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El I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa FEPAMIC Servicios
Publicos Colectivos (FSPC) (2022— 2026) es fundamental para poder introducir,
de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas que, en

diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa
un compromiso por parte de la empresa. En este plan se disefian una serie de
actuaciones en materia de igualdad, a razon de un diagndstico de situacion
previamente realizado, en el que se han estudiado las fortalezas y debilidades de

la organizacion con el objetivo de que sean lo mas ajustadas posible a la realidad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo para las “medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion”y
el 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo” se establece que
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores y trabajadoras en la forma que se determina en estos decretos y en la
legislacion laboral. Asi mismo, se proclama el RD 902/2020 para velar por la

igualdad salarial, entre mujeres y hombres, en el mundo laboral.
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En todo Plan de Igualdad, sin importar el nimero de personas trabajadoras, la
Direccion, junto con la Comision Negociadora del Plan de Igualdad pactan el
presente Plan desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y
la conciliaciéon de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las
potencialidades y posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su

calidad de vida, que redunda en el incremento de la productividad en la empresa.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que
contribuya a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque
en su objetivo de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y
mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una
evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones

a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, se presenta una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la empresa con vocacién de continuidad que velara por la

igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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2 ESTRUCTURA DEL PLAN

El Plan de Igualdad de FEPAMIC Servicios Publicos Colectivos (FSPC) se

estructura en los siguientes apartados:

l. Determinacion de las partes que lo conciertan. Se introduce aquellas
partes que acuerdan la elaboracion del Plan de Igualdad.

Il. Ambito personal, territorial y temporal. Dentro de este apartado se
resumira una breve descripcion de la empresa, los diferentes centros de trabajos y
localizacion de referencia del Plan de Igualdad, y la entrada en vigor y duracion del
mismo.

M. Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la
empresa. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: procesos de
seleccion 'y contratacion, clasificacion profesional, formaciéon, promocion
profesional, condiciones de trabajo dentro de la cual se incorpora la auditoria
retributiva (R.D. 902/2020), retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, salud laboral, infrarrepresentaciéon femenina y prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo.

(A2 Resultados obtenidos, vigencia y periodicidad de la auditoria
retributiva, en base al Real Decreto 902/2020. Se analizaran los salarios medios
y medianas de la plantilla, para el afio de andlisis. Si se detectan unas diferencias
entre mujeres y hombres mayores al 25%, se debera proporcionar una justificacion
de por qué se produce tal diferencia salarial. Asi como un informe de medidas de

correcciéon de esta situacion.
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V. Objetivos Generales y Especificos del Plan de Igualdad. Aqui se
redactaran las metas que se quieren alcanzar con el documento.
VI. Medidas de actuacion: Dentro de cada una de ellas se especificara el

marco de trabajo al que hace referencia (conciliacién, formacién, promocion, etc.),
temporalidad, metodologia, persona/s responsable/s, recursos materiales y
humanos necesarios para ejecutarla.

VILI. Calendarizacion de las acciones. Se elaborara una tabla donde se
visualizara cada una de las acciones y el momento, durante la vigencia del plan,
gue se ejecutara.

VIII. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica. Se deben
establecer las bases por la cual se desarrollaran las herramientas y analizara el
grado de cumplimiento del Plan

IX. Creacion de la comision de igualdad. Esta debe ser paritaria y estara
encargada de velar por el punto VIII “Sistema de seguimiento, evaluacion y revision
periodica”.

X. Proceso de modificacion. En el cual se redactaran las vias que habra
para realizar cambios dentro del Plan, debido a medidas dificiles de aplicar,
inviabilidad temporal de algunas actuaciones, acciones inviables con la realidad de

la organizacion, etc.
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3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

#»  Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa en todas las
areas.

#»  Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como a mantenerla.

#»  Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y
hombres, no sélo a las primeras.

#» Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
través del dialogo y cooperacién de las partes: Direccion de la empresa y
conjunto de la plantilla, a través de su representacion legal.

+»  Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

#»  Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

+»  Flexible: se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y
posibilidades.

#»  Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar la
comprensién de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de

oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal
destinadas a eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a
aumentar la presencia y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los
sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de responsabilidad.

(Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de Igualdad menciona las acciones positivas de la siguiente manera:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

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

ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima,

gue atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.

11
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ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en temética de género e
igualdad, y que conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a
todos los niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de
la busqueda de posibles soluciones aplicables en pro de la consecuciéon de la
igualdad real entre mujeres y hombres, convirtiéendose en elementos
imprescindibles para supervisar y disefiar estrategias de igualdad de
oportunidades, actuar como intermediarios entre las administraciones publicas,
colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como para la sensibilizacion y el

asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo femenino.

AUDITORIA RETRIBUTIVA:

Tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucién. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras
a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de

dicho sistema retributivo. Tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma

12
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parte. Implica la realizacion de un diagndstico que permita evaluar los puestos de
trabajo de igual valor (sistema retributivo y promocién) y el establecimiento de un

plan de actuacion para la correccion de desigualdades retributivas.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que
impiden la capacitacién de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para
su plena participacion en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

CONCILIACION:

Supone la creacién de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite
a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo, las responsabilidades familiares

y la vida personal.
CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y
responsabilidades domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios
de educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de
opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y

13
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contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencion educativo que va mas alla de la educaciéon mixta y cuyas
bases se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades
de niflas y nifios, independientemente de su sexo. La coeducacién es, por tanto,

educar desde la igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa

representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situacién que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se
ha tratado o se trataria a otra, en una situacion comparable, motivado por razon de
Su sexo, raza, etnia, condicién sexual, ideologia, procedencia... Se denomina
también discriminacion directa en oposicién a la discriminacién indirecta que se

define a continuacion.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en la que una disposicién, un criterio o una practica, aparentemente

neutra, puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a

14
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menos que esta disposicion, este criterio o0 esta préctica se justifiquen
objetivamente con un objetivo legitimo y que los medios para realizar este objetivo

sean convenientes y necesarios.
DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores
como edad, género, orientacién sexual y origen étnico, religion o discapacidad, dan

lugar a mas de una discriminacion.
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las
mujeres, de los derechos humanos vy las libertades fundamentales en las esferas

politica, econémica, social, cultural y civil o en cualquier otra.
DISCRIMINACION POSITIVA:

Aplicacién de politicas o acciones encaminadas a favorecer grupos que sufran
discriminacion con el principal objetivo de buscar el equilibrio de sus condiciones
de vida al general de la poblacion. La Ley Organica 3/2007 de Igualdad respalda
dichas acciones a favor de las mujeres siempre que persistan las causas que
producen la desigualdad que pretenden equilibrar.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se

15
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atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcién del
sexo, correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en
el ambito doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito

publico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo
remunerado, suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el

trabajo doméstico y de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones
y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona
el empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual
y reproductiva y la educacion. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida

econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO:
Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y
econdémicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y

mujeres. Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto

16
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de teorias sociales.
ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e

inmutable.
EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y

mujeres.
GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biol6gica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas

para hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo bioldgico.

IGUALDAD DE GENERO:

Situaciébn en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus
capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por
los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual

17
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las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.
IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la
igualdad legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la
desigualdad y por tanto conseguir la igualdad real. EI mecanismo de accién positiva
tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades de partida

para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades

(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.
MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la

mujer.
INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o
fendmenos sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

18
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IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como

para mujeres.
MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacion, que con
frecuencia algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones

de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE
GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones gque tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accidon que se planifique, ya se trate de legislacién, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para
conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las
de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control
y evaluacion de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas,
econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan
beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigualdad. El objetivo final

de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:
19
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Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y
hombres en cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al
intento de integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas
sociales, de manera que se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas,

econdmicas y sociales las cuestiones que afectan a las mujeres.

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

Principio que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de
las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion. Tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto
directas como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de
puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor
de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que
dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin

gue los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los
registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de
trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio
colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de informacion de las personas

trabajadoras.

PUESTO DE TRABAJO DE IGUAL VALOR

20
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Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeifio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes. Una correcta valoracion de los puestos de
trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.
#» La adecuacién implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacién necesaria.
+» La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben
tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del
trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.
+>» La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen
los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada
retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que

reflejen estereotipos de género.

REGISTRO SALARIAL O RETRIBUTIVO

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido
el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la
transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada,
y un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de
su tamafio, mediante la elaboracion documentada de los datos promediados y

desglosados. Debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos
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salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo
y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los

Trabajadores.

A tales efectos, deberdn establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable. A su vez, esta informacién debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de

modo diferenciado cada percepcion.

ROLES DE GENERO:

Pautas de accién y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas
y perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden
todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres

y a hombres.

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al

mismo nivel de formacion y experiencia laboral optando por la candidatura

masculina para los puestos de jefatura o direccion.
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SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es
lo que se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras,

maestras, etc.) y "trabajos tipicamente masculinos” (mecanicos, conductores, etc.).
VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o
puede tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico para
la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria
de la libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la
Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas.
1994).

6 DETERMINACION DE LAS PARTES

De una parte, la representacion de la direccion y de otra, la representacion legal de
personas trabajadoras de la empresa FSPC, acuerdan la elaboracion e
implantacion del | Plan de Igualdad. En el anexo “2” se incorpora el acta de

constitucion de la comision negociadora.
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7 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

FEPAMIC Servicios Publicos Colectivos (FSPC) es un Centro Especial de
Empleo, cuya génesis tiene lugar el 17 de junio de 2004, de la mano de su alma
mater Federacion Provincial de Asociaciones de Personas con Discapacidad
Fisica y Organica de Cérdoba (FEPAMIC).

FSPC se caracteriza por ser un Centro Especial de Empleo, cuyo objetivo principal
es realizar un trabajo productivo, participando regularmente en las operaciones de
mercado, que tiene como finalidad asegurar un empleo remunerado y la prestacion
de servicios de ajuste de personal y social que requieran las personas con

discapacidad que trabajan en ellas.

Las acciones que se desarrollan dentro de la organizacion estan orientadas a la
mejora de la calidad de vida de las personas usuarias, mediante la promocién y el
fomento de la plena integracion de las personas con discapacidad, siempre en la

linea con los principios y valores de FEPAMIC.

Entre sus actividades principales habria que resaltar:

» Servicio de limpieza viaria

» Servicio de limpieza, lavanderia y servicios auxiliares del “Complejo
Medioambiental” de Montalban, Cérdoba

» Servicio de Limpieza y Mantenimiento de Jardines y Zonas Verdes

> Gestion del Servicio Publico de estacionamiento de vehiculos con limitacion
y control horario en la via publica
24
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> Procesos de reclutamiento y entrevistas para a incorporacién de personal a
la Bolsa de Trabajo

El crecimiento y el éxito de FSPC siempre han tenido como base sus tres

compromisos de marca:

+» Etica empresarial
Instalaciones y productos que se integran de forma natural en el entorno y
gue cumplen con la mas estricta normativa técnica y medioambiental.

+>» Calidad
Tecnologias y materiales modernos, homologados, de calidad contrastada y
verificada para ofrecer la maxima seguridad y prestacion.

*» Servicio
Procesos minuciosamente planificados y controlados con la ayuda de
personal especializado; permanente seguimiento y control por parte de cada
departamento desde el inicio del proyecto hasta la entrega final de
instalaciones y productos; eficaz servicio postventa y planes de

mantenimiento eficientes.

Con esta filosofia ha conseguido progresivamente irse especializando en diferentes
tipos de servicios:

#» Limpieza viaria

+» Limpieza y Mantenimiento de Jardines y Zonas Verdes

+» Gestion de estacionamiento publico

+» Limpieza y Edificios de Edificios y Locales

*» Procesos de seleccion y contratacion a personas con diversidad funcional
El equipo humano de 140 personas en la actualidad, adaptable a las necesidades

de los proyectos, ampliamente cualificado, pone a la disposicién del servicio toda
25
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su experiencia ofreciendo un servicio serio, centrado en la calidad y el apoyo de las
personas con discapacidades, adaptandose a las necesidades del cliente y
desarrollando constantemente nuevas soluciones para anticiparse a las cambiantes
necesidades del mercado. La organizacion del mismo se desarrolla segun el

siguiente organigrama:
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En FSPC existe un compromiso con la mejora continua en todas las actividades y

procesos desarrollados por la Empresa. Para ello se han identificado los procesos

necesarios y determinado su secuencia e interaccion a través de la representacion

grafica en el Mapa de Procesos que a continuacion se presenta:

PROCESOS ESTRATEGICOS
PR 01 CONTEXTO. GESTION DE PR 02 PLANIFICACION Y
RESG05 ¥ OPORTUNDADES REVISION DEL SISTEMA
PROCESOS OPERATIVOS
NECESIDADES ,
DELOS > PR 03. REQUITOS DEL CLENTE > ""”ﬁ:&“ = > SATISFACCION
CLENTES DEL CLIENTE
£ e £ 2 £
PROCESOS DE APOYO
PROE.NO PRIL
PRO5. — PRO7. FECURSOS o PROS. — PR 10. — =
) ﬂ?;&?ﬁ; HIMANEY PROE, INFORMACIN COMPRAS Y -
LEGALES R COMUNICACION INFRAESTRLCTURAS DOCUMENT ADA PROVEEDORES m:u'ou
PRI,
o s oo snsor s
AMEIENTE SALUD
FINANCIEROS UM APPCCDE VGAMA
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8 COMPROMISO DE LA DIRECCION

Ver Anexos

9 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio andaluz para FSPC
Igualmente sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que FSPC pueda
abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el &mbito

territorial anteriormente sefalado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de
alta direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las

circunstancias profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de

la empresa.
29
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10 TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de
Oportunidades de FEPAMIC para cuatro afios (2022-2026), a partir del dia
siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él

se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.

A continuacion, establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos

orientara en su desarrollo:

1. |Compromiso de la Direccion Abril 2021

2. [Constitucion de la Comision de Igualdad ~ [Mayo 2021

3. |Diagnostico de situacion Agosto 2021 — Octubre 2022
4. [Elaboracion Plan de Igualdad Marzo 2022

7. |Desarrollo y ejecucion Marzo 2022 — 2026

8. |Evaluacion final 2026

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran
realizando las acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobacion del

siguiente plan, en su caso.
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11 DIAGNOSTICO DE SITUACION

OBJETIVO

El objetivo del diagndstico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre la
empresa FSPC, la cual permite detectar las principales deficiencias respecto a la
igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos generales y metas del
| Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

La realizacion del Diagndstico de Situacion en relacion con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en FSPC ha combinado varios tipos de

fuentes, tanto cuantitativa como cualitativa.

+» La metodologia cuantitativa ha sido empleada a través de cuestionarios que

se han realizado a la direccion y a la plantilla de la organizacion, entre otros

andlisis.

+» Por otro lado, la cualitativa ha sido ejercida a través del analisis y reflexion
de documentos aportados por la entidad.

RESULTADOS

Esta combinacion de herramientas metodolégicas de caracter cuantitativo y
cualitativo nos permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos

resultados:
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a) Proceso de seleccion y contratacion

Como resultado del analisis en el diagnoéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

104

Las personas que se encargan de realizar la seleccion son: el Departamento

de Bolsa de Empleo y Seleccion y las personas responsables de los distintos

departamentos.

Se dispone de formacién en igualdad por una parte de la seleccién de
personal.
La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a criterios gue se

establecen desde direccién o desde el departamento de RR.HH. asi como

desde el departamento en cuestidon que necesita aumentar personal.

No se emplea CV ciego en los procesos de seleccion. Las preguntas que

se realizan en las entrevistas de trabajo son las mismas para mujeres que

para hombres, nunca incluyen preguntas sobre situacion familiar o personal

de la persona candidata.

Los canales habituales para dar a conocer las ofertas de empleo de la

organizacion son los portales de empleo de internet, las paginas web
(incluidas las de agencias de colocaciéon y el SEPE) y/o las redes sociales.
La empresa indica no utilizar lenguaje o imagenes sexistas, no obstante,
analizando algunas ofertas que han publicado, no emplean un uso inclusivo
a la hora de nombrar el puesto en cuestion y las imagenes tienden a mostrar
a una parte de la sociedad, unicamente, desarrollando la actividad. Lo que
puede conllevar a interpretaciones basadas en estereotipos de género.

Dentro de las personas gue han ingresado a la empresa en 2020 se puede

concluir que:
o Una parte importante de incorporaciones a la empresa pertenecen a la
banda de edad de 40 a 49 afios de edad.
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La mayor parte de incorporaciones a la empresa en este periodo ha sido
con un contrato de duracién determinada a tiempo completo. Este es
positivo puesto que histéricamente, las mujeres suelen ocupar las
jornadas a tiempo parcial debido a que se les asignan, desde que nacen,
el rol de cuidados del hogar y de la casa. Con lo cual dificulta poder
emplearse a tiempo completo en ambas esferas.

La totalidad del personal incorporado lo hace con una jornada continua.

En relacion a la jerarguia, casi todo el personal contratado en el periodo
es no cualificado.

Las incorporaciones de personal en funcion de los departamentos se
reparten entre 20 de los 26 que dispone la entidad. No obstante, el
mayoritario recaeria sobre Limpieza y Mantenimiento de Jardines y
Zonas Verdes.

La tendencia de las incorporaciones es a no tener descendencia. Esta
decision suele devenir de las dificultades que tiene la sociedad actual
para conseguir una estabilidad laboral, asi como, por el lado de las
mujeres, estd aumentando la edad de tener el/la primer/a hijo/a, puesto
gue antes quieren adquirir una estabilidad y unos logros profesionales,
ya que luego, en muchas ocasiones suele pararse o incluso paralizarse
completamente su carrera.

La empresa no dispone de datos relacionados al cuidado de personas
dependientes a su cargo.

Dentro de la formacién, se han incorporado sobre todo personal con

niveles formativos de Educacién Primaria.

Dentro de las personas que han dejado de trabajar en la empresa en 2020

se puede concluir que:

o Lamedia de edad de las personas que se han incorporado estaria entre
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50 a 59 afios y de 40 a 49 afos, tanto para hombres como para mujeres.

o Los contratos del personal que ha cesado son variados, los hay
temporales (a tiempo parcial y completo) e indefinidos (a tiempo
completo, parcial y fijo discontinuo). Destacando sobre todo la vinculacion
de manera temporal a tiempo completo.

o Todas las personas tienen una jornada continua.

o Dentro de las jerarguias, la mas representada seria “sin cualificacion”.
o En este caso, a diferencia de las incorporaciones, en su mayoria los

ceses pertenecian al departamento de Recogida de la Naranja.

o También, como ocurria con las personas que han entrado en el periodo
de analisis, hay una tendencia a no tener descendencia.

o La empresa no dispone de datos relacionados al cuidado de personas
dependientes a su cargo.

o Elnivel formativo es similar al mostrado en los ingresos de personal.

#» Dentro de la encuesta del personal, la mayoria de personas afirman que

mujeres y hombres cuentan con las mismas oportunidades de acceso a los

puestos de trabajo dentro de la empresa.

b) Clasificacion profesional
Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes
conclusiones.

#» Se han realizado fichas de perfil de puesto de trabajo para la valoracion
de puestos de la auditoria retributiva en base a los factores seleccionados
por la organizacion y a las fichas de puestos que ya tenian realizadas. No
obstante, estas Ultimas no estaban actualizadas desde 2018-2019.

+» Se trata de una empresa “masculinizada”, en el punto concreto de andlisis,

aunque no por mucho, ya que el 83,39% del personal es femenino.
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Recordando la disposicion primera de la Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, se considera una situacién de equilibrio cuando
existe una proporcion maxima de 60-40 sin importar el sexo de las personas
gue los ocupen.

Se observa que el tramo de edad con mas proporcién de mujeres y hombres
se sitla en la franja de edad de 50 a 59 afios, siendo asi sobre todo en el
caso de los varones. Mientras que, para las mujeres, las mayores
proporciones se situarian de 40 a 49 afios.

Se observa que una pequeiia parte del personal tiene una elevada
antigiledad en la empresa puesto que la mayor parte de incorporaciones han
tenido lugar recientemente. Concretamente se concentra un amplio nimero
de la plantilla en 1 a 3 afios y menos de un afio.

Dentro de los departamentos, hay una gran mayoria de la plantilla que se

sitla sobre Recogida de la Naranja. Asi mismo, todos exceptuando Atencion
al ACNEE, que se encuentra feminizado, el resto estdn masculinizados.
Analizando los diferentes puestos de trabajo se ha comprobado que el

puesto de mayor ocupacion es de Recogida de la Naranja. También
identificar que hay puestos masculinizados dentro de la organizacion. De
hecho, solamente Administrativo/a de Servicios a la Comunidad, Auxiliar
Administrativo/a de Limpieza y Mantenimiento de Jardines y Zonas Verdes

y Coordinador/a de Atencién al ACNEE, serian los puestos feminizados.

c) Formacion
Como resultado del analisis en el diagnodstico, se han obtenido las siguientes
conclusiones.
+» Disponen de un Plan de Formacion formalmente estipulado, a través del
cual se basan en los criterios de cada departamento, a la solicitud de la
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S

persona trabajadora y dependiendo de las necesidades productivas.
La formacion se realiza dentro de la jornada laboral de las personas que
la reciben, siempre que es posible. Se da la circunstancia de que por las
casuisticas de determinas formaciones deben de terminarse fuera de este.
Los canales de comunicacion entre la plantillay la empresa para tratar temas
de formacion, asi como para tratar otros diversos temas, suelen ser
WhatsApp, llamadas, cartas o llamadas telefénicas, asi como el tablén de
anuncios.
Segun las respuestas dadas a la encuesta:

o Casi la totalidad de las respuestas aportadas reflejan que las

posibilidades de formacién a mujeres y hombres son las mismas

dentro de la empresa.

d) Promocion profesional

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

4

Si se necesita cubrir puestos de mandos intermedios y/ direccién se
favorece la promocion interna antes que la seleccion externa de personal.
Se incentiva para estos casos la presentaciéon de candidaturas tanto de
hombres como de mujeres.

Los criterios que se tienen en cuenta a la hora de promocionar son
totalmente objetivos, relacionados con la valia profesional por lo que los
procesos de promocion son objetivos y transparentes.

Estos criterios son seleccionados por Direccion o el Departamento de RR.
HH., las personas responsables de cada departamento y en igualdad de
condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos

representado.
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#» Los canales generalmente utilizados para ello son mediante publicacion de
la informacion en los tablones de anuncios, correos electronicos, WhatsApp,
cartas o llamadas telefonicas.

#» Disponen de solicitud formal para solicitar promociones. En ella se ha
revisado el lenguaje y a pesar que durante todo el documento mantienen un
lenguaje inclusivo, se incurre en algunas connotaciones sexistas. Para su
correcta modificacion se aportan una serie de recomendaciones.

+» La antigiiedad no tiene especial relevancia a la hora de promocionar ya que
se premia mucho mas el desempefio y la consecucion de objetivos, asi como
contar con la formacién adecuada para el puesto objeto de promocion.

*» En general, el personal percibe que mujeres y hombres promocionan en
igualdad de oportunidades, incluido a puestos directivos.

+» Se manifiesta un alto desconocimiento a la incidencia del uso de las medidas
de conciliacion a la hora de promocionar por lo que es posible que fuera
necesario remitir unas indicaciones para poder aclarar esta situacion a la

totalidad de la plantilla.

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

Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes
conclusiones.

*> No existen inaplicaciones de convenios, se ha elaborado la documentacién

de PRL con perspectiva de género, ya que casi todos los documentos

contienen un uso de lenguaje inclusivo, ademas, se contemplan

adaptaciones por embarazo/lactancia/menores de 18 afos; todos los
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4

conceptos salariales se otorgan en cumplimiento de valores objetivos no
relacionados con el sexo.

Durante el periodo de andalisis no ha habido ningun tipo de denuncias de

sospechas de acoso sexual y/o por razén de sexo por lo que no procede

analizar la implementacion, aplicacion y procedimiento resueltos. Se
dispone de protocolo de prevencion y actuacion en sospechas de acoso
sexual o por razén de sexo.

En los dltimos 3 afios ha habido modificaciones en las condiciones de
trabajo. Siendo este la incorporacion del Teletrabajo por la Covid-19.

El fichaje se realiza a través de un sistema de registro en todos sus centros
de trabajo mediante lectores de huellas como de registro digital a través del
Portal del Empleado/a.

Tienen derecho a la desconexion digital.

La entidad indica que en relacion a la movilidad geogréfica:

o Solamente se traslada a una persona trabajadora en caso de que existan
razones economicas, técnicas, organizativas o de produccion que los
justifiquen

o En caso de necesitar trasladar a una persona trabajadora a otro centro
de trabajo que le ocasione un cambio de residencia, se le notifica a la
personay ala RLT con un minimo de 30 dias anteriores al traslado

o La persona trabajadora tiene derecho a optar al traslado con una
compensacion por gastos (propios y de familiares a cargo) o a la extincion
del contrato. En ningun caso se le obliga a nada

En cuanto a movilidad funcional:

o Cuando se requiere movilidad funcional, se efectia de acuerdo a las
titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la

prestacion laboral y con respecto a la dignidad de la persona trabajadora

38

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad




§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021

o Solamente tiene lugar en caso de que existan razones econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion que los justifiquen y por el tiempo
imprescindible

o Las decisiones de movilidad funcional son informadas a la RLPT

o Sise encomiendan funciones de nivel inferior al grupo que le corresponde
a la persona trabajadora va a cobrar lo mismo que cobraba antes de las
nuevas funciones

*> No existen diferencias significativas entre el nivel formativo de hombres y
mujeres dentro de cada puesto.

+» Si las necesidades de produccién aumentan se prioriza la conversion de
contratos a jornada parcial en contratos de jornada completa o los contratos
temporales en indefinidos antes de contratar nuevo personal.

*» Las personas trabajadoras no conocen las condiciones de trabajo, los
objetivos a cumplir y de qué manera se evalGa su rendimiento.

+» Dentro de los datos de las reducciones de jornada, permisos y/o excedencias
no se observan muchos patrones distintivos, sino que los datos que se
analizan siguen la misma distribucion estadistica que los de la plantilla en
general.

#» En relacién con la encuesta de personal, la mayor parte de las personas
perciben gue para la empresa es mas importante el rendimiento que la

presencialidad.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral
Como resultado del analisis en el diagnodstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.
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La empresa dispone de medidas de conciliacion a mayores de las
estipuladas por el ET y CC, sobre todo enfocadas a mejorar la conciliacion
familiar, personal y laboral.

No se realizan campafias de sensibilizacion periddicas sobre los derechos
de conciliacion.

La empresa afirma que promueve el ejercicio corresponsable del derecho a
la conciliacibn de mujeres y hombres y que se les ha informado sobre las
medidas a las que tienen derecho, pero la encuesta al personal deja ver
bastante desconocimiento al respecto de qué medidas se pueden solicitar.

En el periodo de andlisis se _han producido reducciones de jornada,

excedencias _y/o permisos donde no se observan muchos patrones
distintivos, sino que los datos analizados siguen la misma distribucion
estadistica que los de la plantilla en general. Pudiéndose destacar que, a
nivel general hay una tendencia a no tener descendencia y en este caso,

habia mas personas con hijos/as que sin ellos/as.

Tampoco consta ningun tipo de absentismo, por lo que es imposible aportar
informacion al respecto.

No se obtiene mas informacion que la disponible a través del modelo 145,
por lo que no se puede elaborar un andlisis en profundidad.

Gran parte del personal de la empresa encuestado manifiesta no tener
especiales dificultades a la hora de conciliar su vida personal, familiar y
laboral. Aunque entre quienes, si las tienen, se destacarian: falta de
flexibilidad, falta de organizacién, dificultades propias y vacaciones
impuestas.

La empresa afirma que las personas trabajadoras:

o Hacen usoy disfrute de su derecho a la conciliacion por igual, sin importar

gue sean hombres o mujeres.

40

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad




§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021

o Que hacen uso de sus derechos de conciliacion optan por igual a
promociones y ascensos que aquellas que no se acogen a ninguna pese
a que la encuesta al personal transmite desconocimiento al respecto por
parte de las personas trabajadoras.

o Con responsabilidades de cuidado disponen de mas facilidades de
adaptacion de jornada que las personas trabajadoras sin cargas
familiares. La empresa intenta adaptarse a las necesidades del personal,
para evitar que se vean afectados negativamente, buscando siempre en

negociacion lograr la situaciéon mas favorable para todos y todas.

g) Infrarrepresentacion femenina
Como resultado del analisis en el diagnéstico, se han obtenido las siguientes
conclusiones.

*» Segregacion vertical: Se puede concluir por tanto que dentro de las dos

jerarquias mas altas (mandos intermedios y Direccion) hay mayor namero
de hombres que de mujeres, de hecho, no se haya presencia femenina.
Ocurre lo mismo para Personal Cualificado. Por altimo, el personal con baja
cualificacién, seria el espacio donde se encuentran todas las mujeres y
aungue por la masculinizacién de la entidad, hay mas hombres que mujeres,
se aprecia una proporcion equilibrada entre mujeres y hombres.

+» Segregacion horizontal: la mayor parte de los departamentos estan

masculinizados a excepcion de Atencion al Alumnado con Necesidades
Educativas Especiales.
*» En relacion a las respuestas dadas en la encuesta:
o La opinion mayoritaria del personal acerca de la razén de
masculinizaciéon de la empresa se debe a que el sector y tipo de

trabajo que se realiza en la organizacion es mas demandado por
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mujeres

o Confirma en lineas generales los puestos y departamentos mas
masculinizados mostrados por la informacién aportada por la
empresa, en especial dentro del departamento de Personal de
Limpieza.

o EI 62,5% de las mujeres y el 64% de los hombres se manifiestan a
favor del uso de medidas de accién positiva para equilibrar la

presencia de hombres y mujeres en la empresa.

h) Retribuciones

Como resultado del analisis en el diagnoéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

S

4

Se observa que se trata de una empresa que tiende a la feminizacion de la
plantilla.

Se observa que dentro de los puestos de trabajo de igual valor de la empresa

no se perciben siempre l0s mismos complementos ya que algunos de ellos

dependen de las jornadas de trabajo realizadas (asistencia, festivos,
complemento SMI, complemento personal no absorbible, complemento
no absorbible, Complemento por Direccion, Plus de peligrosidad,
Mantenimiento de Vestuario, Complemento Voluntario, Complemento
de coordinacién de RR.HH. o extrasalarial: plus de transporte) o
antigiedad (tiempo que lleve la persona en la empresa).

Se aprecian algunas diferencias en las remuneraciones percibidas, entre
Sobre

complementos que se perciben en funcion de las funciones. Se observa que,

mujeres 'y hombres. todo, influenciado por los diferentes
bajo el salario equilibrado, tanto hombres como mujeres se concentran en

mayor medida en la banda salarial de menos de 14.000€. Conforme se va
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avanzando en cuantia, en proporcion, habria menos mujeres en los rangos
mas altos en proporcion.

En las respuestas de encuesta, la respuesta dada por la mayor parte de
hombres y mujeres sobre igualdad retributiva refleja que opinan que si que
existe ya que se valoran solamente las capacidades profesionales mientras
gue un porcentaje mas reducido (20,84%) del personal entrevistado no sabe
gué puestos de trabajo tienen igual valor en su empresa o que no hay

suficiente transparencia salarial.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

S

Se dispone de un protocolo de prevencidn y actuacion ante casos de acoso

sexual y/o por razén de sexo desde octubre de 2020 y se ha realizado

formacion a toda la plantilla en octubre de 2020.

Hasta ahora nunca se ha dado el caso de existir denuncias internas por
sospechas de acoso por lo que no existe mas informacién a analizar en el
contexto de esta materia.

Se ha comprobado fehacientemente que el protocolo de prevencién y
actuaciéon ante sospechas de acoso cumple con ciertos requisitos minimos
detallados en el anexo del Real Decreto 901/2020 y al articulo 48 de la Ley
Organica 3/2007. No obstante, le faltan por incorporar algunos apartados,
como “Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que
apoyen la denuncia” o “Garantia de los derechos laborales y de proteccién
social de las victimas”, entre otras. Asi mismo, algunas anotaciones dentro
del protocolo no estdn demasiado detalladas como seria el caso de las

medidas disciplinarias.
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14

4

En base a esto ultimo, se decide reelaborar el protocolo con el fin de
cumplir con la normativa vigente.

Dentro de la encuesta, en referencia a si sabrian actuar ante cualquier
suceso de acoso sexual o por razén de sexo, los mayores porcentajes se
sitian en que de alguna manera sabrian como actuar, sobre todo en el caso
de las mujeres. Aunque también es cierto que existe un determinado
porcentaje que indica no haber sido informado/a acerca del procedimiento a
seqguir. Por ello, habria que intentar informar a todas las personas de la
organizacion para que sean conscientes de que tienen un protocolo a mano
para poder solventar dichas situaciones, asi como conocer a quién acudir y

coémo ejecutarlo.

j) Otros aspectos y consideraciones

Como resultado del analisis en el diagndéstico, se han obtenido las siguientes

conclusiones.

124

Se observa dentro de los comunicados internos que se suelen realizar, usos
no inclusivos del lenguaje. No se observan potenciales discriminaciones
hacia nadie en cuanto a las imagenes utilizadas.

En la encuesta al personal no se denota una creencia de que la empresa
emplee el lenguaje no inclusivo ni uso sexista de imagenes.

Se ha analizado previamente uso de lenguaje en todas las materias
anteriores sin detectar irregularidades preocupantes, mas que algunas
referencias al personal que se han indicado algunas alternativas para su

mejora.

12 RESULTADOS DE AUDITORIA
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RETRIBUTIVA

OBJETIVO

El objetivo de la auditoria retributiva es hacer efectivo el derecho a la igualdad de
trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este
ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y
removiendo los obstaculos existentes, de obligado cumplimiento para las
empresas, segun directrices del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

METODOLOGIA

La realizacion de la Auditoria Retributiva en FSPC ha implicado en primera
instancia la elaboracion del sistema de valoracion de puestos de trabajo, para
encontrar aquellos puestos de trabajo que tienen el mismo valor dentro de la
empresa. Para ello se ha empleado la Herramienta de SVPT del Ministerio de
Igualdad, con los factores relevantes para la empresa, disefiado de tal forma que
se garantice el cumplimiento del articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores (un
trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a

cabo en realidad sean equivalentes)

Una vez establecido el sistema de valoracion de puestos de trabajo y de otorgar
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una puntuacién a cada puesto de trabajo se han agrupado los puestos que tienen
igual valor para la empresa, para verificar que realmente cuentan con la misma

remuneracion, garantizando el principio de igualdad retributiva.

RESULTADOS
Una vez seguida la metodologia de trabajo anteriormente mencionada, se han
obtenido los siguientes resultados:

+» Existe una brecha salarial en cuanto al salario base (importes equiparados)
de 6,95% a favor de los hombres. Esto viene derivado de las diferencias de
funciones a desempeiiar, lo que conlleva una diferencia salarial entre
mujeres y hombres.

*>» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 2
se deben fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de
pagas extra prorrateada, asistencia, mantenimiento vestuario, horas
extras, complemento voluntario y antigiiedad que premian en mayor
medida a los puestos de trabajo ocupados por hombres en la empresa. La
antigledad no absorbible, personal no absorbible, festivos, N1 y
complemento coordinacion RR.HH. a favor de los puestos ocupados por
mujeres. Al haber mas complementos a favor de los varones, la brecha
parcial es a favor de ellos. Aunque muy reducida (3,10%).

+)» Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 3
se deben fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de
antiguedad, asistencia, personal no absorbible, nocturnidad, festivos,
mantenimiento de vestuario, peligrosidad horas extras y complemento
SMI que premian en mayor medida a los puestos de trabajo ocupados por

hombres en la empresa. La paga extra prorrateada y el complemento N1
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a favor de los puestos ocupados por mujeres. Al haber mas complementos
a favor de los varones, la brecha parcial es a favor de ellos.

Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 4
se deben fundamentalmente a las grandes diferencias de complementos
percibidos, ya que pagas extra prorrateada, antigiedad, antigiiedad no
absorbible, complemento voluntario compensable, personal no
absorbible, nocturnidad, festivos, mantenimiento de vestuario,
peligrosidad, garantia ad personam, complemento SMI, complemento
no absorbible, gratificacion voluntaria, complemento N1 vy
complemento de coordinacién de RR.HH. premian en mayor medida a los
puestos de trabajo ocupados por hombres en la empresa. Solamente el
complemento a cuenta convenio juega a favor de los puestos ocupados por
mujeres. Lo que conlleva a la brecha salarial sea a favor de los varones.
Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 5
se deben fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de
pagas extra prorrateada a favor de los puestos ocupados por mujeres. Lo
gue conlleva a una pequeiia brecha salarial a favor de las mujeres.

Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del grupo 6
se deben fundamentalmente a las grandes cuantias percibidas dentro de
antigledad no absorbible, asistencia, complemento no absorbible,
complemento N1, complemento de coordinacion de RR.HH. y
complemento SMI que premian en mayor medida a los puestos de trabajo
ocupados por hombres en la empresa. Solamente el complemento paga
extraordinaria prorrateada juega a favor de los puestos ocupados por
mujeres. Lo que conlleva a la brecha salarial sea a favor de los varones. Por
lo cual se puede apreciar una brecha salarial, aunque pequenia, existente a

favor de los hombres.
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#>» Al no existir mujeres dentro del grupo 1 carece de sentido analizar brechas
parciales en ambos.

#» Respecto a los Complementos Extrasalariales, se atiende a un 47,68%
debido a un complemento, principalmente, que es abonado a puestos
ocupados por varones, donde se abona en base al Plus de Transporte.

VIGENCIA Y PERIODICIDAD

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la

negociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La vigencia de la presente auditoria retributiva sera la misma que la del | Plan de
Igualdad de FSPC, siendo por tanto de CUATRO afios. Una vez finalizados esos
cuatro afos se realizard una nueva auditoria retributiva en la reelaboracion del

siguiente plan de igualdad.
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13 OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

» Establecer la igualdad como un eje principal del funcionamiento de la entidad
» Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa.

= Promover la no discriminacion en todas las areas de la entidad, asi como en lo
concerniente a retribuciones, condiciones de trabajo, incluida la auditoria
retributiva entre mujeres y hombres, formacion, clasificacion profesional y

promociones de todas las personas trabajadoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al
empleo, la contratacion, la formacién, la promocién profesional o las

retribuciones por razones de sexo.
= Prevenir y actuar con eficiencia en casos de acoso sexual o por razon de sexo.

= Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual en pro de ambos sexos,

asi como la utilizacion de un lenguaje no sexista.

= Eliminar cualquier barrera de acceso por razén de sexo a puestos laborales en

los que las mujeres estén infrarrepresentadas.
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AREAS DE TRABAJO

Para cada area de trabajo, ademas del analisis se listan a continuacion los objetivos
especificos que se consideran. Asi mismo, se indica la referencia de las
actuaciones que permitirdn la consecucion de dichos objetivos. Las actuaciones

seran debidamente descritas en capitulo especifico.

A.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
CONSIDERACIONES

A razén de los resultados obtenidos en el diagndstico en esta area, la plantilla se
compone de 307 personas trabajadoras, concretamente, 51 mujeres (16,61%) y
256 hombres (83,39%).

Existen determinados ambitos de la entidad donde se concentran totalidad de las
mujeres (Operario/a de Recogida de Naranja y Operario/a de Limpieza Viaria). En
el caso de los varones se encontrarian en mayor proporcion, en los mismos puestos

gue sus homdélogas.

Es necesario trabajar, por un lado, en las ofertas de trabajo y, por otro, en los

procesos de seleccion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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Al.

A2.

A3.

A4.

Realizar procesos transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente
con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto

ofertado.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.

Establecer un uso de lenguaje inclusivo y de imagenes no discriminatorias

a la hora de ofertar puestos de empleos.

Fomentar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales.

B.- CLASIFICACION PROFESIONAL

CONSIDERACIONES

En base a los resultados del diagnéstico, a pesar de que el &mbito de estudio es

muy reducido para llegar a conclusiones definitivas, se puede observar que el

reparto de niveles profesionales esta masculinizado, puesto que son ellos quienes

ocupan los puestos de direccion y de mandos intermedios.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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B1l. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.

B2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales.
C.- FORMACION
CONSIDERACIONES

La empresa dispone de un plan de formacion. La formacién que se imparte va ligada
a las tareas y responsabilidades que desempefia la plantilla, por lo que el personal

es convocado en funcién de este criterio.

La formacion suele ser obligatoria porque va ligada a una necesidad de la empresa

y ocasionalmente se imparte dentro de la jornada laboral.

La formacién suele ser obligatoria porque va ligada a una necesidad de la empresa

y ocasionalmente se imparte dentro de la jornada laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

C1l. sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
y especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa,

para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
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todos los procesos.

C2. Garantizar la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones

formativas.

C3. Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios
sexistas que favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en
aguellos tipos de formacion que permiten acceder a las categorias

profesionales en las que se encuentran infrarrepresentadas.
D.- PROMOCION PROFESIONAL
CONSIDERACIONES
El proceso de diagndéstico no es esclarecedor, dado que solo hay referencias de 1
promocion interna durante el periodo de andlisis. Donde se visualiza unas

caracteristicas muy parecidas a las mostradas por la plantilla en general.

Se plantean una serie de objetivos pensados en dicha posibilidad dentro del

alcance temporal del plan.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

D1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos

relativos al area de promocion.
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D2. Garantizar que la informacién relativa a los procesos de seleccién, plazas

vacantes, alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

E.- CONDICIONES DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

Del diagnostico se deriva que la mayoria de la plantilla se encuentra contratada de
manera temporal a tiempo completo en un porcentaje, 61,23%. Asi mismo, las
apreciaciones subijetivas indican que en la empresa no se valora especialmente el

“presencialismo”, si no la eficiencia en las tareas desarrolladas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

E1l. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todas las categorias y

areas de la entidad.
E2. Favorecer la retencion del talento.

E3. Velar por laigualdad salarial entre mujeres y hombres.

F.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
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PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
CONSIDERACIONES

De los datos analizados en la fase de diagndstico se interpreta que la empresa tiene
reducciones de jornada, en este caso llevada a cabo por un varén, por guarda legal
de menor de 12 afios. Asi mismo, se han producido permisos y/o excedencias, cuyo
motivo no esta aclarado, puesto que se ha notificado la opcién “Otros”. Por ultimo,
lo que si es relevante que la empresa contiene medidas propias de conciliacion
para mejorar la vida de la plantilla, tanto a nivel personal, profesional como familiar.
Las diferencias por sexos y/o por niveles jerarquicos o departamentos son, del

mismo modo, estadisticamente no concluyentes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

F1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral.
F2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

F3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los

derechos de conciliacién.

G.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA
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CONSIDERACIONES

Como se expone en el diagndstico, la representacién femenina es baja. El hecho
de la socializacion diferenciada y la posterior division sexual del trabajo, dificulta
gue las mujeres se puedan ver representadas en determinados puestos que son,

tradicionalmente, ocupados por hombres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

G1. Promover la integracion desde la perspectiva de género en las distintas

categorias profesionales.

H.- RETRIBUCIONES

CONSIDERACIONES

A razén de los resultados obtenidos en el diagnostico en esta area se puede
observar que la progresividad de salarios va intrinsecamente unida al nivel
jerarquico fundamentalmente, salvo algunos puestos que por sus funciones dentro
de la organizacion perciben unos salarios brutos mas altos. Aunque si observa
dentro del documento principal de andlisis y de la auditoria retributiva las diferencias
se van reduciendo, encontrado una brecha salarial dentro de la organizacién, entre
salario base, complementos salariales y extrasalariales de 9,33% dentro de los
importes equiparados.

Se incluyen en este apartado las actuaciones concretas de la auditoria retributiva.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

H1.

H2.

HS3.

H4.

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad

retributiva en trabajos de igual valor.

Incluir la auditoria salarial entre mujeres y hombres. Para que unas y otros,

en los mismos puestos y mismo desempeiio, tengan el mismo sueldo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todas las categorias y

areas de la entidad.

Favorecer la retenciéon del talento

|.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

CONSIDERACIONES

Las cuestiones de salud laboral, prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

estan reflejadas en el diagnéstico. No se han notificado, durante el periodo de

analisis, casos de violencia de género o acoso.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

I1.

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en
sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y

caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de la plantilla
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12. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

13. Contribuir a erradicar la violencia contra las mujeres, reforzar y mejorar la

atencion a las victimas.
J.- USO DE LENGUAJE Y COMUNICACION
CONSIDERACIONES

La empresa realiza comunicados via email y tablon de anuncios, de los cuales se
ha analizado algunos de ellos para comprobar el uso del lenguaje. Asi como de
varios posts de redes sociales sobre ofertas de empleos lanzadas donde se ha

estudiado tanto el lenguaje como las imagenes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

J1. Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda

la plantilla.

J2. Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen

igualitaria de mujeres y hombres.

J3.  Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

14 ACTUACIONES
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Se listan a continuacion las diferentes actuaciones con su indicador, metodologia,
temporalidad, persona/s responsable/s y recursos materiales/humanos para llevar
a cabo dichas acciones.

#» El indicador sera la herramienta con la que se mida y se pueda comprobar
si una medida ha sido realizada, esta en proceso o no se ha ejecutado, asi
como aportar informacién sobre como de eficaz ha sido.

+» Para la metodologia, se indicara, en base de los indicadores, si se empleara
cuantitativamente o cualitativamente, o si es mixta.

+» La temporalidad servira para mostrar cuando se realizara cada actuacion,

durante la vigencia del plan.

Las personas responsables seran las encargadas de llevar a cabo cada actuacion
dentro del plazo indicado. Para ello, deberan solicitar al Agente de Igualdad de la
empresa, o0 bien directamente a gerencia o direccidn, los recursos necesarios para
ello. Asi mismo, quienes sean responsables de cada actuacidén deberan informar al
Agente de Igualdad de la empresa sobre el avance de la implantacion de cada
actuacion de manera periodica y, especificamente, antes de que se produzca una

evaluacién general de la implantacion del Plan de Igualdad.

Por ultimo, los recursos materiales/humanos/infraestructura que se deben emplear
en cada accion deben quedar recogidos, con el objetivo de facilitar la ejecucion por

parte de las personas responsables y de la evaluacion.
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Proceso de Seleccién y Contratacion

. . ) _ Personals Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia Temporalidad _
responsable/s /humanos /infraestructura
Gerencia /
001 - Las ofertas de empleo Prce:3|den_0|2del
anunciadas de manera interna % Ofertas de empleo con lenguaje Onsejo de

Administracion /

y/lo externa contendran la inclusivo (N° de ofertas de empleo Cuantitativa Afio 1 — ler 5 . M/H/I

denominacién del puesto en con lenguaje inclusivo*100) / (N° total semestre reccion
lenguaje inclusivo y con uso de de ofertas de empleo publicadas) B

imagenes no sexistas responsable de
RR.HH.
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Proceso de Seleccién y Contratacion

. _ ) _ Personals Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia Temporalidad _
responsable/s /humanos /infraestructura
004 - Protocolo de seleccién
con perspectiva de género. En
él se indicaran las personas que % de ofertas en las que se emplee
participaran en los procesos de  |enguaje inclusivo en relacion al total Gerencia /
seleccion, qué criterios hay que  de ofertas publicadas ((N° de ofertas Presidencia del
tener en cuenta para garantizar de empleo con lenguaje = . Consejo de
) . ) . . Afio 2 -2 o -
la igualdad de oportunidades inclusivo*100) / (N° total de ofertas de Mixta samestre Administracion / M/H/I
entre mujeres y hombres y empleo publicadas)) Direccién
cuales no se deben de seguir o
aplicar porque pueden dar lugar ~ Existencia de protocolo de seleccion Agente de Igualdad
a desigualdades 0 SI/NO
discriminaciones  directa 0
indirectas.
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Proceso de Seleccién y Contratacion

. _ ) _ Personals Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia Temporalidad _
responsable/s /humanos /infraestructura
Gerencia /
Presidencia del
Consejo de

% de contratacion de mujeres de Administracion /
dificl insercion laboral (n° mujeres de Afio 4 — 2° "E‘)'.”'S racion M H
dificil insercion laboral contratadas/n® semestre reccion

mujeres contratadas)

034 - Dar facilidades de
contratacion de mujeres de
dificil insercién laboral

Persona
responsable de
RR.HH.
n° de cv ciegos recibidos.
036 - En los procesos de . . Ge.zrenu.a/
., . % mujeres contratadas (N° mujeres Presidencia del
seleccion externos e internos, la . . .
contratadas a través de cv ciegos /n° Consejo de

primera selecciéon por parte de

. . P total de personas contratadas con cv o ini i6
las areas de negocio se hara con P . o Afo 4 — ler Adml_nlstrgleon /
. . S ciegos) Cuantitativa Direccion M/H/I

un curriculum ciego (sin indicar semestre

le gene_ro, estado civil, ni si %homnres contratados (N° hombres Persona

tienes hijos/as 0 personas a su  qniratadas a través de cv ciegos /n° responsable de

cargo) total de personas contratadas con cv RR.HH.

ciegos)
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Proceso de Seleccién y Contratacion

. _ ) _ Personals Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia Temporalidad _
responsable/s /humanos /infraestructura
% mujeres contratadas en puestos
con infrarrepresentacion (N° de
mujeres contratadas en puestos
donde hay mayor Gerencia /
038 - A igualdad de méritos y infrarrepresentacién*100) / (N° total Presidencia del
capacidad para el desempefio de contrataciones) Consejo de
de un puesto de trabajo, ~ Administracion /
] o L Afo 1 — ler . ;
fomentar la incorporacion al % hombres contratados en puestos Cuantitativa semesire Direccion M/H/I
mismo de las personas del con infrarrepresentacion (N° de
sexo infrarrepresentado en la hombres contratados en puestos Persona
cadena de liderazgo donde hay mayor responsable de
infrarrepresentacion*100) / (N° total RR.HH.

de contrataciones)
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Clasificacion Profesional

Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
006 - Mantener  una
descripcion de puestos de % de puestos de trabajo con Gerencia /
trabajo actualizada para  descripcion actualizada ((N° de Presidencia del
conocer las competencias puestos de trabajo con Consejo de
necesarias para ocupar cada descripcion actualizada*100) / (N° Mixta Afo 2 —1ler  Administracion / M/H /|
puesto de trabajo en la  de puestos de trabajo totales)) semestre Direccién
organizacién y poder valorar
de forma objetiva las Descripcién actualizada de Agente de
candidaturas sin sesgos por puestos de trabajo validadas Igualdad

razén de género.
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Version:
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Clasificacion Profesional

Persona/s Recursos materiales

Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
% mujeres contratadas en
i - FeeEler eedlines puestos con infrarrepresentacion
positivas para la cobertura (N° de mujeres contratadas en Gerencia /
de aquellos puestos con puestos donde hay mayor Presidencia del
infrarrepresentacion e infrarrepresentacién*100) / (N° Consejo de
mujeres y hombres en la total de contrataciones) Afio 1 — ler Administracion /
.. Cuantitativa Direccidn M/H/I
emplrlisa C(Inn el objetlyo (cjie ey semestre
equbll rar1a pregenc(;a | € puestos con infrarrepresentacion Persona
am 95_ se(;(os. S'?;'Zn O, 93 (N° de hombres contratados en responsable de
prmupm_s & [TIElRRLl, 2T puestos donde hay mayor RR.HH.
fcatiided infrarrepresentacion*100) / (N°
total de contrataciones)
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Formacion

Medidas

008 - Realizar una formacién
especifica en materia de
igualdad y género (de nivel
medio-alto) para personas de
la entidad especialmente
responsables de medidas del
plan: agente de igualdad,
RRHH, personal responsable
de preseleccién y seleccién,
gerencia... etc.

Indicadores

% personas encargadas de
medidas del plan que han

recibido formacién en materia de

igualdad (N° personas
encargadas de las medidas del

plan que han recibido formacion
en materia de igualdad*100/Total
de personas encargadas de las

medidas del plan).

% cursos en materia de igualdad

realizados/afio (N° cursos en
materia de igualdad

realizados*100/N° total de cursos

en materia de igualdad
planificados).

Metodologia

Cuantitativa

Temporalidad

Afo 1 — ler
semestre

(se repite
durante todos
los afios de
vigencia del
Plan)

Persona/s Recursos materiales

responsable/s  /humanos /infraestructura

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/H/I

Agente de
Igualdad
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Formacion

: : 5 : Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
Gerencia /
Presidencia del
009 - Establecer la % de cursos impartidos en la Consejo de
imparticion de formaciones jornada laboral ((N° de cursos Afio 1 — 20 Administracion /
dentro de la jornada impartidos durante la jornada Cuantitativa Direccidn M/H/I
. semestre
laboral, ya sea presencial u laboral*100) / (N° de cursos
online impartidos totales)) Persona
responsable de
RR.HH.
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Formacion

: : 5 : Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
Existencia y actualizacion anual
del registro de formacién de la
plantilla disgregado por sexo

023 - Actualizar anualmente

. . (N° de hombres con formacion y/o
el registro que permita

conocer el nivel de estudios experiencia adecuada al puesto AfiD 2 — 20 Persona
formacion de la plantilla que ocupan por afio*100) / (N° Mixta semestre responsable de M/H/I
y P ' total de hombres) RR.HH.

desagregado por sexo y

puesto de trabajo. (N° de muijeres con formacién y/o
experiencia adecuada al puesto
que ocupan por afio*100) / (N°
total de mujeres)
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Formacion

Medidas

029 - Organizar cursos de
reciclaje sobre igualdad
para direccion y mandos
intermedios

037 — Formar al menos un
agente de igualdad

Indicadores

N.° cursos organizados

% cursos en materia de igualdad
realizados/afio (N° cursos en
materia de igualdad
realizados*100/N° total de cursos
en materia de igualdad
planificados).

Formacion recibida por el Agente
de Igualdad

% cursos en materia de igualdad
realizados/afio (N° cursos en
materia de igualdad
realizados*100/N° total de cursos
en materia de igualdad
planificados).

Metodologia  Temporalidad

o Afo 2 y Afo 4
Cuantitativa 0 £y Ano
2° semestre

. Afo 1 — ler
Mixta ° N
semestre

Persona/s

responsable/s

Persona
responsable de
RR.HH.

Agente de
Igualdad

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

Persona
responsable de
RR.HH.
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M/H/I
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Formacion

Medidas

046 - Incluir en todas las
formaciones de Igualdad un
modulo especifico sobre
Prevencion del acoso
sexual y/o por razén de
sexo, orientacion sexual e
identidad de género.

Indicadores

(N° de acciones formativas que
incluyen este modulo*100) / N°
total de acciones formativas en
igualdad
(N° de personas trabajadoras
formadas*100) / N° de personas
trabajadoras totales

Metodologia

Cuantitativa Afo 1 —ler

Temporalidad

semestre

Persona/s Recursos materiales

responsable/s  /humanos /infraestructura

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracién /
Direccién M/H/I
Persona

responsable de
RR.HH.
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Promocién Profesional

Medidas

031 - Verificar la
comunicacion de los
puestos vacantes a la
plantilla

042 - Comunicar, en los
procesos de promocion, las
caracteristicas  detalladas
del puesto en particular,
concretando ademas de las
funciones, los requisitos en

tiempo, objetivos a
alcanzar vy beneficios
salariales.

Persona/s

Indicadores Metodologia  Temporalidad
responsable/s
Gerencia /
Presidencia del
N° de comunicaciones realizadas Consejo de
- Administracion /
(Puestos vacantes comunicados Cuantitativa Asneo mle;trljr Direccién
a la plantilla*100) / (N° total de
puestos vacantes al afo) Persona
responsable de
RR.HH.
Gerencia /
% procesos de promocién con PreS|denIC|a del
comunicacién de criterios (N° de C9n§ejo de
procesos de promocién con Cuantitativa Afo 2 — 2° Adm|.n|str:.;1,0|on /
comunicacion de criterios de semestre DBl
i * o]
actividad 180) I'N tOtfa,I de SR
procesos de promocién) responsable de
RR.HH.
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\J
2021
Condiciones de Trabajo
: : 5 : Persona/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
(N° de mujeres contratadas en
012 - Establecer el principio ] SLEEIE donde.f)ay mayor )
general en los procesos de infrarrepresentacién*100) / (N° Gerencia /
seleccion de que, en total de contrataciones de Presidencia del
s EEEs equivalehtes e mujeres en otros puestos donde Consejo de
T —— no hay esas circunstancias) Afio 1 — 1er Administracion /
' Cuantitativa Direccién M/H
puesto la persona del sexo (N° de hombres contratados en semestre
n’1enos representado eq el puestos donde hay mayor Persona
area_o puesto de tra_b,ajo. infrarrepresentacion*100) / (N° responsable de
Evitar la sggregamon total de contrataciones de RR.HH.
vertical.

hombres en otros puestos donde
no hay esas circunstancias)
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 FEPAMIC wss  PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Condiciones de Trabajo

Medidas

013 - Llevar un seguimiento
de la contratacion a tiempo
parcial y reducciones de
jornada para valorar las
repercusiones que para las
mujeres pueden tener estos
contratos (promocion,
formacion, retribucion, etc.)

Indicadores

(N° de mujeres con contratacion a
tiempo parcial o reduccién de
jornada que han promocionado,
asistido a formacion o aumentado
su salario*100) / N° total de
mujeres que han tenido esas
oportunidades sin estar
contratadas a jornada parcial o
viendo reducida su jornada

Metodologia  Temporalidad

Cuantitativa Afo 3 — ler

Persona/s Recursos materiales

responsable/s  /humanos /infraestructura

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracién /
Direccién M/H/I

Persona
responsable de
RR.HH.
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:
2021

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

: : : : Persona/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad

responsable/s  /humanos /infraestructura
048 - Colocar un buzén de
sugerencias para que las
personas trabajadoras
puedan expresar libremente
y de forma anbénima la
opinion acerca de cualquier
aspecto que le sea de interés
o para mejorar la eficiencia
en su puesto de trabajo, asi
como para proponer
medidas de conciliacion
para su estudio

Existencia de buzén de
sugerencias.

Afo 2 — 2° Agente de

semestre Igualdad MHTT

% eficacia de resolucién de Mixta
sugerencias: n° sugerencias
resueltas/total sugerencias

depositadas

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

g

I - T 7 7]
> Sole | /// ety N |
ys ’)fg/ff Y L ’[2}/ ="Radf |

, - __-_,-‘\i"/ ,--'/’:-..I:"/ =




§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:
2021

Infrarrepresentacion femenina

: : 5 : Personal/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
005 - Establecer
colaboraciones con
organismos de formacion . Gerencia /
ara captar mujeres que (N° de colaboraciones Presidencia del
P . P J q establecidas*100) / (N° total de o Afo 3 — ler .
quieran ocupar puestos en . . Cuantitativa Consejo de M/H/I
. intentos de establecimiento de semestre - L
sectores masculinizados y . Administracion /
. colaboraciones) . -
hombres que quieran ocupar Direccion
puestos en sectores
feminizados.
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§ FEPAMIC

PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Infrarrepresentacion femenina

Medidas

021 - Realizar acciones
positivas para la cobertura
de aquellos puestos con
infrarrepresentacién de
mujeres y hombres en la
empresa con el objetivo de
equilibrar la presencia de
ambos sexos siguiendo los
principios de igualdad, mérito
y capacidad

Indicadores

% mujeres contratadas en
puestos con infrarrepresentacion

Persona/s Recursos materiales

Metodologia  Temporalidad

responsable/s  /humanos /infraestructura

(N° de mujeres contratadas en Gerencia /
puestos donde hay mayor Presidencia del
infrarrepresentacion*100) / (N° Consejo de
total de contrataciones) - Afio 1 — ler Admi.nistr:.alcién /
Cuantitativa Direccidn M/H
% hombres contratados en SIS
puestos con infrarrepresentacion Persona
(N° de hombres contratados en responsable de
puestos donde hay mayor RR.HH.
infrarrepresentacion*100) / (N°
total de contrataciones)
Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:
2021

Infrarrepresentacion femenina

: : : : Persona/s Recursos materiales
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s  /humanos /infraestructura
Gerencia /
Presidencia del
. % mujer n direccién (n° i
044 - Aumento del niimero ° d?nu'zjrisez:eldcoicsce(?o d(e de Gzl e
de mujeres en el Consejo admir:istracién direcciéjn/n0 de Cuantitativa Ao 4 =2 Admllnlstr:.:\leon : M/H/I
de Administracién / : semestre Direccion
Direccidn de la empresa personas en el consejo de
P administracion-direccion) Persona
responsable de
RR.HH.
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§ FEPAMIC

Ecéce
=S

PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Retribuciones y Auditoria Retributiva

Medidas

024 - Establecimiento de los
complementos salariales
(incentivos o beneficios) con
criterios claros y objetivos.

050 — Equiparar los salarios
entre puestos de trabajo de
igual valor para la empresa

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Indicadores

Existencia de Politica de
retribucion igualitaria

Informe de resultados anuales
Estudio de analisis de causas de
diferencia retributiva

n° de puestos a los que se les
adecua el salario

n° de personas a las que le
aplica/total de plantilla

Metodologia

Temporalidad

L Afo 2 — ler
Cualitativa .0 c
trimestre
. A - 2°
Mixta 98
semestre

Persona/s Recursos

responsable/s materiales/humanos

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/H/I

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/H/I
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
Retribuciones y Auditoria Retributiva
: : : : Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s materiales/humanos
Estudio de analisis de causas de
diferencia retributiva
L - n° de complementos adaptados y
051 - Revision y adaptacién e . i
y b justificacion de adaptacion Gerencia /
de los complementos SreetlEreh cll
salarialg§ y _e’xtrasalariales n° de personas a las que le Mixta Ano 3 — ler Consejo de M/H/ I
y su justificacion aplica/total de plantilla semestre Administracion /
AUDITORIA RETRIBUTIVA DITEEEIT
Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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§ FEPAMIC

Ecéce
=E

PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Retribuciones y Auditoria Retributiva

Medidas

054 - Aplicar una politica
salarial transparente, dando
a conocer diferentes
conceptos retributivos, tanto
los de carécter fijo como los
de compensacion o de
caracter variable.

Indicadores Metodologia  Temporalidad
Disposicion de politica salarial
N° de personas trabajadores ] Afio 4 — ler
informadas de politica*100 / N° Mixta semestre

total de personas trabajadoras de
la empresa

Persona/s Recursos

responsable/s materiales/humanos

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/H/I
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§ FEPAMIC

Ecéce
=S

PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Medidas

040 - Estudio del clima
laboral

060 - Reelaborar el
protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo para
cumplir con la normativa
vigente

Persona/s

Indicadores Metodologia  Temporalidad
responsable/s
Persona
Encuesta al personal de la
S responsable de
o Afio 3 — 2°
Cualitativa 03 ¢ RIRL
Valoracion y conclusiones del semestre
. . Agente de
estudio del clima laboral
Igualdad
Comision de
Adaptar el Protocolo a la Seguimiento del
normativa vigente i Afio 1 — 1er IPlar:dded
gualda
N° de personas informadas sobre SR MEEE
el Protocolo Agente de
Igualdad
Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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Ecéce
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PLAN DE IGUALDAD

Version:
2021

Uso de Lenguaje y Comunicacion

Medidas

003 - Publicitar el
compromiso de la empresa
con la igualdad de
oportunidades de forma
externa, informando a
empresas colaboradoras y
proveedoras de la compaiiia
de su compromiso con la
igualdad de oportunidades,
instandoles a que compartan
dichos principios.

Indicadores

N° de publicaciones realizadas de
forma externa (redes sociales,
anuncios publicitarios...)

Disposicién en la web de
informacion relativa a las
acciones en materia de igualdad
puestas en marcha por la
empresa y publicacion del
compromiso de la direccién en
materia de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres

Metodologia

Afo 1 — ler
semestre

Mixta

Temporalidad

Persona/s Recursos

responsable/s materiales/humanos

Gerencia /
Presidencia del
Consejo de
Administracion /
Direccion

M/H/E
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:
2021

Uso de Lenguaje y Comunicacion

: : : : Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s materiales/humanos
027 - Revisar y corregir el
lenguaje y las imagenes N de incidencias detectadas por Clertar i
que se utilizan en las imé_geneso|enguaje no Presidencia del
comunicaciones internas inclusivo/afio eside .ca €
' Consejo de
(tablones, comunicados, Afio 3 — ler dmini i/
circulares, correo interno, % correcciones realizadas del Cuantitativa . A m|_n|str:_;1f:|on M/H/I
etc.) para asegurar su total de incidencias detectadas semestre Direccion
' N° correcciones
neutralidad _respecto. al (_ ) Agente de
género. Incluir menciones realizadas*100/total de e
tanto para el sexo masculino incidencias detectadas)
como femenino.
Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
Uso de Lenguaje y Comunicacion
: : : : Personal/s Recursos
Medidas Indicadores Metodologia  Temporalidad :
responsable/s materiales/humanos
028 - Revision continua de la Gerencia /
publicidad externa de la N°de incidencias detectadas por Presidencia del
organizacion (folletos, pagina imagenes o lenguaje no Consejo de
web, etc.) con el objetivo de inclusivo/afio _— ini i6
) . ) . . . . Cuantitativa Adm|_n|str§0|on / M/H/I
proyectar una imagen interior  N° de correcciones realizadas del Direccién
y exterior de la organizacion total de incidencias detectadas en
comprometida con la % Agente de
igualdad. Igualdad

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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& FEPAMIC ss= PLAN DE IGUALDAD Version:

2021

15 CRONOGRAMA

En este apartado se establecera las medidas desarrolladas en un calendario para

gue se tenga constancia de cuando se inicia con cada una de las actuaciones.
Se presentan ordenadas por numeracién asignada (no por materias), indicando la

denominacion de la actuacién, la persona responsable de su implantacion y el

periodo previsto para la misma.
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{ FEPAMIC wss PLAN DE IGUALDAD Version:
\J

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION
Gerencia / Presidencia

] o ] del Consejo de Admon /
001 — Puestos de empleo con denominacidn inclusiva y uso de ) y
o ) Direccién Persona X
imagenes no sexistas
Responsable de

RR.HH.
003 - Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades de forma externa, informando a empresas Gerencia / Presidencia
colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso del Consejo de Admon / X
con la igualdad de oportunidades, instandoles a que compartan Direccion

dichos principios.
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§ FEPAMIC

PLAN DE IGUALDAD

Version:

2021

CRONOGRAMA

ACTUACIONES / MEDIDAS

004 - Protocolo de seleccion con perspectiva de género. En él
se indicaran las personas que participaran en los procesos de
seleccion, qué criterios hay que tener en cuenta para garantizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y cuales no se
deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a desigualdades
o discriminaciones directa o indirectas.

005 - Establecer colaboraciones con organismos de formacion
para captar mujeres que quieran ocupar puestos en sectores
masculinizados y hombres que quieran ocupar puestos en sectores
feminizados.

006 - Mantener una descripcion de puestos de trabajo
actualizada para conocer las competencias necesarias para ocupar
cada puesto de trabajo en la organizacion y poder valorar de forma

objetiva las candidaturas sin sesgos por razén de género.

PERSONA Afio 1
RESPONSABLE DE
IMPLANTACION 25
Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
Direccién

Agente de Igualdad

Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /

Direccion

Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
Direccion
Agente de Igualdad

Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

008 - Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y ) ) )

3 ) ) i Gerencia / Presidencia
género (de nivel medio-alto) para personas de la entidad .
) ) del Consejo de Admon /
especialmente responsables de medidas del plan: agente de o y X X X X
ireccion
igualdad, RRHH, personal responsable de preseleccién y seleccion,
) Agente de Igualdad
gerencia... etc.

Gerencia / Presidencia

) o ) del Consejo de Admon /
009 - Establecer la imparticion de formaciones dentro de la ) »
. ) ) Direccion X
jornada laboral, ya sea presencial u online
Persona responsable

de RR.HH.
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

o ) Gerencia / Presidencia
012 - Establecer el principio general en los procesos de seleccion )
o ) ) ] ) del Consejo de Admon /
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al ) .
i Direccién X
puesto la persona del sexo menos representado en el area o
Persona responsable

puesto de trabajo. Evitar la segregacion vertical.
de RR.HH.

o . ) ) Gerencia / Presidencia
013 - Llevar un seguimiento de la contratacién a tiempo parcial )
) ] ) del Consejo de Admon /
y reducciones de jornada para valorar las repercusiones que para ) »
. » L Direccion X
las mujeres pueden tener estos contratos (promocion, formacion,
Persona responsable

retribucion, etc.) de RR.HH
e RR.HH.
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

. ) . Gerencia / Presidencia
021 - Realizar acciones positivas para la cobertura de aquellos )
. » ) del Consejo de Admon /
puestos con infrarrepresentacion de mujeres y hombres en la ) .
o . : Direccién X
empresa con el objetivo de equilibrar la presencia de ambos sexos
o S ) - ) Persona responsable
siguiendo los principios de igualdad, mérito y capacidad
de RR.HH.
023 - Actualizar anualmente el registro que permita conocer el nivel
) . ) Persona responsable
de estudios y formacidn de la plantilla, desagregado por sexo y X
] de RR.HH.
puesto de trabajo.

L ) ) ) Gerencia / Presidencia
024 - Establecimiento de los complementos salariales (incentivos )
o o o del Consejo de Admon / X
0 beneficios) con criterios claros y objetivos. o
Direccién
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§ FEPAMIC wss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

027 - Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se ) . )
. S ] ) Gerencia / Presidencia
utilizan en las comunicaciones internas (tablones, comunicados, .
) . ) del Consejo de Admon /
circulares, correo interno, etc.) para asegurar su neutralidad ) y X
) . . ) Direccion
respecto al género. Incluir menciones tanto para el sexo masculino
) Agente de Igualdad
como femenino.

028 - Revision continua de la publicidad externa de la Gerencia / Presidencia
organizacion (folletos, pagina web, etc.) con el objetivo de del Consejo de Admon / X
proyectar unaimagen interior y exterior de la organizacion Direccion
comprometida con la igualdad. Agente de Igualdad
029 - Organizar cursos de reciclaje sobre igualdad para direccién
Agente de Igualdad X X

y mandos intermedios
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION
Gerencia / Presidencia

- » . o » del Consejo de Admon /
034 - Dar facilidades de contratacion de mujeres de dificil insercion ) .
Direccion X
laboral
Persona responsable

de RR.HH.

» . ) Gerencia / Presidencia
036 - En los procesos de seleccion externos e internos, la primera .
. i ) i del Consejo de Admon /
seleccidn por parte de las areas de negocio se hara con un ) »
; ) L ) L Direccion X
curriculum ciego (sin indicar el género, estado civil, ni si tienes
Persona responsable

hijos/as o personas a su cargo) DI
e RR.HH.
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§ FEPAMIC sss  PLAN DE IGUALDAD Version:

2021
CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION
Gerencia / Presidencia
del Consejo de Admon /
037 - Formar al menos un agente de igualdad Direccion X
Persona responsable
de RR.HH.
Gerencia / Presidencia
038 - A igualdad de méritos y capacidad para el desempefio de un  del Consejo de Admon /

puesto de trabajo, fomentar la incorporacién al mismo de las Direccion X
personas del sexo infrarrepresentado en la cadena de liderazgo Persona responsable
de RR.HH.

Persona responsable
040 - Estudio del clima laboral de RR.HH. X
Agente de Igualdad
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CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

. ) Gerencia / Presidencia
042 - Comunicar, en los procesos de promocién, las )
e ) del Consejo de Admon /
caracteristicas detalladas del puesto en particular, concretando ) .
3 . . ) o Direccién X
ademas de las funciones, los requisitos en tiempo, objetivos a
Persona responsable

alcanzar y beneficios salariales.
de RR. HH.

Gerencia / Presidencia

i ) ) del Consejo de Admon /
044 - Aumento del nimero de mujeres en el Consejo de ) »
o . ) . Direccion X
Administracién / Direccion de la empresa
Persona responsable

de RR. HH.
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CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

Gerencia / Presidencia

046 - Incluir en todas las formaciones de Igualdad un médulo del Consejo de Admon /
especifico sobre Prevencién del acoso sexual y/o por razon de Direccion X
sexo, orientacion sexual e identidad de género. Persona responsable

de RR. HH.

048 - Colocar un buzén de sugerencias por el que la persona
trabajadora pueda expresar libremente y de forma anénima la
opinién acerca de cualquier aspecto que le sea de interés o para Agente de Igualdad X
mejorar la eficiencia en su puesto de trabajo, asi como para

proponer medidas de conciliacion para su estudio

- ) ) ) Gerencia / Presidencia
050 - Equilibrar el salario entre puestos de trabajo de igual valor )
del Consejo de Admon / X
para la empresa ) .
Direccion
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CRONOGRAMA
PERSONA Arfio 1 Afio 2 Afo 3 Ario 4
ACTUACIONES / MEDIDAS RESPONSABLE DE
1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S

IMPLANTACION

L L ) Gerencia / Presidencia
051 - Revisién y adaptacion de los complementos salariales y )
. o del Consejo de Admon / X
extrasalariales y su justificacion o
Direccién

054 - Aplicar una politica salarial transparente, dando a conocer Gerencia / Presidencia

diferentes conceptos retributivos, tanto los de caracter fijo como los  del Consejo de Admon / X
de compensacion o de caracter variable. Direccion
Comision de
060 — Reelaborar el Protocolo de Acoso Sexual y por Razon de Seguimiento del Plan
Sexo para cumplir con la normativa vigente de Igualdad

Agente de Igualdad
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16 SISTEMA DE SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar
gue el plan esta cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta

respondiendo a las necesidades de la plantilla.

El seguimiento serd llevado a cabo por la comision negociadora de igualdad y se
realizard anualmente. Se iniciard al principio, con las primeras actuaciones y
continuara hasta la terminacion de éstas. Se informara sobre la marcha del plan a

toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las

acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

+» Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su

poblacién destinataria.

+» Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con
ello el proceso de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas
a la misma direccion. Para ello se considerara la eficacia (grado de

adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia (lograr los objetivos con
97
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el minimo coste).

#>» Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de

la elaboracion y posterior utilizacion de indicadores.

Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizaran dos tipos

de evaluacion, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:

* Intermedia: Sera realizada durante el desarrollo del plan, con periodicidad
anual desde el momento de la implantacion. Medira la eficacia, pertinencia
y el impacto real de las actuaciones y contribuira a aportar mejoras y
cambios a los futuros planes y estrategias.

+ Final: Sera realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medira el
impacto a largo plazo y la durabilidad y contribuira a tener ejes estratégicos

para el proximo plan, objetivos, etc.

Para cada accién puesta en marcha se completara el apartado de la ficha de
actuacion donde se resume los indicadores, afiadiendo la informacion relativa a la

pertinencia, el impacto, eficacia y eficiencia.

El personal implicado en la evaluacion intermedia y final seran los componentes de
la comision negociadora del plan de igualdad, renombrada como Comisién de

Seguimiento del Plan de igualdad una vez aprobado.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacion que presente

conclusiones agregadas para cada area.
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INDICADORES

Los indicadores de realizacion permiten obtener informacion sobre lo que se ha
hecho y los recursos empleados para ello. Nos permiten responder a preguntas

como

¢ Se han ejecutado las actuaciones previstas?
¢En qué grado?
¢ Se ha alcanzado a las personas trabajadoras previstas?

Los recursos empleados, ¢ han sido suficientes?

Los indicadores de resultados miden el cumplimiento de los objetivos especificos,
es decir, que resultados se obtienen con la ejecucion del plan.

Los indicadores de impacto nos permiten conocer en qué medida se han
conseguido los objetivos generales. Es adecuado aplicarlos en la evaluacién final
del Plan. En qué medida el plan ha contribuido a la consecucién de la igualdad y la

erradicacién de discriminaciones, qué transformaciones se ha conseguido.

En la siguiente tabla se realiza una propuesta de indicadores para cada tipologia

de acciones:

INDICADORES DE|  |NDICADORES DE INDICADORES DE
REALIZACION RESULTADOS IMPACTO

ACCIONES

No acciones Personas alcanzadas. % Toma de  conciencia.
Sensibilizacion . . . .
realizadas trabajadores/as Cambio de actitud
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INDICADORES DE| |NDICADORES DE INDICADORES DE
REALIZACION RESULTADOS IMPACTO

ACCIONES

N° acciones Personas alcanzadas. % Mejora y extension del

Difusiéon ) ] o
realizadas trabajadores/as conocimiento.

Personas alcanzadas.| Incremento del desarrollo y
Formacion N acciones| Aplicacion de la calidad de actuaciones

realizadas formacion.

Ne acciones Personas alcanzadas/| Incremento del desarrollo y

Participacion
realizadas agentes implicados calidad de actuaciones

Actos NP° actos realizadas | Personas alcanzadas Satisfaccién percibida

No actuaciones Visibilizaciéon

Coordinacion dekdeeliEGERS Mejora de la eficacia y Incorporacién de la

estructuras eficiencia de las coordinacion de forma
% actuaciones| actuaciones sistematica
Concursos, Ne de actuaciones Acogida, participacion Visibilizarian de la
exposiciones, desarrolladas candidaturas femeninas| aportacion de las mujeres
talleres (%)
Mejora de la situacién
(disminucién de lal
Planes VY Planes / Protocolos Implementacién de segregacion laboral,
protocolos elaborados planes/protocolos presencia femenina en

organos de decision...)

Incorporacion de Mejora de las
Estudios N2 estudios conclusiones o situaciones/carencias
realizados actuaciones detectadas en los estudios

17 COMPOSICION DE LA COMISION
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ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE

IGUALDAD

VER ANEXOS
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18 PROCESO DE MODIFICACION

Este procedimiento se pondrd en funcionamiento cuando por motivos legales o

circunstanciales se necesite modificar algunas clausulas o incorporacion de nueva

informacion para el cumplimiento de la normativa vigente.

Asi mismo, se activara si se encuentra algun problema o imposibilidad de

implantacion de alguna actuacion en las fases de aplicacion, seguimiento,

evaluacion o revision. Este se estructurara de la siguiente manera:

4

Para iniciar este método, una persona que pertenezca a la comision de
igualdad encargada del seguimiento, evaluacién y revisién periddica del Plan
debera realizar un llamamiento de reunién urgente a la comision.

Esta no debe tardar més de 15 dias en reunirse.

Cualquier persona de la organizacién puede informar a los/as miembros de
la comisién de la necesidad de una modificacion, pero solo las que
pertenezcan a la comision podran realizar la convocatoria.

En dicha reunién se debe presentar la o las modificaciones que han surgido
y deben ser aprobadas por unanimidad.

Una vez se ha producido la modificacion, en las siguientes reuniones se
evaluara/n los efectos.

Por dltimo, toda alteracién ejecutada en el Plan de Igualdad se debera

notificar a la toda la plantilla.
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ANEXOS
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN MATERIA DE

IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES Y PROMOCION DE
NEGOCIACION
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN MATERIA DE IGUALDAD DE
TRATO ¥ OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES Y
PROMOCION DE LA NEGOCIACION

En FEPAMIC Servicios Pablicos Celectives 5.L.U. somos conscientes que nuwestra gestidn
esfratégica liene gue eslar en consonancia con las necesidades v demandas de la sociedad,
por considerarmos una agente social de referencia en cuyo ambito 52 establecen continuas
relaciones laborales y personakes.

Par este mobiva, hemes asumide el compromiso para la elaboracién de un PLAN DE 1GUALDAD
DE OPORTUMIDADES ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES en la enfidad, siguiendo las direcirices
que marca la legislacion en la materia v por tanto con sujecidn absoluta a la Integracién del
principio de iguakdad de trato y de oportunidades tal y como s& recoge en |a Ley Orgdnica 372007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el R.D.L. 672019,

Praximamente esia previsto gue realicemos la constitucidn de la Comisidn Negociadora del Plan
de Igualdad, ef diagndstico pravio y el disefio & implantacién de nuestre primer Plan de lqualdad.
Fara ello, dasde la Direccian, junto con la Comisién Negociadora (una vez haya sido constituida),
compartiremos |a ilusidn e infereses en favor de esta malera, compromeliéndoncs a animar al
resto de plandilla a que formen parte activa en todo el proceso de elaboracion. Los medios y
mecanismos para participar se kdn comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas sa
Iréan notificando fas medidas gue se vayan estipulando para lograr el avance en los objetivos que
se estabdezcan, Alronlamos la implantacion del Plan de lgualdad como una modermizacion de
neestro sElema de gestidn que producird sin legsr a dudas una mejora orgénica v unas
relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por
rE;szn de sexo, confribuyendo al avance social encaminade a conseguir una igualdad real v
afactiva.

El compromiso de la empresa con el valor de la igualdad marcara la direccidn de paoliticas de
recurs0s humanos y la comunicacidn interna y externa de la entidad duranie los prosimos 4
Afics.

Medianle e presenle escrito v en virtud de ko dispuesio en el articulo 5 del Real Decrato
901/2020, de 13 de octubre, por el quee e regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 7132010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectives de trabajo, la empresa FEPAMIC Serviclos Pablices Colectives S.LU.,
con MIF B 14830980 v domicilio social Calle Maria Montessorl s/n, Cordoba, C.P.: 14011, CNAE
Cordobac 9600; Huelva: 8130; Malsga: 3811; Granada: 8129 y Convenlo Colectivo aplicable XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad,
Convenio colectiva del sector del saneamiento piblico, limpieza viara, riegos, recogida,
ratamianto y eliminacidn de residuos, limpeza ¥y conservacion del alcantarilaco, y Convenio
coleciive del secior de la jardineria, promueve la negociacién de su plan de igualdad y
diagnéstico previo v expone!

17 Que la parsgna abajo firmante, ostenta legitimackon por parte de la FEPAMIC Servicios
Piblicos Colectivos SL.U. para negoclar el plan de igualdad y su diagndstico previo en
representacidn de la direccion de la miisma,

2 Que el ambito de negociacidn del plan de igualdad y su dizgndstico previo es la empresa, que
cuenta con 2 centros de trabajo, situado’s en Cordoba v Granada, Andalucia, con 140 personas
en la plantilla y cuenia con representacidn legal de rabajadores/as,

Firma de la Comision Negociadora c}el Plan de Igualdad
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3 Que las materias objeto de negociacidn de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Organica
32007, de 22 de marzo, para la iguaidad efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decrato
901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:
. Proceso de seleccion y contratacion
. Clasificacion profesional
. Formacion
C Promocion profesional
. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
. Infrarrepresentacion femenina
. Retribuciones
. Prevencion del acoso sexusl y por razon de sexo
. Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista.
4° Que la empresa sefala como domicifio a efectos de comunicaciones Calle Maria Montesson
sin, Cordoba, C.P.: 14011 y como persona de contacto a Inmaculaca Marin Pérez de la Lastra,
su emad es imarin@fepamic.org y teléfono 670815504,
Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente
Sara Rodriguez Pérez
DNI 35768016A
En Cordoba, a 19 de abril de 2021,
Fdo. Sara Rodriguez Pérez
Representante legal de FEPAMIC Servicios Pdblicos Colectivos S.LU.
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA
COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

107
Firma de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
y ,
/-‘— b / -__ 5 , \ / A Ir-_/;/ E :“‘/—-}! :
LK Lo \S [ A 7zl =] |
N . _. 17 P = A

——



FEPAMIC @=s  PLAN DE IGUALDAD Version:

LS

2021

ACTA 1/2021: NEGOCIACION PLAN DE IGUALDAD
FEPAMIC SERVICIOS PUBLICOS COLECTIVOS S.L.U.

En Cordoba a 17 de mayo de 2021, reunidas:

- Por una parte. la representacion de la empresa:

M?* Angeles Membrives Espinosa, 52554734X, Presidenta / Secretaria
José Moreno Sénchez, 30960298k, Vocal
Francisco Javier Crespo Muiioz, 52554857H, Vocal

- ypor otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

Enriqueta Carmora Cardefiosa, 307969008, Vocal /T

Luis Vargas Prats, 30804880Z, Presidente / Sccretario

Julia Pérez Perea, 34000363S, Secretaria de Igualdad y Politicas Sociales de UGT Servicios
Publicos.

Julia hoy no ha pedido asistir y en su representacion, viene la suplente:

Suplente: Carmen Granados Aguilera, 30490821C, Secretaria del Sector Concertada Privada
Discapacidad de UGT.

Con motivo de la constitucién de la Comision Negociadora del Plan de Tgualdad de FEPAMIC
SERVICIOS PUTBELICOS COLECTIVOS S.L.U., en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su
normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
vilidos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.
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1. Constituciéon v composicion de la Comisidn Negociadora.

La Comision Megociadora del diagndstico cualitativo y cuanbitativa v el Plan de Igualdad
estardn constituidos por un total de 6 miembros:

En representacion de la empresa por:

M Angeles Membrives Espinosa, 525547343, Presidenta / Sccrctaria
José Moreno Sdnchez, 30960298k, Vocal
Francisco Javier Crespa Muiioz, 52554857H, Vocal

En representacian de la plantilla po3:

Enriqueta Carmona Cardefiosa, 307965008, Vocal
Luis Vargas Prats, 308048807, Presidente / Secretario

Julia Pérez Perez, 340003635, Secretaria de Igualdad v Politicas Sociales de UGT Servicios
Piblicos.

Julia hoy no ha podido asistir ¥ en su representacion, viene la suplente:

Suplente: Carmen Granados Aguilera, 30490821C, Secretaria del Sector Concertada Privada
Diiscapacidad de UGT.

En el caso de que alguna de estas personas no pueda acudirv a alguna de las reuniones planteadas—
por causas justificadas, podrd designar a otra para que acuda en su nombre y lofa sustitaya con
caricter excepcional, previa comunicacion a la presidencia y secretaria de la Comision.

Pese a que esta composicion no incluye a todos los representantes de los trabajadores existentes,
las partes asi lo han acordado para garantizar el buen funcionamiento de la Comisidn,

2. Funciones de la Comision Megociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendra las siguientes competencias:

- Megociacidn y elaboracidn del diagnastico v de las medidas que integrarin el Plan de
[gualdad.

- Elaboracidn del informe de los resultados del diagndstico.

- ldentificaciéon de las medidas prioritarias, a la Juz del diagndstico, su dmbito de
aplicacidn, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi comao
las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de acuaciones.

- Impulso de la implantacidn del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definician de los indicadores de medicién v los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para rcalizar cl secguimiento y cvalvacitm del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

109
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- Remision del Plan de [gualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacién.
- El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla,

3. Régimen de funcionamiento de Ia Comisién Negociadora.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, M* Angeles Membrives
Espinosa, 52554734, por parte de la empresa y Luis Vargas Prats, 30804880Z por parte de los
trabajadores.

Serfin funciones d= la Presidencia:

- Convocar las reuniones oportunas via correo electronico y presidir las mismas.

- Concretar, junto con la secretaria, el orden del dia de cada reunion.

- Moderar Fas reuniones que se lleven a cabo.

- Facilitar a todas las partes la documentacién necesaria para la buena marcha de la
negociacion.

- Velar por el buen funcionamiento de la Comisién.

- Todas aquellas que le sean atribuidas por acuerdo de la mayoria de participantes a lo
largo de la negociacion.

Seran funcioncs d= la Secretaria:

- Confirma- asistencia de participantes a la reunion.

- Concretar, junto con la presidencia, ¢l orden del dia de cada reunion.

- Levantar acta de cada una de las reuniones y dar fe de la misma.

- Guardar copia de toda la documentacian entregada a los participantes de la Comision
durante el proceso de negociacion, asi como todas las actas originales.

- Velar por ¢l buen funcionamiento de la Comisién.

- Todas aquellas que le sean atribuidas por acuerdo de la mayoria de participantes a lo
largo de la negociacion.

- Se acuerda que la documentacidén que se vaya a analizar, se envie con una scmana de
anterioridad a la reunién, para agilizar la bucna marcha de la misma.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comision
Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunidn levantara acta la representacion empresarial.
3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comision acuerda reunirse siempre que sea necesario y, como minimo, una vez cada dos
meses, aplazando el establecimiento de la agenda de reuniones para la negociacién y
elaboracién del Plan de Igualdad a la sesion que se llevaré a cabo tras la formacion de todos los
integrantes de la Comisién.

En cada reunién se levantara un acta, en la que se hard constar:

- Los asistentes a la misma.

- El resumen de las materias tratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrin rctomar, €n su caso, mas
adelante cn otras reuniones.,
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- Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

3.2. Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consccucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en ¢l ambito laboral siempre que se estime
necesario y los asistentes asi lo acepten. Estas personas intervendran con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos
de solucion autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la sutoridad laboral
competente a los efectos de registro, deposito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
previstos en ¢l Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas-—

quc la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningin tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podri ser _

utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora serdn sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron. por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la
empresa serin rezmplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el
organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucién se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la cntrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Participacién de asesores externos.

Se esta trabajando cn la posibilidad de contratar a una empresa externa que imparta la formacion
necesaria a los irtegrantes de la Comision Negociadora, asi como para que preste apoyo en la
elaboracidn del Plan de lgualdad, por lo que esta contrataciébn marcara la agenda de las
sucesivas recunioncs.
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La representante de UGT, ademds de ser miembro del Comité, es asesora en materia de
Igualdad,
Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 13: 25 horas del dia 17 de mayo de
2021.
Firma:
M® Angeles Membrives Espinosa, 52554734X, Presidenta / Secretaria A

/ \\]
José Moreno Sanchez, 30960298k, Vocal ___A&
Francisco Javier Crespo Munoz, 52554857H, Vocal %
Enriqueta Carmona Cardeiiosa, 307969008, Vocal /
Luis Vargas Prats, 30804880Z, Presidente / Secretario

I
Suplente: Carmen Gra .dos qu{lcm, 30490821C, Secretaria del Sector Concertada Privada
Discapacidad de UGT.[ \
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ACTA B/2022: NEGOCIACION PLAN DE IGUALDAD
FEPAMIC SERVICIOS PUBLICOS COLECTIVOS 5.L.U.
Reunidosfas en el Saldn de Actos de la Residencia para personas Gravemente Afectadas
de FEPAMIC en Cdrdoba, sito en la calle Dolores Ibdrruri n® 13, siendo las 12:30 h. del martes 29
de marzo de 2022 se rednen:
& Por um re sEntacio 111214
ME Angeles Membrives Espinosa, 52554734X, presidenta/secretaria
losé Moreno Sanchez, 30960298K, Vocal
Francisco lavier Crespo Mufioz, 52554857H, Vocal
- mtaciin aras vy los trabajad :
Francisco Porras Llerena, 309764660, presidentefsecretario,
Enrigueta Carmona Cardefiosa, 307362005, vocal
Julia Pérez Perea, 340003635, Secretaria de lgualdad y Politicas Socizles de UGT Servicios
Pablicos,
- Por altima, asiste como oyente losé Cuenca Lopera, responsable de la empresa.
Para desarrollar el siguiente orden del dia:
1. PRESENTACION DE PROPUESTA DE PLAM DE IGUALDAD:

a. Tanto la direccién de FSPC como la representacion legal de las personas
trabajadoras dan por concluidas fas negociaciones y, por tanto, proceden a la
aprobacidn de las medidas propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de FSPC
cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta.

b. lgualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecida en el Plan
de igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia
del Plan es de CUATRO AROS (2022-2026).

c. Deigual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerda
v texto final, a la Autoridad Laboral competente a2 efectos de su registro,

Cf mtarla Mantessod, /M« 14001 CORDORA = TELF: 957 767 765 = FAK: 857 757 064 =E-malk ictacion @lepamic org =
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depdsito y publicidad. Para ello:
i. Se decide delegar en Sara Rodriguez Pérez en representacion de la
entidad FEPAMIC SERVICIOS PUBLICOS COLECTIVOS, 5L la
presentacion de documentacion para registro del plan en REGCON.
Julia Pérez Perea solicita que conste en acta gue se ha enviado la documentacicn hay
para la lectura detenida de la misma.
¥ sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 15:00 horas del dis 29 de
marzo de 2022,
Firma Representantes de la Empresa:
mA? Angeles Membrives Espinosa, 525547 34X, presidenta/secretaria
José Morena Sanchez, 30960298K, Vacal
|4 r
ani;iér:-n Javier Crespo Mufioz, 52554857H, Vocal.
o
Firma Representantes de los/as Trabajadores/as:
Francieco Porras Lerena, 309764660, presidente/secretario.
.:,.- I_.!« ]&:__
Enriqueta Carmona Cardefiosa, 307968005, Vocal
o
-'-. _‘L.._\ \
Julia Pérez Perea, 340003635, Secﬁ;ur’m; de Igualdad y Politicas Sociales de UGT Servicios
Pablicos L
A
£ Marla Maontessari, 5'N = 14011 CORDAA = TELF: 957 767 TEE » FaX: 557 T6T 564 «E-mail: lictacion@fepamic.ong +
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA

COMISION ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO,

EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS
PLANES DE IGUALDAD
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ACTA 8/2022: NEGOCIACION PLAN DE IGUALDAD
FEPAMIC SERVICIOS PUBLICOS COLECTIVOS 5.1,

Reunidos/as en el 5alon de Actos de la Residencia para personas Gravemente Afectadas
de FEPAMIC en Cordoba, sito en la calle Dolores Ibarruri n2 13, siendo las 13:30 h. del martes 23
de marzo de 2022 s= rednen:

- Poruna parte, la representacicn de la empresa:

[ E] P'mgeles Membrives Espinosa, 52554734%, presidenta/secretaria
losé Moreno Sanchez, 30960293K, Vocal

Francisco Javier Crespo Muhoz, 52554857H, Vocal

- ¥ porotra, la representacion de las trabajadoras v los trabajadores:

Francisco Porras Lierena, 309764660, presidente/secretario,
Enrigueta Carmona Cardefiosa, 307363005, Vocal

Julia Pérez Perea, 330003635, Secretaria de Igualdad y Politicas Sociales de UGT Servidios
Publicos,

- Por dltimio, asiste como oyente losé Cuenca Lopera, responsable de la empresa.

Para desarrollar el siguiente orden del dia:

ORDEM DEL DA - CONSTITUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTD

1. Continuidad de personal de Comision Negociadora en Comision de Vigilancia y
Seguimiento de implantacidn del Plan de igualdad de FEPAMIC

a. Se decide que las personas integrantes de la Comision Megociadora del FPlan

de Igualdad sean las mismas gque continden como Comision de Seguimients del

Flan durante ftoda la vigencia de éste (2022-2028) por operatividad y
conocimiento a fondo del mismo.

2. Las funciones de la Comision de Seguimiento del Plan de lgualdad seran las siguientes:

a.  Melar por la comrecta implantacion de las medidas en los plazos previstos

b. Realizar =l seguimients de los indicadores asocisdos 3 las medidas para

F Miana Montessor, 508 = 18011 CORDMIES = TELF: 537 767 TEG = FAX: 537 77 564 «E-mail Ii:it-:cc'u?'t‘::.u."f:.:!':- -
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comprobar si s2 esta llevando a cabo de manera comecta y obteniendo los
resultados esperados.

c. Revisar el contenido de medidas v obietives del plan de igualdad, asi como

i. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados de
seguimiento y evaluacion perddica previstos
i. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos

legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Sccial

iii. En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacidn dal
status juridico de la empresa.

. Ante cualquier incidencia gue modifigue de mamera sustamcial la
plantila de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o
sistemas refributives, incluidas las inaplicaciones de conwvenio v las
madificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya senvido de base para
su elaboracion.

v. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarias

3. Reuniones de la Comision de Seguimiento:

La Comisidn acuerda reunirse:

* De manera ordinaria al menos una vez cada seis meses desde la aprobacion del plan
de igualdad, quedando autoconvocadas las partes de wna a otra reunion.

# Dwe manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en wn plazo de 7 dias
laborables.

En cada reunitn se levantara acta, en la que se haran constar:
* Resumen de materias tratadas
¥  Acuerdos totales o parciales adoptados
* Puntos sin acuerdo, que se podran retomar en posteriores reuniones.

* Aprobacion y firna del acta, con manifestaciones de parte si fuese necesario.

€ Maris Montessori, 5/ = 13011 CORDOEA = TELF: 537 767 766 = FAX: 537 757 564 ~E-mail: licitacioni#fepamic.org =
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4. Continuidad de apartados 3.2, Adopcion de acuerdos, 3.3 Confidencialidad, 3.4
Sustitucion de personas que integran la Comision, 3.5 Otras disposiciones
Al no haber cambios sustanciales se mantienen esos mismos puntos desde la Comision
Negociadora.
Julia Pérez Perea solicita que conste en acta que se ha enviado |a documentacion hoy
para la lectura detenida de Ia misma.
Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 15:00 horas del dia 29 de
marzo de 2022.
Firma Representantes de 2 Empresa:
M2 Angeles Membrives Espinosa, 52556734X, presidenta/secretaria
José Mareno'Sanchez, 30960298K, Vacal
1
Frantisco Savier Crespo Mufioz, 525548574, Vocal.
Firma Representantes de Jos/as Trabajadores/as:
Francisco Porras Lierena, 30976466C, presidente/secretario.
0_‘_‘_~{‘_"
Enriquata Carmona Cardediosa, 307963008, Vocal
\; v'
f ﬁ‘\‘
A/ \
Jua Pérez Perea, 310003635, Secretana de Iguaidad y Politicas Sociales de UGT Servicios
Publicos i
C/ Mizris Monteszor, 5/N « 18011 CORDOBA « TELF: 37 767 756 « FAX: §37 757 564 «E-mait: licitacongifapamic org -
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A.

EVALUACION DE RESULTADOS.

*» Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por

areas implantadas en la empresa.

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de seleccién y contratacion

Area de clasificacion profesional

Area de formacién

Area de promocion profesional

Area de condiciones de trabajo

Area de conciliacion de vida personal, familiar y

laboral

Area de infrarrepresentacion femenina

Area de retribuciones

Area de comunicacién

TOTAL

+» Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION

N° de mujeres

N° de hombres

Total

TOTAL

*>» Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias
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PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL  N° de mujeres N° de hombres  Total

TOTAL

+» Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

GRADO

OBJETIVOS MEDIO BAJO

TOTAL

+> Efectos no previstos del Plan en la empresa.
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*>» Otros

B. EVALUACION DE PROCESO

+» Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

PROCEDIMIENTOS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

#» Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION ALTO MEDIO BAJO
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TOTAL

*>» Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS
EMPLEADOS

ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

*>» Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES ALTO MEDIO BAJO
EMPLEADOS
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TOTAL

+» Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

+» Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

1.
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TOTAL

#» Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION
ACCION

ACCION
ACCION

TOTAL

+» Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la

puesta en marcha

SOLUCIONES APORTADAS
ACCION 1.
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ACCION 2.
ACCION 3.
ACCION 4.
TOTAL
*>» Otros
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Ficha de Medida / Actuacion

Medida /
Actuacion

Objetivos que

persigue
Descripcion
detallada de la
medida
Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Personals
Responsable/s
Recursos

asociados

Indicadores de

seguimiento
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS
Medida

Persona responsable

Fecha implantacién Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores

incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ Pendiente O En ejecucion O Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la QzElcXe Rl

CHIER I RGO  Falta de participacion

completado totalmente Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

O0OO0OO0OO0OoOaO

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos

Dificultades y barreras encontradas

para la implantacion

Soluciones adoptadas (si procede)
Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de la

ejecucion de la medida

C. EVALUACION DE IMPACTO
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*» Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

Aumento porcentaje mujeres

St

No [ ]

Indicar %

+» Disminucion de segregacion vertical

Aumento porcentaje mujeres en altos cargos

St

No [ ]

Indicar %

+» Disminucion de segregacion horizontal

Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados

Si [‘

NOD

Indicar %

+» Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla

como de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre

mujeres y hombres.

Si T‘

NOD
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#» Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad
de oportunidades

siD NO D

+» Cambios en la cultura de la empresa

siD NO D
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+» Cambios en la imagen de la empresa

SID

NOD

*» Mejora de las condiciones de trabajo

SID

NOD

*» Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad

de oportunidades
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siD NO D

*> Otros
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