, incluyendo campañas de 

comunicación sensibilización específicas. 

- Se han establecido colaboraciones con otras organizaciones para la 

promoción de la igualdad. 

- El voluntariado representa juega un papel protagonista en la asociación, 

con una alta participación y permanencia.  

- La organización dispone de un Protocolo de Desconexión Digital que 

establece medidas para respetar los tiempos de descanso, evitar 

comunicaciones profesionales fuera del horario laboral, así como políticas 

para una mejor gestión del tiempo de trabajo y las reuniones. 

- La asociación cuenta con fichas de descripción de puestos de trabajo. 

- Se hace uso del lenguaje inclusivo y se cuida la comunicación para no 

reproducir roles ni estereotipos de género. 

- Los resultados de la encuesta dirigida a la plantilla demuestran una 

valoración muy positiva del compromiso de la asociación con la igualdad 

y con respecto a las facilitades de conciliación de la vida personal, familiar 

y laboral. 
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- ACOPE cuenta con un protocolo para la prevención y actuación frente al 

acoso moral, acoso sexual y el acoso por razón de sexo y dispone de un 

canal expresamente habilitado para recibir denuncias y reclamaciones.  

- Las horas de formación realizadas fuera de la jornada laboral se 

compensa con tiempo libre y se han ofrecido ayudas económicas para la 

realización de acciones formativas. 

Principales problemas y dificultades detectadas 

- Se trata de una plantilla reducida, con áreas o departamentos pequeños, 

y feminizada. Esta situación es similar a gran parte de las entidades del 

Tercer Sector de Acción Social, observándose la feminización de los 

cuidados independientemente de si se trata de trabajo remunerado y 

profesionalizado o no remunerado. Esta feminización también se observa 

en la composición actual de la Junta Directiva, en las personas que 

participan en las asambleas generales y en la composición del equipo de 

voluntariado. Cabe destacar que hay actividades en las que la naturaleza 

de las funciones y el contexto en el que se llevan a cabo requieren que 

las trabajadoras o las voluntarias que las desempeñen sean mujeres. 

- Se identifica una alta parcialidad. También se observa una alta rotación 

del equipo, especialmente de las trabajadoras que desempeñan el puesto 

de Educadora. 

- Hay trabajadoras que desarrollan parte de su jornada durante los fines 

de semana o en horarios nocturnos, lo que puede afectar a la conciliación 

de la vida personal, familiar y laboral. 

- No se disponen de procedimientos formalmente definidos que recojan las 

posibilidades de promoción del personal ni planes de carrera, ni se 

publican internamente las vacantes disponibles, lo que está relacionado 

con la dimensión y estructura de la entidad formada por tan sólo 9 

personas trabajadoras.  

Ámbitos prioritarios de actuación 

- Llevar a cabo un estudio de cargas de trabajo que tenga como objetivo 

evitar la sobrecarga de las personas trabajadoras y prevenir la realización 

de horas extraordinarias o complementarias. 

- Seguir apostando por la contratación indefinida y la posibilidad de 
ampliación de la jornadas y conversión de las jornadas parciales a 
jornadas completas, siempre y cuando sea posible, con el fin de 
garantizar la estabilidad de la plantilla y mejorar las condiciones laborales. 

- Establecer mecanismos de formación continua y sensibilización de toda 

la plantilla y equipo de voluntariado en materia de igualdad, violencias 

machistas y perspectiva interseccional. También dirigida a las personas 

que realizan procesos de selección y contratación en la asociación. 
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- Mantener la elaboración del registro retributivo anual, en base a lo 

establecido en el Real Decreto 901/2020 y Real Decreto 902/2020. 

- Se puede actualizar o acordar un nuevo protocolo de prevención y 

actuación ante el acoso sexual, el acoso por razón de sexo y cualesquiera 

otras conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral, 

adecuándose a la normativa actual (RD 901/2020, LO 10/2022 y 

Convenio 190 de la OIT). Además, se puede ampliar la aplicación del 

protocolo al equipo de voluntariado. 

- Seguir trabajando en la incorporación de la perspectiva de género en los 

proyectos, así como en la detección de necesidades y en la medición del 

impacto de género de las actuaciones que se desarrollan desde la 

asociación. De igual forma, apostar por la incorporación de un enfoque 

interseccional a nivel transversal, especialmente desde el ámbito en el 

que se interviene: mujeres reclusas. 

- Seguir fortaleciendo las colaboraciones y el trabajo en red con otras 

organizaciones e instituciones que tengan como objetivo la promoción de 

la igualdad de género y la no discriminación. 

- Disponer y transmitir información sobre los derechos de las trabajadoras 
víctimas de violencia de género y de las trabajadoras víctimas de 
violencias sexuales. 

- Seguir involucrando al voluntariado en la incorporación de la perspectiva 

de género en la organización. 

- En materia de conciliación seguir analizando las necesidades de 

conciliación de la plantilla, estudiando la implantación de nuevas 

medidas. 

- Revisar el protocolo de prevención de riesgos laborales desde un 

enfoque de género, que recoja factores de riesgo diferenciados por sexo 

y los riesgos psicosociales incluyendo el riesgo de sufrir violencia, 

discriminación y/o acoso. 
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I. FICHA DE LA ENTIDAD 

Nombre o razón social 
ASOCIACIÓN DE COLABORADORES CON LAS PRESAS 

(ACOPE) 

NIF G-78426996 

Forma jurídica Asociación 

Año de constitución 1986 

Sector de actividad/ 

CNAE 

9499 OTRAS ACTIVIDADES AS 

Intervención social con población penitenciaria femenina 

Colectivo: mujeres reclusas y exreclusas 

Convenio Colectivo Convenio colectivo de acción e intervención social 

Personas trabajadoras Total: 7 | Mujeres: 6 | Hombres. 1 

Centros de trabajo • Un solo centro en la Comunidad de Madrid 

Facturación/ 

ingresos anuales 

245.641€ 

CCAA y provincia 

Comunidad de Madrid (sede) 

Comunidad de Madrid y Castilla y León (ámbito territorial de 

actuación) 

Teléfono 915931001 

Correo electrónico acope@acope.es 

Página web https://www.acope.es 

 

Fecha de realización de la auditoría: marzo 2025
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II. AUDITORÍA RETRIBUTIVA 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres, el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad 

y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y 

hombres, establecen la obligatoriedad de realizar una auditoría retributiva en 

aquellas empresas o entidades que realicen un plan de igualdad. 

Según el artículo 3 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad retributiva 

entre mujeres y hombres, 

"A fin de garantizar la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no 

discriminación en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los 

convenios colectivos deberán integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva 

entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la 

retribución de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener 

información suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribución. 

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificación de 

discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las 

debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando 

desempeñado un trabajo de igual valor de acuerdo con los artículos siguientes, se perciba 

una retribución inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una 

finalidad legítima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y 

necesarios. 

El principio de transparencia retributiva se aplicará, al menos, a través de los instrumentos 

regulados en el presente Real Decreto: los registros retributivos, la auditoría 

retributiva, el sistema de valoración de puestos de trabajo de la clasificación 

profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicación y 

el derecho de información de las personas trabajadoras". 

Tal y como establece el artículo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 

la auditoría retributiva tiene por objetivo recabar la información necesaria para 

comprobar si el sistema retributivo de la empresa o entidad cumple con la 

aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia 

de retribución. 

De igual forma, sirve para definir un plan de actuación que marque las medidas 

necesarias para evitar, corregir y prevenir las dificultades existentes o que 

pudieran producirse para garantizar la igualdad retributiva, asegurando así la 

transparencia. 

La auditoría retributiva se ha realizado a través de las herramientas elaboradas 

y acordadas en el seno de una mesa técnica de diálogo social formada por las 

organizaciones sindicales (CCOO y UGT) y patronales (CEOE y CEPYME) más 

representativas, y elaborada de manera conjunta por la Dirección General de 

Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economía Social y el Instituto de las Mujeres 

del Ministerio de Igualdad. 
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2.1. Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo (SVPT) 

La herramienta de Valoración de Puestos de Trabajo (VPT) es una técnica de 

gestión de recursos humanos que consiste en determinar el valor relativo de los 

puestos en una organización, independientemente de la persona que ocupa el 

puesto en un determinado momento. Las características de este sistema de 

valoración de puestos de trabajo son:  

• Es normalizado, puede aplicarse a cualquier empresa u organización.  

• Es integral, puede aplicarse a cualquier tipo de puesto de trabajo.  

• Es un método cuantitativo y ponderado. 

• Es un método analítico.  

• Es transparente.  

• Incorpora la perspectiva de género.  

El procedimiento de valoración de puestos de trabajo se ha construido a partir 

de una serie de categorías de factores de valoración, que se han agrupado 

conforme a la clasificación establecida en el artículo 28.1 del Estatuto de los 

Trabajadores y el artículo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. 

Según el artículo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrá igual 

valor que otro cuando: 

“la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones 

educativas, profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente 

relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas actividades se 

llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.  

• Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la 

relación laboral, tanto en atención a lo establecido en la ley o en el 

convenio colectivo como en atención al contenido efectivo de la actividad 

desempeñada.  

• Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con 

cualificaciones regladas y guarden relación con el desarrollo de la 

actividad.  

• Condiciones profesionales y de formación: aquellas que puedan servir 

para acreditar la cualificación de la persona trabajadora, incluyendo la 

experiencia o la formación no reglada, siempre que tenga conexión con el 

desarrollo de la actividad.  

• Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el 

desempeño: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en 

el desempeño de la actividad. 

Los factores y subfactores de valoración son los elementos en los que se 

desagrega la clasificación anterior, todos aquellos componentes que permiten 
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apreciar las características de un determinado puesto de trabajo. Cumplen los 

siguientes criterios: 

• Carácter común: Los factores son comunes y deben ser valorados en 

todos los puestos de trabajo de la empresa u organización.  

• Variabilidad: Permiten distinguir los puestos en función de la intensidad 

con la que estos concurran en la valoración. Aunque todos ellos deben 

ser considerados en todos los puestos de trabajo, no necesariamente 

estarán presentes en la misma proporción, intensidad o importancia, sino 

que lo estarán en su correspondiente grado o nivel.  

• Relevancia: Son capaces de identificar diferencias relevantes e 

importantes entre los puestos de trabajo.  

• Gradualidad: Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que 

expresan el nivel de importancia o incidencia de cada factor en cada 

puesto de trabajo.  

En suma, el procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las 

categorías antes señaladas, cuya evaluación es obligatoria para todos los 

puestos de trabajo, sin perjuicio de la posibilidad de determinar, una vez 

considerado el factor o subfactor, que su no concurrencia determina la 

asignación del «nivel cero» o «no relevante». 

Para una correcta valoración de los puestos de trabajo, se deben aplicar los 

siguientes criterios:  

• Adecuación: los factores tienen que estar relacionados con la actividad 

del puesto a valorar. 

• Totalidad: se debe tener en cuenta la totalidad de las condiciones sin 

infravalorar o invisibilizar ninguna. 

• Objetividad: hay que establecer mecanismos claros de valoración sin 

sesgos o estereotipos de género. 

Una vez establecido el Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo y aplicada 

la perspectiva de género en los diferentes factores, se han puntuado todos los 

puestos de trabajo de la entidad teniendo en cuenta la diferenciación de sus 

funciones y responsabilidades, de acuerdo con los factores previamente 

definidos y abstrayéndose de la persona o personas que actualmente ocupan los 

puestos (pues evaluamos el puesto, no a quien lo ocupa).  

El sistema de ponderación ha seguido un método escalonado o por bloques, 

cuya metodología ha tenido como objetivo eliminar cualquier tipo de sesgo de 

género, tratando de neutralizar la infravaloración tradicional de las actividades 

ocupacionales socialmente feminizadas.  
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Para ello, se ha mantenido la ponderación que por defecto se ha asignado en la 

herramienta a las cuatro categorías recogidas en los artículos 28.1 del Estatuto 

de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 

estableciendo un peso relativo o valor porcentual a cada una. Dentro de cada 

categoría, también hay una ponderación en los factores y subfactores. Tal y 

como establece la guía de uso de la herramienta de Valoración de Puestos de 

Trabajo puesta a disposición por el Instituto de las Mujeres:  

“La herramienta, elaborada sobre un total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y 

automática un peso o valor relativo a cada factor y subfactor de valoración, así como a sus 

distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir en un 

determinado puesto de trabajo. La fórmula matemática empleada garantiza un equilibrio entre 

la valoración de los niveles mínimos y máximos de cada factor o subfactor, asignando la 

puntuación máxima del factor al nivel máximo definido” 

La ponderación por defecto por categorías es la siguiente: 

• Naturaleza de las funciones o tareas: 40%  

• Condiciones educativas: 20%  

• Condiciones profesionales y de formación: 25% 

• Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el 

desempeño: 15% 

En primer lugar, es importante mencionar que la entidad cuenta con un total de 

4 puestos de trabajo. 

Tras la valoración, cada puesto ha obtenido una puntuación y, en función de la 

puntuación total obtenida, se han generado agrupaciones correspondientes a los 

rangos de puntuación. 

De esta forma, todos los puestos incluidos en una misma agrupación 

corresponden a puestos de igual valor, que en este caso han quedado 

estructurados de la siguiente manera:  

Tabla 1: Puestos y puntuaciones obtenidas en el SVPT por agrupación 

Puesto evaluado Agrupación Puntos 
Nº. 

Mujeres 
Nº. 

Hombres 
Categorización 

Técnico/a de proyectos Agrupación 6 525 1 0 Feminizada 

Educador/a Agrupación 7 559 3 0 Feminizada 

Monitor/a taller jardinería Agrupación 5 487 2 0 Feminizada 

Monitor/a taller carpintería Agrupación 5 456 0 1 Masculinizada 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

Las agrupaciones donde se encuentran los puestos más valorados son las más 

altas, es decir, la agrupación 10 correspondería a aquella donde están los 

puestos con mayor puntuación, y la agrupación 1 a los de menor puntuación.  
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Gráfico 1: Distribución del equipo según agrupación por sexo 

 
Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

La puntuación por puesto y sexo ha quedado de la siguiente manera: 

Gráfico 2: Distribución de los puestos según puntuación en SVPT y presencia 

de mujeres y hombres 

 
Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

Tras estos primeros resultados se destaca que ACOPE es una entidad 

feminizada, en la que la mayoría de los puestos están ocupados única o 

mayoritariamente por mujeres. Sólo hay un puesto ocupado por un trabajador 

siendo monitor de taller de carpintería, puesto que ha obtenido la menor 

puntuación. 

En cuanto a las categorías de factores por sexo se observa una ligera mayor 

puntuación en las mujeres con respecto a los hombres en los factores recogidos 

en la categoría de condiciones educativas y en la naturaleza de las funciones o 

tareas.  
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Por otra parte, no hay diferencias significativas en la ratio de puntuación obtenida 

en las condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el 

desempeño.  

Por último, en cuanto a las condiciones profesionales y de formación, la 

puntuación obtenida en el puesto masculinizado es ligeramente superior que la 

ratio de las puntuaciones obtenidas en los puestos feminizados. 

Gráfico 3: CATEGORÍAS DE FACTORES POR RATIO DE PUNTUACIÓN 

OBTENIDA SEGÚN SEXO 

 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

Tal y como se muestra en los gráficos que aparecen a continuación, si 

analizamos la puntuación por factores específicos y categorías, podemos 

destacar lo siguiente: 

• En la categoría relacionada con la naturaleza de las funciones o tareas 

del puesto se observan puntuaciones más altas en factores como la 

polivalencia de las funciones y el nivel de autonomía. Ambos factores 

están estrechamente relacionados con las funciones propias del sector al 

que se dedica ACOPE dentro del ámbito de la acción social. En el primer 

factor, siendo el más puntuado, los puestos feminizados han obtenido una 

mayor puntuación.  
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Gráfico 4: factores por sexo categoría a: naturaleza de las funciones o tareas 

 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

• En la categoría de condiciones educativas, el factor de enseñanza 

reglada también destaca por una mayor puntuación en las mujeres, que 

evalúa el nivel mínimo de formación académica que el puesto de trabajo 

exige para su ocupación.  

Gráfico 5: factores por sexo categoría b: condiciones educativas 

 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

• En la categoría de condiciones profesionales y de formación, los 

factores con mayores puntaciones son los de: 
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o Con ratios más altas en el puesto masculinizado: capacidad de 

resolución de conflictos, capacidad emocional y procedimientos, 

materiales, equipos y máquinas. 

o Entre los factores de más puntuación y con ratios más altas en los 

puestos feminizados: capacidad comunicativa. 

o El factor de conocimiento o dominio de idioma extranjero sólo se 

ha valorado en los puestos feminizados, no siendo relevante en el 

puesto de monitor/a de taller de carpintería. 

Gráfico 6: Factores por sexo categoría c: condiciones profesionales y de 

formación 

 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

• En la categoría de condiciones laborales y factores estrictamente 

relacionados con el desempeño, el factor con más puntuación es el de 

condiciones físicas, seguido de las condiciones psicosociales. En ambos 

factores la puntuación es mayor en el caso de los trabajadores.  

  



Auditoría Retributiva ACOPE 
 
 

 

11 
 

Gráfico 7: Factores por sexo categoría d: condiciones laborales y factores 

estrictamente relacionados con el desempeño 

 

Fuente: Herramienta Sistema de Valoración Puestos de Trabajo ACOPE 

Es preciso señalar que los resultados presentados en los gráficos 3, 4, 5, 6 y 7 

se han obtenido calculando una media de las puntuaciones habiendo agrupado 

los puestos por presencia de mujeres y hombres: puestos masculinizados, 

feminizados o equilibrados. En el caso de ACOPE, al tratarse de un equipo con 

un tamaño reducido, la existencia de puestos que no tienen el mismo grado de 

intensidad en cada factor afecta a la puntuación media de una forma mayor, 

siendo más sensible este cálculo a los valores extremos al haber pocos registros 

analizados (puestos de trabajo). De hecho, en la plantilla analizada sólo hay un 

hombre, siendo el único en ocupar el puesto de monitor/a de carpintería. 

Las diferencias en la puntuación asignada a cada uno de los factores analizados 

se han realizado en base al puesto de trabajo y no a la persona que lo ocupa. Es 

decir, se otorgan las mismas puntuaciones independientemente de si el puesto 

está siendo desempeñado por un hombre o una mujer. 

 

2.2. Diagnóstico retributivo 

Para llevar a cabo el diagnóstico retributivo se han tomado como referencia los 

datos extraídos del registro retributivo. Tal y como establece el Real Decreto 

902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en 

su artículo 5:  

“el registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuración de las 

percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la información 

retributiva de las empresas, al margen de su tamaño, mediante la elaboración 

documentada de los datos promediados y desglosados.” 
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De esta forma, el registro retributivo debe incluir los valores medios de los 

salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la 

plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el 

artículo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. 

La OCDE define la brecha salarial como la diferencia entre las retribuciones 

medias salariales de los hombres y de las mujeres (media aritmética o mediana) 

expresada en puntos porcentuales de diferencia con respecto al salario 

masculino. Su cálculo es el siguiente: 

Brecha salarial = 

(cuantía salarial hombres – cuantía salarial mujeres)  

x 100 

 cuantía salarial hombres 

La brecha salarial se ha calculado tanto sobre el salario base como sobre cada 

uno de los complementos salariales y las percepciones extrasalariales, 

según el sistema de clasificación aplicable y los puestos de trabajo de igual 

valor, es decir, según las agrupaciones resultantes de la Valoración de los 

Puestos de Trabajo (escalas). El análisis retributivo incluye los importes medios 

(media aritmética y mediana): 

• Promedio: El promedio de un conjunto de valores se obtiene al dividir la 

suma de todos ellos por el número de valores. 

• Mediana: La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la 

posición central al ordenarlos de menor a mayor. 

La brecha salarial se ha calculado de dos formas: 

• Brecha salarial efectiva: Se refiere a las retribuciones efectivamente 

percibidas por las personas trabajadoras durante en el periodo de 

referencia y teniendo en cuenta todas las situaciones contractuales.  

• Brecha salarial equiparada: Se refiere a las retribuciones que han sido 

equiparadas en base a dos criterios: 

o “Normalización”: Retribuciones que se han equiparado teniendo en 

cuenta las jornadas de trabajo, transformando las jornadas 

parciales a jornadas completas para que puedan ser comparables. 

Las personas trabajadoras a las que se aplica la normalización de 

salarios son: 

a) Personas que cuentan con un contrato a tiempo parcial.   

b) Personas que cuentan con reducciones de jornada (guarda 

legal, jubilación parcial, etc.)   

o “Anualización”: Hace referencia a las retribuciones que se han 

equiparado teniendo en cuenta el tiempo de trabajo (meses), es 

decir, aumentar proporcionalmente las retribuciones al año 
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completo. Las personas trabajadoras a las que se aplica la 

anualización de salarios son: 

a) Personas con contratos temporales que no han estado 

contratadas durante todo el año o han extinguido su contrato 

antes de finalizar el año. 

b) Personas que han causado ceses, suspensiones de contrato o 

excedencias en algún momento del año. 

Tal y como establece el artículo 28.3. del Estatuto de los Trabajadores y 

Trabajadoras y el artículo 6 del Real Decreto 902/2020, cuando la media 

aritmética o la mediana de las retribuciones totales de las personas trabajadoras 

de un sexo sea superior a las del otro en, al menos 25 puntos porcentuales, se 

deberá incorporar una justificación en la elaboración de la auditoría salarial. 

En base a los resultados y conclusiones de la auditoría salarial, se establecerá 

un plan de acción específico en materia salarial que se incluirá en el plan de 

igualdad. 

En el siguiente apartado se expondrán los resultados de la herramienta del 

registro retributivo, a través de la cual se ha calculado la brecha salarial según 

la clasificación profesional y según los puestos de trabajo de igual valor 

(como resultado de la herramienta de Valoración de Puestos de Trabajo). 

 

La vigencia de la auditoría tendrá una vigencia de 4 años, correspondiendo 

a la vigencia del Plan de Igualdad.  

 

2.2.1. Complementos salariales y percepciones extrasalariales 

A continuación, se describen los diferentes complementos salariales que se han 

percibido durante el año 2024.  

Tabla 2: descripción de los complementos salariales y percepciones 

extrasalariales 

Complemento Descripción según convenio N* A** 

Salario base 

Es la parte de la retribución garantizada al trabajador o 
trabajadora atendiendo exclusivamente a una unidad de 
tiempo de forma que engloba la contraprestación económica 
por los servicios prestados por los trabajadores y trabajadoras 
durante su jornada de trabajo con independencia de los 
complementos que en su caso correspondan por desempeñar 
un puesto de trabajo específico. 
Se percibirá en 14 pagas (12 mensualidades y 2 pagas 
extras), según lo estipulado para cada grupo profesional. 

Sí Sí 

Complementos salariales 

004 - Antigüedad De manera general, se establece que todos los 
trabajadores/as incluidos en el ámbito de aplicación del 
convenio, con la excepción de los encuadrados en el Grupo 
0, con una experiencia profesional de tres años en la 

Sí Sí 



Auditoría Retributiva ACOPE 
 
 

 

14 
 

empresa o entidad, percibirán las cantidades anuales 
recogidas en las tablas correspondientes del convenio. 
Este complemento quedará consolidado y será revalorizable 
dentro de las retribuciones del trabajador y trabajadora, 
generándose dicho derecho una sola vez en la vida laboral 
del mismo.  
Para la valoración de la experiencia y desarrollo profesional, 
se tendrán en cuenta los siguientes criterios:  

• Experiencia en la posición y/o función desarrollada.  

• Nivel de capacitación y aptitud técnica adquirida.  

• Grado de especialidad en la función técnica desarrollada. 

053 - Plus Nocturnidad El trabajo efectuado en horario nocturno (22:00-6:00) será 
compensado en la forma establecida en este apartado por las 
horas efectuadas en dicho horario. 
A elección del trabajador podrá compensarse 
económicamente o en tiempo de descanso equivalente. En el 
caso de compensación económica, ésta será del 25 % de su 
salario base, devengándose proporcionalmente al tiempo 
efectivamente trabajado en ese horario. 

Sí Sí 

129 - Plus 
responsabilidad 

Es aquel que retribuye unas determinadas y específicas 
funciones y/o actividad singular que requiere una especial 
dedicación, responsabilidad y/o jefatura y que se abonará 
durante el tiempo que dure la realización de las mismas. 

Sí Sí 

134 - Complemento 
personal 

Es aquel complemento salarial de naturaleza personal que 
recogerá aquellas cantidades que, respondiendo a 
situaciones de especial consideración distintas a aquellas por 
las que se percibe el salario base, puedan percibir los 
trabajadores o trabajadoras por encima del salario 
determinado en cada grupo profesional. 

Sí Sí 

136 - Horas 
complementarias 

Complemento derivado del nº de horas realizadas que se 
añaden a la jornada ordinaria establecida en un contrato a 
tiempo parcial. 

No No 

159 - Comp. plena 
dedicación 

Se entiende por plena dedicación el régimen de trabajo 
libremente aceptado por el trabajador/a por el cual se 
compromete a la realización del tiempo de trabajo que sea 
necesario para el mejor desempeño de las funciones que 
tiene adjudicadas incluidas las eventuales prolongaciones de 
jornada. Los trabajadores/as adscritos a este régimen de 
trabajo percibirán una cantidad bruta anual equivalente como 
mínimo de un 10 % del Salario Bruto Anual que les 
corresponda por el grupo profesional al que se encuentren 
adscritos. 
El complemento denominado Plena Dedicación compensa y 
satisface las eventuales prolongaciones de jornada que como 
consecuencia de las responsabilidades adquiridas en la 
actividad laboral del trabajador/a pudieran producirse de 
manera excepcional. 
La percepción de este complemento no supondrá 
modificación alguna en los derechos y obligaciones en lo 
referido al régimen de trabajo salvo en lo relativo a la ausencia 
de compensación por horas extraordinarias. 
Este complemento es de libre aceptación por el trabajador/a 
sin que ello implique que con el transcurso del tiempo pueda 
consolidar derechos adquiridos en cuanto a su percepción en 
caso de dejar de efectuar la plena dedicación. 

Sí Sí 

173 - Complemento de 
coordinación 

Es aquel complemento que retribuye las funciones derivadas 
de la coordinación de un equipo de trabajo integrado como 
mínimo por tres personas, así como el estar a cargo de los 
diferentes recursos necesarios para la consecución de los 
resultados específicos encomendados de un programa, 
unidad, departamento, etc. 
Para el complemento de coordinación se establece una 
cuantía mínima de 500 euros y un máximo de 2.000 euros 
brutos año en base al número de integrantes y dificultad de 
coordinación del equipo de trabajo. 

Sí Sí 
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203 - Diferencias nóminas 
anterior 

- No No 

450 - Prest. Enfermedad 
Cargo Empresa 

- No No 

455 - Complemento I.T. - No No 

Percepciones extrasalariales 

451 - Enfermedad - No No 

*N: Normalizable // **A: Anualizable 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos recogidos en la herramienta del registro retributivo y el Convenio 

colectivo de ACOPE. 

 

2.2.2. Resultados del registro retributivo y vinculación con el SVPT 

A continuación, se muestran diferentes tablas que muestran los datos medios 

resultantes de la herramienta del registro retributivo desagregando la información 

por sexo, clasificación profesional y las agrupaciones de las puntuaciones 

obtenidas a través del Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo, con objeto 

de poder detectar brechas en puestos de igual valor.  

Tabla 3: Distribución del equipo por puestos de trabajo, grupo profesional y escala 

derivada del SVPT 

Puesto 

Grupo por 
clasificación 
profesional 

Escala por SVPT 

GRUPO 
02 

GRUPO 
03 

ESCALA 
05 

ESCALA 
06 

ESCALA 
07 

Educador/a Casa acogida 
(559) 

 3   3 

Monitor/a taller 
carpintería(456) 

 1 1   

Monitor/a taller 
jardinería(487) 

 2 2   

Técnico/a de 
proyectos(525) 

1   1  

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 

Leyenda de los nombres de las variables presentadas en las siguientes tablas: 

→ Nº: número de personas trabajadoras desagregadas por sexo. 

Solo para las tablas de IMPORTES EFECTIVOS: 

→ Nº SC: número de Situaciones Contractuales, por sexo. Siempre mayor o igual que el anterior. 

→ Nº SC Norm: Nº de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparación solo por 

normalización. 

→ Nº SC Anualiz: Nº de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparación solo por 

anualización. 

→ Nº SC Norm y Anualiz: Nº de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparación por 

normalización y por anualización. 

→ Nº SC Eq: Nº de Situaciones Contractuales que han sido objeto de equiparación (que no son al 100% de 

jornada ni duran el 100% del Periodo de Referencia) 

Se entiende por situación contractual (SC) de una persona trabajadora la combinación de elementos 

relativos a sus condiciones laborales relevantes a efectos del registro retributivo Se considerará que hay 
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situaciones contractuales diferentes cuando haya cambios de puesto de trabajo, modalidad contractual 

(indefinida o temporal), tipo de jornada (parcial o a tiempo completo), reducción de la misma, antigüedad, 

nivel de formación, retribución, etc. 
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Tabla 4: importes efectivos por clasificación profesional: promedio 

  Nº Nº SC salario base ef Totañ compl.sal ef Total salario ef Total extrasalarial ef Total retrib ef 

TOTAL     -5% -70% -14% -5623% -23% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 6 6 11.430 3.046 14.476 1.246 15.722 

GRUPO 02        
 

 

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 11.415 1.972 13.387 0 13.387 

GRUPO 03     -5% -82% -16% -6767% -27% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 5 5 11.433 3.261 14.694 1.495 16.189 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 
159 - plena 
dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – 
Dif. 

nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL     
  14%  -13% 53% -87% -5623% 

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 244 480 0 260 248 9 944 145 36 123 558 1.246 

GRUPO 02     
        

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 414 0 0 1.558 0 0 0 0 0 0 0 0 

GRUPO 03     
  -4%  -35% 44% -125% -6767% 

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 210 576 0 0 298 11 1.132 174 43 147 670 1.495 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 5: importes efectivos por clasificación profesional: mediana 

  Nº Nº SC salario base ef Totañ compl.sal ef Total salario ef Total extrasalarial ef Total retrib ef 

TOTAL   -16% -61% -23% 100% -23% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 6 6 12.655 2.888 15.670 0 15.670 

GRUPO 02        

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 11.415 1.972 13.387 0 13.387 

GRUPO 03   -19% -112% -34% 100% -34% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 5 5 13.010 3.804 17.028 0 17.028 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 
159 - plena 
dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – 
Dif. 

nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            -16%   86% 95% 74%  

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 207 157 0 0 0 0 1.266 0 4 14 78 0 

GRUPO 02                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 414 0 0 1.558 0 0 0 0 0 0 0 0 

GRUPO 03            -19%   72% 89% 48%  

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 0 315 0 0 0 0 1.301 0 9 28 156 0 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 

 

  



Auditoría Retributiva ACOPE 
 
 

19 
 

Tabla 6: importes equiparados por clasificación profesional: promedio 

  Nº 
Nº 
SC 

Nº SC 
Norm 

Nº SC 
Anualiz 

Nº SC Norm y 
Anualiz 

Nº SC 
Eq 

Salario base eq Tot compl.sal eq Total salario eq 
Tot extrasalarial 

eq 
Total retrib eq 

TOTAL             -2% -58% -8%   -8% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 6 6 5 0 0 5 19.940 3.323 23.263 0 23.263 

GRUPO 02                       

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 1 0 0 1 22.251 3.844 26.095 0 26.095 

GRUPO 03             0% -53% -5%   -5% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 5 5 4 0 0 4 19.477 3.219 22.696 0 22.696 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – Dif. 
nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            31%   -13% 53% -87% -5623% 

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 334 664 0 506 310 9 1.226 165 36 123 558 1.246 

GRUPO 02                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 808 0 0 3.036 0 0 0 0 0 0 0 0 

GRUPO 03            17%   -35% 44% -125% -6767% 

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 240 796 0 0 372 11 1.472 198 43 147 670 1.495 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 7: importes equiparados por clasificación profesional: mediana 

  Nº 
Nº 
SC 

Nº SC 
Norm 

Nº SC 
Anualiz 

Nº SC Norm y 
Anualiz 

Nº SC 
Eq 

Salario base eq Tot compl.sal eq Total salario eq Tot extrasalarial eq 
Total retrib 

eq 

TOTAL       0% -77% -8%   -8% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 6 6 5 0 0 5 19.506 3.727 23.373 0 23.373 

GRUPO 02                 

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 1 0 0 1 22.251 3.844 26.095 0 26.095 

GRUPO 03       0% -72% -7%   -7% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 5 5 4 0 0 4 19.506 3.610 23.116 0 23.116 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – Dif. 
nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            18%   86% 95% 74% 100% 

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 232 157 0 0 0 0 1.463 0 4 14 78 0 

GRUPO 02                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 808 0 0 3.036 0 0 0 0 0 0 0 0 

GRUPO 03            5%   72% 89% 48%  

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 0 315 0 0 0 0 1.696 0 9 28 156 0 

 
Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 8: importes efectivos por agrupaciones de igual valor: media 

  Nº Nº SC SALARIO BASE Ef Tot COMPL.SAL Ef TOTAL SALARIO Ef Tot Extrasalarial Ef TOTAL Retrib Ef 

TOTAL   -5% -70% -14% -5623% -23% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 6 6 11.430 3.046 14.476 1.246 15.722 

ESCALA 05   -31% -51% -34%  -34% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 2 2 14.308 2.712 17.019 0 17.019 

ESCALA 06             

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 11.415 1.972 13.387 0 13.387 

ESCALA 07             

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 3 3 9.517 3.627 13.144 2.492 15.635 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – Dif. 
nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            14%   -13% 53% -87% -5623% 

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 244 480 0 260 248 9 944 145 36 123 558 1.246 

ESCALA 05            -31%       

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 294 0 0 0 744 0 1.431 243 0 0 0 0 

ESCALA 06                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 414 0 0 1.558 0 0 0 0 0 0 0 0 

ESCALA 07                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 154 960 0 0 0 19 933 128 71 245 1.117 2.492 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 9: importes efectivos por agrupaciones de igual valor: mediana 

  Nº Nº SC SALARIO BASE Ef Tot COMPL.SAL Ef TOTAL SALARIO Ef Tot Extrasalarial Ef TOTAL Retrib Ef 

TOTAL   -16% -61% -23%  -23% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 6 6 12.655 2.888 15.670 0 15.670 

ESCALA 05   -31% -51% -34%  -34% 

Hombre 1 1 10.922 1.790 12.713 22 12.734 

Mujer 2 2 14.308 2.712 17.019 0 17.019 

ESCALA 06             

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 11.415 1.972 13.387 0 13.387 

ESCALA 07             

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 3 3 12.300 3.804 17.028 1.733 17.028 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – 
Dif. 

nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            -16%   86% 95% 74%  

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 207 157 0 0 0 0 1.266 0 4 14 78 0 

ESCALA 05            -31%       

Hombre 0 0 107 0 0 0 1.093 0 32 262 298 22 

Mujer 294 0 0 0 744 0 1.431 243 0 0 0 0 

ESCALA 06                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 414 0 0 1.558 0 0 0 0 0 0 0 0 

ESCALA 07                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 0 472 0 0 0 0 1.230 0 38 245 843 1.733 
 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 10: importes equiparados por agrupaciones de igual valor: media 

  Nº 
Nº 
SC 

Nº SC 
Norm 

Nº SC 
Anualiz 

Nº SC Norm 
y Anualiz 

Nº SC 
Eq 

SALARIO BASE 
Eq 

Tot COMPL.SAL 
Eq 

TOTAL SALARIO 
Eq 

Tot Extrasalarial 
Eq 

TOTAL Retrib Eq 

TOTAL             -2% -58% -8%   -8% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 6 6 3 0 2 5 19.940 3.323 23.263 0 23.263 

ESCALA 05       0% -60% -6%   -6% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 2 2 2 0 0 2 19.506 3.366 22.872 0 22.872 

ESCALA 06                 

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 1 0 0 1 22.251 3.844 26.095 0 26.095 

ESCALA 07                 

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 3 3 0 0 2 2 19.458 3.121 22.579 0 22.579 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – 
Dif. 

nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            25%   -13% 53% -87% -5623% 

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 334 859 0 506 310 9 1.340 165 36 123 558 1.246 

ESCALA 05            -10%      

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 367 0 0 0 930 0 1.951 304 0 0 0 0 

ESCALA 06                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 808 0 0 3.036 0 0 0 0 0 0 0 0 

ESCALA 07                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 154 1.718 0 0 0 19 1.380 128 71 245 1.117 2.492 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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Tabla 11: importes equiparados por agrupaciones de igual valor: mediana 

  Nº 
Nº 
SC 

Nº SC 
Norm 

Nº SC 
Anualiz 

Nº SC Norm 
y Anualiz 

Nº SC 
Eq 

SALARIO BASE 
Eq 

Tot COMPL.SAL 
Eq 

TOTAL SALARIO 
Eq 

Tot Extrasalarial 
Eq 

TOTAL Retrib Eq 

TOTAL             0% -77% -8%   -8% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 6 6 3 0 2 5 19.506 3.727 23.373 0 23.373 

ESCALA 05             0% -60% -6%   -6% 

Hombre 1 1 1 0 0 1 19.506 2.104 21.610 0 21.610 

Mujer 2 2 2 0 0 2 19.506 3.366 22.872 0 22.872 

ESCALA 06                       

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 1 1 1 0 0 1 22.251 3.844 26.095 0 26.095 

ESCALA 07                 

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 3 3 0 0 2 2 19.506 3.610 23.116 0 23.116 

 

  
004 - 

Antigüedad 
053 - 

Nocturnidad 
123 - 

absorbible 
129 - 

responsabilidad 
134 - 

personal 
136 - Horas 

complementarias 

159 - 
plena 

dedicación 

173 - 
coordinación 

203 – Dif. 
nómina 
anterior 

450 - Prest. 
Enfermedad 

Cargo Eª 

455 – 
Comp. I.T. 

451 - 
Enfermedad 

TOTAL            11%   86% 95% 74%  

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 232 157 0 0 0 0 1.579 0 4 14 78 0 

ESCALA 05            -10%       

Hombre 0 0 174 0 0 0 1.777 0 32 262 298 22 

Mujer 367 0 0 0 930 0 1.951 304 0 0 0 0 

ESCALA 06                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 808 0 0 3.036 0 0 0 0 0 0 0 0 

ESCALA 07                         

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mujer 0 1.746 0 0 0 0 1.230 0 38 245 843 1.733 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 
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III. PRINCIPALES RESULTADOS DE LA 

AUDITORÍA  

Los resultados de la auditoría retributiva son los que se muestran a continuación, 

habiendo calculado las dos modalidades de brecha salarial en ACOPE: 

3.1. Brechas en el salario equiparado 

A continuación, se muestran los resultados del cálculo de la brecha sobre los 

importes equiparados, que son aquellos que se han calculado normalizando 

todas aquellas jornadas inferiores al 100% y anualizando todos aquellos 

contratos o situaciones inferiores al año completo trabajado. Es decir, las 

retribuciones de todas aquellas personas trabajadoras que durante el periodo de 

referencia han trabajado con jornadas parciales y/o durante un periodo de tiempo 

inferior a los 12 meses, se han equiparado para eliminar la posibilidad de que la 

parcialidad y temporalidad sean las causas de las diferencias salariales. Por 

tanto, los importes equiparados muestran las retribuciones que cobraría la 

plantilla como si todo el equipo hubiera trabajado a jornada completa y durante 

todo el año.  

De esta forma, observamos que la brecha total equiparada es positiva para 

las mujeres en el cálculo de la media, cobrando 8 puntos porcentuales más 

respecto a los trabajadores. Esta diferencia se puede deber a que el puesto de 

Educadora, ocupado por tres mujeres, realiza algunos turnos de noche y recibe, 

como compensación, el plus de nocturnidad. Este horario no se realiza en el 

resto de puestos, incluido el que realiza el único hombre contratado, por lo que 

no se percibe ese plus de nocturnidad. 

MEDIA SALARIAL EQUIPARADA EN ACOPE 

M (Nº) H (Nº) Media M (€) Media H (€) Brecha (%) 

6 1 23.263 € 21.610 € -8% 

En cuanto al análisis de la mediana la brecha se mantiene igualmente en 8 

puntos porcentuales, a favor de las trabajadoras. 

MEDIANA SALARIAL EQUIPARADA EN ACOPE 

M (Nº) H (Nº) Mediana M (€) Mediana H (€) Brecha (%) 

6 1 23.373 € 21.610 € -8% 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 

 

3.2. Brechas en el salario efectivo   

En las siguientes tablas se muestran los importes totales efectivos, es decir los 

importes correspondientes a las retribuciones realmente satisfechas a cada 

persona. 
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Teniendo en cuenta los salarios efectivos, la brecha salarial se sitúa en 23 puntos 

porcentuales a favor de las trabajadoras en el cálculo de la media aritmética y en 

el cálculo de la mediana. 

Como se señaló en el apartado anterior, esas diferencias en los importes 

recibidos se pueden deber al plus de nocturnidad que reciben las personas que 

ocupan el puesto de educadora, al plus de coordinación y de responsabilidad 

que reciben dos trabajadoras por las funciones que desempeñan, a la diferencia 

entre las jornadas (en algunos puestos ocupados por mujeres las jornadas son 

completas o de mayor nº de horas que en el puesto ocupado por el trabajador), 

y a las diferencias en las categorías (un puesto ocupado por una mujer es de 

categoría 2 frente al puesto ocupado por el único trabajador que es de categoría 

3).  
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MEDIA EN EL SALARIO EFECTIVO EN ACOPE 

M (Nº) H (Nº) Media M (€) Media H (€) Brecha (%) 

6 1 15.722 € 12.734 € -23% 

 

MEDIANA EN EL SALARIO EFECTIVO EN ACOPE 

M (Nº) H (Nº) Mediana M (€) Mediana H (€) Brecha (%) 

6 1 15.670 € 12.734 € -23% 

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 

Tras la realización de la auditoría retributiva y a la vista de los datos extraídos no 

se han identificado brechas superiores a los 25 puntos porcentuales en las 

retribuciones totales. Tal y como establece el artículo 28.3 del Estatuto de los 

Trabajadores, si las brechas son superiores al 25%, se debe realizar una 

justificación que explique los motivos por los cuales se producen dichas brechas. 

No obstante, se incluye a continuación un análisis más detallado. 

3.3. Segregación vertical y horizontal y SVPT:  

ACOPE cuenta con una plantilla reducida, habiendo trabajado durante el año 

2024 únicamente 7 personas trabajadoras por cuenta ajena, de las cuales 6 eran 

mujeres. Se trata, por tanto, de una entidad feminizada. Analizando el mercado 

de trabajo, se puede señalar que el sector de actividad en el que actúa la 

asociación está feminizado, siendo reflejo de la socialización diferenciada de 

género y de la división sexual del trabajo, que produce la segregación 

ocupacional en el sector de la acción e intervención social. 

Por otro lado, ACOPE trabaja únicamente con mujeres, por lo que, para 

determinados puestos con contacto directo con el colectivo al que se dirige, se 

necesita que sean también mujeres las personas que los realizan. 

Asimismo, los puestos que implican mayor cualificación y el desarrollo de tareas 

más complejas o con más responsabilidad, son desempeñados por mujeres, 

teniendo asignados complementos de coordinación y de responsabilidad 

aquellas trabajadoras que desarrollan estas funciones. 

El único trabajador desempeña el puesto de monitor de taller de carpintería, 

siendo una profesión tradicionalmente masculinizada. Dentro de la organización 

se trata del puesto con menor valoración dentro del sistema de valoración de 

puestos de trabajo. 

Según clasificación profesional, se pueden analizar los datos dentro del grupo 3, 

ya que el grupo 2 sólo lo tiene asignado una trabajadora: 

• La brecha en el salario base efectivo se mantiene en 5 puntos a favor de 

las mujeres teniendo en cuenta únicamente a las personas trabajadoras 

del grupo 3. Esta brecha se reduce a 0 cuando se calcula el salario base 
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equiparado. Por lo tanto, la brecha identificada se debe a las diferencias 

en el porcentaje de jornada durante el periodo analizado. 

Teniendo en cuenta las diferencias en las escalas de puestos de igual valor, sólo 

se pueden comparar los datos de la escala 5, en la que ha habido un trabajador 

y dos trabajadoras. Se puede destacar lo siguiente: 

• La brecha se incrementa hasta los 31 puntos porcentuales a favor de las 

trabajadoras en la media y la mediana del salario efectivo. Para el salario 

equiparado, esta brecha se reduce a 0. Esta diferencia se puede deber al 

plus de nocturnidad que reciben las mujeres que desempeñan el puesto 

de Educadora cuando realizan turnos de noche. Este horario no se realiza 

en el caso del puesto de Monitor de carpintería que realiza el único 

trabajador de la entidad. 

3.4. Complementos salariales y percepciones 
extrasalariales:  

Dejando aparte aquellas percepciones salariales y extrasalariales originadas por 

incapacidades temporales o enfermedades, se puede destacar que los 

principales complementos salariales asignados al equipo son percibidos 

exclusivamente por parte de trabajadoras: antigüedad, nocturnidad, 

complemento personal o el complemento de coordinación. 

El complemento de nocturnidad es el que implica un mayor importe durante el 

periodo analizado y únicamente hay una trabajadora que lo ha tenido asignado. 

El Complemento de Plena Dedicación también ha supuesto un importe 

significativo en comparación con el resto y este es percibido por parte de todas 

las trabajadoras y del único trabajador. 

Analizando las diferencias en las escalas de puestos de igual valor, en la escala 

5, en cuanto al análisis de los complementos, se genera una mayor diferencia 

por la asignación del complemento personal y el de coordinación únicamente en 

el caso de las trabajadoras. 

Tabla 12: Distribución del equipo que percibe cada complemento salarial por sexo 

Complemento o 
percepción 

Nº mujeres Nº hombres 
% sobre el 

total de 
mujeres 

% sobre el 
total de 

hombres 

Antigüedad 3 0 50%  

Nocturnidad 3 0 50%  

Comp. Absorbible 0 1  100% 

Comp. Responsabilidad 1 0 16,7%  

Comp. Personal 1 0 16,7%  

Horas complementarias 1 0 16,7%  

Plena Dedicación 5 1 83,3% 100% 

Coordinación 2 0 33,3%  
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Diferencia nóminas 
anteriores 

3 1 50% 100% 

Prestación Enfermedad a 
cargo de la empresa 

3 1 50% 100% 

Complemento IT 3 1 50% 100% 

Enfermedad 2 1 33,3% 100% 

Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados de la herramienta de Registro Retributivo ACOPE 2024 

3.5. Temporalidad y parcialidad:  

Es preciso mencionar que todas las personas trabajadoras contaron con 

jornadas parciales durante todo el año 2024, salvo una trabajadora, que tuvo 

jornada completa. 

Dos trabajadoras se incorporaron durante el año 2024, una en febrero y otra en 

junio, por lo que sus percepciones salariales fueron proporcionales al periodo en 

el que estuvieron de alta en la entidad durante el año en cuestión. 

Como se ha mencionado anteriormente, la parcialidad de la jornada impacta en 

la menor percepción salarial por parte del único trabajador en comparación con 

el resto de las compañeras del equipo.  

 

IV. ÁMBITOS PRIORITARIOS DE ACTUACIÓN 

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos es importante seguir trabajando en 

la siguiente línea: 

• Análisis de la parcialidad y la temporalidad: entender qué factores 

internos y externos impactan en la contratación y distribución del tiempo 

de trabajo del equipo, especialmente de las trabajadoras. Factores como 

el tipo de financiación, las necesidades de conciliación, la falta de 

corresponsabilidad o la segregación horizontal y vertical pueden ser 

claves para entender la mayor parcialidad y temporalidad detectada en el 

equipo. 

• En relación a la temporalidad, durante el año 2024 esta se ha debido a la 

necesidad de contratar a personas para cubrir bajas por enfermedad. En 

general, todas las contrataciones se realizan con contrato indefinido. 

• En cuanto a la parcialidad, esta se debe a que los proyectos en los que 

se encuentran esos puestos no precisan de mayor dedicación de horas, 

por lo que no tiene sentido hacer jornadas completas. 
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V. PLAN DE ACTUACIÓN 

El Plan de Igualdad de ACOPE incorporará el Plan de Actuación con las medidas 

necesarias para garantizar que se cumplen los principios de igualdad retributiva 

y transparencia salarial. 

En el Plan de Actuación se determinarán los objetivos específicos a alcanzar 

para cada una de las medidas correctoras y de promoción de la igualdad que se 

acuerden. Se establecerá, asimismo, un cronograma para la implementación de 

cada una de las medidas, incluyendo la temporalización del seguimiento y la 

evaluación intermedia y final del Plan de Actuación, así como la fecha para la 

realización de la siguiente auditoría salarial. 

4.1. Personas responsables de su implantación 
y seguimiento 

La Comisión Negociadora y la posterior Comisión de Seguimiento son los 

órganos competentes para la aprobación, coordinación de la implantación, 

seguimiento y evaluación de las actuaciones que se recogerán en el Plan de 

Igualdad de ACOPE. 

4.2. Sistema de seguimiento y de 
implementación de mejoras 

El sistema de control recogerá información tanto a nivel de ejecución de las 

actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y de 

las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementación, así 

como el impacto de género. 

Se trata, por tanto, de realizar una valoración sistemática y objetiva del impacto 

de las actuaciones acordadas en la igualdad retributiva de la organización, 

evaluando el cumplimiento y la pertinencia de los objetivos, las repercusiones en 

la plantilla y en la cultura organizacional, así como la viabilidad de las medidas 

establecidas. Esta evaluación precisa de la participación de los y las agentes 

involucradas (Junta Directiva, plantilla, Comisión de Seguimiento, etc.), con el 

objeto de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situación de la entidad 

antes y después de la implantación del presente Plan de Actuación integrado en 

el Plan de Igualdad de ACOPE. 

El periodo de vigencia será de 4 años a contar desde la fecha de la firma del 

Plan de Igualdad de ACOPE. 

• Seguimiento: 

La información recogida se plasmará en informes anuales. Los informes harán 

referencia a la situación actual de ACOPE y la evolución que ha experimentado 

con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad a 

medida que se van implementando. 
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• Evaluación: 

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

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

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

plan. 

Para la elaboración de la evaluación se contará con los instrumentos necesarios 

para la recogida y análisis de la información, siendo estos: actualización del 

registro salarial, fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra 

documentación que la Comisión de Seguimiento considere necesaria para la 

realización de la evaluación. 

• Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluación: 

El seguimiento y evaluación medirá como mínimo: 

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de 

conocimiento permitirá evaluar la calidad de la comunicación tanto de los 

contenidos como de los canales informativos. 

- La utilización de las medidas y acciones implantadas: permitirá evaluar si 

las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso 

de un escaso uso de ellas, detectar si están existiendo obstáculos que 

dificultan su utilización. 

- La satisfacción de las personas trabajadoras con las medidas y acciones 

implantadas: permitirá saber si las medidas están correctamente 

planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades del equipo. 
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