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| 1. Introduccién

El Plan de Igualdad Oportunidades entre Mujeres y Hombres de FEPAMIC Servicios para
Personas Dependientes, S.L.U. (FSPD) constituye el instrumento estratégico mediante el cual
la entidad reafirma su compromiso con la promocion de la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, en coherencia con su naturaleza de entidad de
economia social orientada a la inclusion laboral de personas con discapacidad.

El presente Plan se configura como una herramienta de planificacién y gestion que permite
integrar de manera transversal el principio de igualdad en el conjunto de las politicas, procesos
y practicas organizativas de la entidad, reforzando el compromiso institucional con la no
discriminacion, la igualdad de oportunidades y la mejora continua de las condiciones de trabajo
de la plantilla.

La elaboracion del Plan se fundamenta en el marco juridico establecido por la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en su
normativa de desarrollo, en particular el Real Decreto-ley 6/2019, el Real Decreto 901/2020,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

De conformidad con dicha normativa, las empresas estan obligadas a garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral, adoptando medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién, tanto directa como indirecta, y promoviendo
actuaciones que permitan alcanzar la igualdad efectiva en el acceso al empleo, la promocion
profesional, las condiciones de trabajo y las retribuciones.

El presente Plan de Igualdad se ha elaborado a partir de un diagnostico de situacion
actualizado a fecha 31 de diciembre de 2025, basado en el analisis de informacion cuantitativa
y cualitativa relativa a la composicién de la plantilla, los procesos de seleccion y contratacion, la
clasificacion profesional, la formacion, la promocion profesional, las condiciones de trabajo —
incluida la auditoria retributiva—, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y la
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

En definitiva, el Plan de Igualdad constituye una herramienta esencial para avanzar hacia una
organizacion mas justa, inclusiva y socialmente responsable, contribuyendo no solo a la mejora
del clima laboral y de la calidad del empleo, sino también al cumplimiento de la funcion social
propia de las entidades de economia social vinculadas a la integracion laboral de personas con
discapacidad.

En virtud de todo lo anterior, y en el ejercicio de su responsabilidad social, en fecha 8 de mayo
de 2026, las partes firmantes acuerdan la aprobacién del presente Plan de Igualdad de
FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. (FSPD), como instrumento
estratégico y operativo para la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

[
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2. Presentacion

2.1. Metodologia

Para la elaboracion del Plan de Igualdad de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes,
S.L.U. (FSPD) se ha llevado a cabo un diagnéstico exhaustivo de la situacién de mujeres y
hombres en la entidad, aplicando una metodologia mixta de caracter cuantitativo y cualitativo,
de conformidad con los criterios establecidos en el articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre.

El diagnostico se ha basado en el andlisis sistematico de la informacion disponible en la
organizacioén, asi como en la participacion de los distintos agentes implicados en el proceso de
elaboracion del Plan, garantizando un enfoque integral y ajustado a la realidad especifica del
Centro Especial de Empleo.

En particular, se han desarrollado las siguientes actuaciones:

¢ analisis de los datos de la plantilla desagregados por sexo, incluyendo variables como
edad, antigliedad, tipo de contrato, jornada, grupo profesional, categoria profesional y
centro de trabajo;

e analisis de los procesos de seleccion y contratacion, con especial atencion a posibles
sesgos de género en el acceso al empleo;

¢ analisis de la clasificacion profesional y de la distribucién de mujeres y hombres en los
distintos puestos de trabajo, a efectos de detectar posibles situaciones de segregacion
ocupacional,

e evaluacion de las politicas de formacion y promocion profesional, valorando su impacto
desde la perspectiva de género;

e analisis de las condiciones de trabajo, incluyendo la organizacion del tiempo de trabajo
y la incidencia de la jornada parcial;

e revision del sistema retributivo y realizacion de la correspondiente auditoria retributiva,
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, con el objetivo de
identificar posibles diferencias salariales y valorar su justificacion;

¢ analisis de las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, asi como
de las politicas de corresponsabilidad existentes en la entidad;

e revision de los protocolos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén
de sexo, evaluando su adecuacioén a la normativa vigente;

¢ analisis del funcionamiento de los sistemas de apoyo especificos del CEE, en particular
la intervencién de la Unidad de Ajuste Personal y Social, como elemento clave en la
integracion laboral de las personas trabajadoras;

e participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras, a través de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, en todas las fases del proceso.

Los datos analizados corresponden al periodo inmediatamente anterior a la aprobacion del
presente Plan, tomando como referencia la informacion disponible en la entidad a fecha 31 de
diciembre de 2025.
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2.2. Informacién basica de la empresa

A continuacion se adjunta ficha de la informacion basica de la misma.

FICHA DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

FEPAMIC Servicios para Personas

bR ] Dependientes, S.L.U. (FSPD)
NIF B14728877

Domicilio Social CALLE MARIA MONTESSORI, S/N
Forma Juridica Sociedad Limitada Unipersonal
Afio de Constitucion 2007

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Encarnacion Sarria Moya

Cargo Apoderada

Teléfono 957767700

Email presidencia@fepamic.org

Nombre Inmaculada Marin Pérez de La Lastra
Cargo Vicepresidenta

TIf 670815594

Email igualdad@fepamic.org

ACTIVIDAD

Servicios sociales con alojamiento,
Sector de Actividad dirigidos a personas con
discapacidad gravemente afectadas.

8731 |/ 8790: Asistencia en
CNAE establecimientos residenciales

La entidad desarrolla su actividad en
el ambito de los servicios
sociosanitarios, prestando atencién
Descripcién de la actividad integral a personas con discapacidad
en situacion de dependencia,
mediante recursos residenciales
especializados.

La actividad de la entidad se
desarrolla en el ambito provincial,
concentrandose principalmente en el
centro de trabajo ubicado en

Dispersion geografica y ambito de actuacion

Cérdoba, desde el que se presta el
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servicio residencial.

Mujeres| Hombres

Personas trabajadoras

109 185
Centros de trabajo 2
Dispone de departamento de personal Sl
Certificados reconocimientos de igualdad NO
Representacion legal y/o sindical de las personas S|

trabajadoras

2.3. Breve historia

FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. (FSPD) forma parte del conjunto de
entidades promovidas por FEPAMIC, organizacion de referencia en el ambito de la atencion
integral y la inclusion social y laboral de las personas con discapacidad.

La entidad fue constituida como sociedad limitada unipersonal y calificada como Centro
Especial de Empleo mediante Resolucion de 9 de mayo de 2006, con el objetivo de favorecer
la integracién laboral de personas con discapacidad mediante el desarrollo de actividades
economicas compatibles con la generacion de empleo protegido y la prestacion de servicios de
calidad.

Desde sus inicios, FSPD ha orientado su actividad a |la atencion de personas con discapacidad
en situacion de dependencia, especialmente aquellas con mayores necesidades de apoyo,
desarrollando su labor principalmente en recursos residenciales especializados y en servicios
de atencion sociosanitaria. Junto a esta linea principal de actuacion, la entidad ha ido
diversificando progresivamente su actividad hacia otros ambitos vinculados al cuidado, el
bienestar y la prestacion de servicios, incluyendo el area de cocina y restauracién, asi como
servicios relacionados con FEPAMIC Salud, en el ambito de la rehabilitacion.

En este proceso de evolucion y consolidacion, la entidad ha ampliado su presencia en distintos
espacios de prestacion de servicios, participando igualmente en el servicio de restauracién del
Parlamento de Andalucia, lo que refleja su capacidad de adaptacion organizativa, su
experiencia en la gestion de servicios y su contribucién a la insercion laboral de personas con
discapacidad en entornos diversos.

A lo largo de su trayectoria, FSPD ha experimentado un proceso continuado de crecimiento,
consolidacion y adaptacion a las necesidades del entorno, reforzando su estructura
organizativa y sus procedimientos internos con el fin de garantizar una atencién de calidad, una
prestacion eficaz de los servicios y una adecuada respuesta a las demandas sociales.
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Asimismo, la entidad ha incorporado de forma progresiva principios transversales en su
gestion, tales como la mejora continua, la atencion centrada en la persona, la igualdad de
oportunidades, la accesibilidad y la inclusién social, configurandose como una organizacion
comprometida tanto con la calidad del servicio como con el desarrollo profesional y personal de
su plantilla.

3. Comisién negociadora del Plan de Igualdad

Por una parte, la representacion de la empresa:

¢ D.2 Inmaculada Maria Pérez de la Lastra, Subdirectora.
e D. Alfonso Serrano Galan, Director.

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

e D. Antonio Fimia Moreno, Mantenimiento.
e D.# Monica Salguero Sanchez, Cocina.

Con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de FEPAMIC
Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. (FSPD), y en cumplimiento de lo establecido en
los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, asi como en su normativa de desarrollo.

Todas las partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

4. Ambito personal, territorial y temporal

4.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de la plantilla de FEPAMIC
Servicios para Personas Dependientes, S.L.U., con independencia de su sexo, tipo de contrato,
modalidad de jornada, categoria profesional, antigiedad o centro de trabajo.

El Plan se extiende a todas las personas trabajadoras que presten servicios en la entidad
durante su periodo de vigencia, incluyendo tanto al personal con contrato indefinido como
temporal, asi como a aquellas personas que se incorporen o causen baja durante dicho
periodo.

Dado que la entidad tiene la consideracion de Centro Especial de Empleo, el Plan resulta
igualmente aplicable a la totalidad de personas trabajadoras con discapacidad que integran la
plantilla, garantizando la incorporacion de la perspectiva de género de forma transversal en el
marco de la inclusion social y laboral.

Asimismo, el presente Plan sera de aplicacion a todos los niveles organizativos de la empresa,
incluyendo tanto al personal de atencion directa como al personal técnico, de servicios y de
administraciéon, sin perjuicio de la posible adopcién de medidas especificas dirigidas a
determinados colectivos en funcion de las necesidades detectadas en el diagndstico.

G Mo
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El ambito personal del Plan de Igualdad se configura conforme a lo establecido en el Real
Decreto 901/2020, garantizando su aplicacion universal a la plantilla y la inclusion de todas las
modalidades contractuales y situaciones laborales existentes en la entidad.

4.2. Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion en la totalidad del ambito territorial en el que
FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. desarrolla su actividad.

En la actualidad, la entidad concentra su actividad en un unico centro de trabajo ubicado en la
provincia de Cordobay Sevilla, en el que se presta el servicio residencial de atenciéon a
personas con discapacidad en situacion de dependencia.

En consecuencia, el ambito territorial del Plan se circunscribe al citado centro de trabajo, sin
perjuicio de que, en caso de ampliacion futura de la actividad a otros centros o ubicaciones, el
Plan de Igualdad resulte igualmente de aplicacion a los mismos durante su periodo de vigencia.

Este planteamiento garantiza la aplicacion homogénea de las medidas en materia de igualdad
en toda la organizacion, asegurando la coherencia en la gestion de los recursos humanos y en
la implementacion de las politicas de igualdad.

4.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro afos, de conformidad con lo
establecido en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020.

Su periodo de aplicacion se extendera desde el dia 8 de mayo de 2026 hasta el dia 7 de mayo
de 2030, sin perjuicio de su revision, actualizacion o prérroga en los supuestos previstos en la
normativa vigente o cuando asi lo acuerden las partes integrantes de la Comision de
Seguimiento.

El Plan tiene caracter dinamico y flexible, pudiendo ser objeto de revision durante su vigencia
en funcion de los resultados del sistema de seguimiento y evaluacién, de la deteccion de
nuevas necesidades organizativas o de modificaciones normativas que resulten de aplicacion.

5. Informe de diagnéstico. Auditoria retributiva

5.1. Datos para diagnostico

El diagnostico se ha negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras y de
conformidad con el articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, el diagnostico de
igualdad de la empresa ha sido elaborado respetando los siguientes principios metodolégicos:

1. Desagregacion por sexo

Todos los datos e indicadores cuantitativos y cualitativos recogidos en el presente
diagnostico estan desagregados por sexo, a fin de permitir la identificacion de
desigualdades, diferencias, desventajas, obstaculos y dificultades que puedan estar
presentes en el seno de la empresa.

i N
) o Qo
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2. Informacién basica interna y externa

El diagnostico incorpora informacién estructural, organizativa y contextual relevante
sobre la empresa, con el objetivo de contextualizar los datos de igualdad y facilitar el
disefio de medidas adaptadas a la realidad de la empresa.

a) Informacién general de la empresa

Sector de actividad: Servicios sociales con alojamiento, dirigidos a la atencion integral de
personas con discapacidad en situacion de dependencia, especialmente aquellas con
necesidades de apoyo intensivo, mediante la prestacion de cuidados personales, atencion
sociosanitaria y acompafamiento en recursos residenciales especializados.

Modelo empresarial: Entidad de economia social configurada como Centro Especial de
Empleo, cuyo modelo combina la prestacién de servicios sociosanitarios de caracter residencial
con una finalidad social orientada a la inclusién, la atencién integral y la mejora de la calidad de
vida de personas con discapacidad, integrando criterios de sostenibilidad social,
responsabilidad corporativa e igualdad de oportunidades en la gestion de personas y en la
organizacion del trabajo.

Dimension: La plantila de la empresa estad integrada por un total de 185 personas
trabajadoras a 31 de diciembre de 2025, de las cuales 109 son mujeres y 76 son hombres,
conforme a los datos disponibles a 31 de diciembre de 2025, lo que evidencia una composicion
claramente feminizada.

Estructura organizativa: La entidad presenta una estructura organizativa jerarquizada y
funcional, adaptada a la naturaleza de los servicios sociosanitarios que presta, articulada en
torno a una direcciéon general de la que dependen las distintas areas de gestion y atencion
directa. La organizacion integra perfiles técnicos, personal de atencion directa y personal de
apoyo, distribuida en diferentes centros de trabajo y coordinada mediante mandos intermedios
que garantizan el adecuado funcionamiento del servicio.

Asimismo, la estructura incorpora los mecanismos de gestion de personas, incluyendo la
participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras, y se orienta a asegurar la
calidad asistencial, la eficiencia organizativa y la atencién integral a las personas usuarias, en
coherencia con los principios de inclusion y responsabilidad social propios de un Centro
Especial de Empleo.

Lineas de negocio: La actividad de la entidad se articula en torno a la prestacion de
servicios sociales con alojamiento dirigidos a personas con discapacidad gravemente
afectadas, incluyendo la gestion de centros residenciales y recursos de atencion integral. Estas
actuaciones comprenden la atencién sociosanitaria, el cuidado personal, el apoyo en
actividades de la vida diaria y la intervencion psicosocial, orientadas a garantizar el bienestar, la
autonomia personal y la inclusion social de las personas usuarias.

Asimismo, la entidad desarrolla actividades complementarias vinculadas al ambito asistencial y
de prestacion de servicios, entre las que se incluyen los servicios de cocina y restauracion,
como soporte esencial para la atencién integral en los centros y como linea de generacion de

empleo protegido, asi como FEPAMIC Salud en el ambito de la rehabilitacion, orientados a la
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mejora funcional, la recuperacion y el mantenimiento de la autonomia de las personas
usuarias.

Sistema de gestion: La entidad dispone de un sistema de gestion estructurado que integra
los procesos organizativos, asistenciales y de gestion de personas, orientado a garantizar la
calidad en la prestacién de los servicios y el cumplimiento de la normativa aplicable. Este
sistema se articula mediante procedimientos internos, protocolos de actuacion y mecanismos
de coordinacion entre areas, que permiten una adecuada planificacion, ejecucién y evaluacion
de la actividad. Asimismo, incorpora herramientas de seguimiento y control, asi como la
participacién de la representacion legal de las personas trabajadoras en las materias que les
son propias, favoreciendo una gestiéon transparente, eficiente y alineada con los principios de
mejora continua, responsabilidad social e igualdad de oportunidades.

b) Analisis de la plantilla

A fecha 31 de diciembre de 2025, la plantilla activa de FEPAMIC Servicios para Personas
Dependientes, S.L.U. esta integrada por un total de 185 personas trabajadoras, de las cuales
109 son mujeres y 76 son hombres, lo que refleja una composicion con predominio femenino
en el conjunto de la organizacion.

Tabla 1. Numero de personas trabajadoras

Mujeres % Hombres % Total Total

Plantilla desagregada por
sexo

A fecha 31 de diciembre de 2025, la plantilla activa de FEPAMIC Servicios para Personas
Dependientes, S.L.U. esta integrada por un total de 185 personas trabajadoras, de las cuales
109 son mujeres y 76 son hombres, lo que representa una distribucion del 58,9 % de mujeres
frente al 41,1 % de hombres.

Esta composicion pone de manifiesto una clara feminizacion de la organizacién, circunstancia
coherente con la naturaleza de la actividad desarrollada en el ambito de los servicios de
atencion a personas en situacion de dependencia, tradicionalmente asociada a una mayor
presencia femenina.

Este dato constituye un elemento relevante para el andlisis de la estructura de la plantilla y para
la identificacion de posibles situaciones de segregacion horizontal y vertical que serédn objeto
de estudio en los apartados posteriores del diagnodstico.
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Tabla 2. Distribucién de |a plantilla por edades y sexo

Mujeres

(sohrs Hombres

Mujeres Hombres (sobre total Total % Total
total
: hombres)
mujeres)

< 30 anos 18 16,5 % 10 13,2 % 28 15,1 %
30-39 afios 23 21,1 % 11 14,5 % 34 18,4 %
4049 anos 34 31,2 % 20 26,3 % 54 29,2 %
50-59 anos 25 22,9 % 25 32,9% 50 27,0 %
60 0 mas 9 8,3 % 10 13,2 % 19 10,3 %
TOTAL 109 100 % 76 100 % 185 100 %

El analisis de la distribucion de la plantilla por tramos de edad y sexo pone de manifiesto una
estructura demografica con predominio femenino en la mayor parte de los intervalos de edad.
En particular, las mujeres presentan una mayor presencia en los tramos de menor edad,
especialmente entre los 30 y 39 anos (67,6 %) y entre las personas menores de 30 afios (64,3
%), asi como en el tramo de 40 a 49 anos (63,0 %), lo que evidencia una clara feminizacion de
las cohortes mas jovenes e intermedias.

Desde la perspectiva de la distribucion interna por sexo, el 68,8 % de las mujeres se concentra
en los tramos de edad comprendidos entre los 30 y los 49 afos, lo que indica que el nucleo
principal de la plantilla femenina se sitia en edades centrales de la vida laboral. Por su parte,
los hombres presentan una distribucién mas equilibrada, con una mayor presencia relativa en
los tramos de mayor edad: el 46,1 % de los hombres tiene 50 o mas anos, frente al 31,2 % de
las mujeres, lo que evidencia un mayor envejecimiento relativo de la plantilla masculina.

En el tramo de 50 a 59 anos se observa una distribucion equilibrada entre mujeres y hombres
(50,0 % en ambos casos), mientras que en el grupo de 60 o mas afnos aparece una ligera
mayoria masculina (52,6 %), reforzando la tendencia de mayor presencia de hombres en las
edades mas avanzadas.

En conjunto, la estructura de edad refleja una feminizacion significativa de la plantila,
especialmente en los tramos jovenes e intermedios, que convive con una mayor presencia
masculina en los tramos de mayor edad. Esta configuracién resulta coherente con un proceso
de incorporacion mas reciente de mujeres a la organizacion y puede tener implicaciones en la
evolucién futura de la plantilla, particularmente en términos de promocion profesional, relevo
generacional y estabilidad en el empleo, aspectos que deberan ser objeto de seguimiento en el
marco del Plan de Igualdad.
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Tabla 3. Distribucion de la plantilla por antigliedad

Mujeres

Tramo de (sobre nEMmDISE

s Mujeres Hombres (sobre total Total % Total
antigliedad total
i hombres)
mujeres)
<1 afio 37 339% 22 28,9 % 59 31,9 %
1 — 3 anos 16 14,7 % 13 17,1 % 29 15,7 %
3 - 5 anos 17 15,6 % 4 5,3% 21 11,4 %
5—10 anos 17 15,6 % 8 10,5 % 25 13,5 %
TS 22 20,2 % 29 38,2 % 51 27,6 %
anos

TOTAL 109 100 % 76 100 % 185 100 %

El analisis de la antigliedad de la plantilla pone de manifiesto una estructura claramente dual,
caracterizada por la coexistencia de un volumen relevante de incorporaciones recientes y un
nucleo consolidado de personas trabajadoras con elevada permanencia en la entidad.

En primer lugar, destaca el peso del tramo de menos de un afio de antigliedad, que concentra
el 31,9 % de la plantilla. En este tramo, las mujeres son mayoritarias (62,7 % del total del
tramo), y, ademas, representan el 33,9 % del total de mujeres de la plantilla, lo que evidencia
una mayor concentracién femenina en las incorporaciones recientes.

En los tramos intermedios (1 a 10 afos), se mantiene una mayoria femenina sostenida dentro
de cada tramo (con porcentajes superiores al 55 %), lo que refleja una consolidacion progresiva
de la presencia de mujeres en la organizacion en los Ultimos afos. Desde la perspectiva de la
distribucion interna por sexo, estos tramos agrupan aproximadamente el 45,9 % de las
mujeres, frente al 32,9 % de los hombres, lo que confirma una mayor presencia relativa
femenina en las antigliedades medias.

Por el contrario, en el tramo de 10 o mas afos de antigliedad, se observa una mayor presencia
masculina (56,9 % del tramo). Ademas, este tramo concentra el 38,2 % del total de hombres,
frente al 20,2 % de las mujeres, lo que evidencia que los hombres presentan una mayor
permanencia histérica en la entidad.

En conjunto, la distribucion de la antigliedad confirma un proceso de feminizacion reciente de la
plantilla, que convive con una base histérica mas masculinizada. Esta configuracion resulta
especialmente relevante desde la perspectiva de igualdad, en la medida en que la antigiedad
puede incidir en la estabilidad laboral, el acceso a complementos retributivos, la experiencia
acumulada y las oportunidades de promocion profesional. En consecuencia, se recomienda
incorporar este factor en el analisis de posibles brechas de género y en el disefio de medidas
especificas dentro del Plan de Igualdad.
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Tabla 4. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

%

Indefinido Temporal Total indefinido % Temporal
Mujeres 76 33 109 69,7 % 30,3 %
Hombres 58 18 76 76,3 % 23,7 %
TOTAL 134 51 185 72,4 % 27,6 %

El analisis de la distribucion de la plantilla por tipo de contrato pone de manifiesto un claro
predominio de la contratacion indefinida, que representa el 72,4 % del total de personas
trabajadoras, frente a un 27,6 % de contratacion temporal.

Desde la perspectiva de género, se observa una diferencia relevante en la estabilidad
contractual. En particular, los hombres presentan una mayor proporciéon de contratos
indefinidos (76,3 %) en comparacién con las mujeres (69,7 %), lo que indica una mayor
estabilidad relativa en el colectivo masculino.

Por el contrario, las mujeres presentan una mayor incidencia de la contratacion temporal (30,3
% frente a 23,7 % en hombres), lo que evidencia una mayor exposicion femenina a situaciones
de menor estabilidad en el empleo.

Este resultado debe interpretarse en el contexto de la distribucion de la plantilla por grupos
profesionales y condiciones de trabajo, en la medida en que las mujeres pueden estar mas
representadas en determinados puestos o modalidades de contratacion donde la temporalidad
es mas frecuente. En este sentido, sera necesario profundizar en el analisis cruzado con
variables como categoria profesional, jornada y antigliedad, a fin de identificar posibles factores
estructurales que estén incidiendo en esta diferencia.

En conjunto, la mayor tasa de temporalidad femenina constituye un elemento relevante desde
la perspectiva del diagndstico de igualdad, al poder tener impacto en la estabilidad laboral, la
continuidad de la carrera profesional y el acceso a derechos y condiciones vinculadas a la
permanencia en la empresa, por lo que debera ser objeto de seguimiento especifico en el Plan
de Igualdad.

Tabla 5. Distribucion por tipo de jornada

%

Hombr

Tipo de jornada

Jornada completa

Mujeres

103

Mujeres

94,5 %

es

72

Hombres

%

94,7 %

Total

175

% Total

94,6 %

Jornada parcial

5,5%

53%

10

5,4 %

TOTAL

109

100 %

76

100 %

185

100 %
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2025 presenta una estructura claramente sustentada en la jornada completa, que alcanza al 94,6
% del total de personas trabajadoras, frente a un 5,4 % de jornadas parciales.

Desde la perspectiva de género, la parcialidad tiene una incidencia reducida y presenta una
distribucion practicamente equilibrada entre mujeres y hombres. En términos absolutos, se
identifican 6 mujeres y 4 hombres con jornada parcial. En términos relativos, la parcialidad afecta
al 5,5 % de las mujeres y al 5,3 % de los hombres.

Por tanto, aunque existe una ligera mayor presencia femenina en las jornadas parciales, esta
diferencia es minima y no presenta, en principio, un caracter estructural. A diferencia de lo que
suele observarse en otros sectores, la jornada parcial no aparece en este caso como un factor
relevante de desigualdad entre mujeres y hombres.

No obstante, conviene mantener su seguimiento en el marco del Plan de Igualdad, a fin de
verificar su posible incidencia sobre las condiciones de trabajo, la estabilidad laboral, la
promocion profesional y las retribuciones, especialmente en su interaccion con otras variables
como la categoria profesional o el tipo de contrato.

Analisis cruzado de jornada, tipo de contrato y categoria profesional desde la perspectiva
de género

El analisis conjunto de la jornada de trabajo, el tipo de contrato y la distribucién por categoria
profesional permite profundizar en la identificacion de posibles desigualdades estructurales no
visibles en el analisis aislado de cada variable.

En relacion con la jornada, se ha constatado una distribucion practicamente equilibrada entre
mujeres y hombres, con una incidencia muy reducida de la jornada parcial en ambos colectivos.
Asimismo, el andlisis del tipo de contrato ha evidenciado un predominio de la contratacion
indefinida, si bien con una ligera mayor estabilidad en el empleo entre los hombres y una mayor
incidencia de la temporalidad en el caso de las mujeres.

Al incorporar la variable de categoria profesional, se observa que estas diferencias pueden estar
vinculadas a la segregacion ocupacional existente en la plantilla. En particular, la mayor
presencia de mujeres en determinados puestos de atencidon directa o categorias profesionales
especificas puede estar asociada a una mayor rotacion o a modalidades contractuales mas
vinculadas a la prestacién de servicios, lo que explicaria su mayor exposicion relativa a la
temporalidad.

Por el contrario, los hombres, con una mayor presencia relativa en categorias profesionales con
mayor estabilidad estructural o vinculadas a funciones técnicas u operativas especificas,
presentan una mayor proporcion de contratos indefinidos, lo que se traduce en una mayor
estabilidad laboral.

En este contexto, aunque la jornada parcial no constituye en si misma un factor relevante de
desigualdad en la entidad, su interaccion con el tipo de contrato y la categoria profesional podria
generar efectos indirectos sobre la calidad del empleo, |a estabilidad laboral y las oportunidades
de desarrollo profesional. 4
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Tabla 6. Distribucion por grupo profesional

Mujeres Hombres
0, 0,
Grupo profesional Mujeres (% sabre Hombres {3 Sonm Total % Total
total total
mujeres) hombres)
Grupo nivel 2y 3 15 13,8 % 6 7,9 % 21 11,4 %
Grupo técnico y de
intervencion 67 61,5 % 59 72,4 % 122 | 65,9%
especializada
Grupo de apoyo técnico o
oy 11 10,1 % 12 15,8 % 23 12,4 %
y auxiliar
Grupo hosteleria y
servicios 16 14,7 % 3 3,9% 19 10,3 %
complementarios
TOTAL 109 100 % 76 100 % 185 100%

La distribucion de la plantilla por grupo profesional pone de manifiesto la existencia de patrones
de segregacién ocupacional por razén de sexo, especialmente vinculados a la naturaleza de
las funciones desempenadas.

El grupo técnico y de intervencion especializada, que concentra el mayor volumen de la
plantilla (65,9 %), presenta una elevada participacién de ambos sexos, si bien con una mayor
presencia relativa de hombres (72,4 % sobre el total de hombres) frente al 61,5 % de las
mujeres, lo que evidencia una cierta masculinizacion relativa en este ambito dentro de la
estructura ocupacional general.

Por su parte, el grupo de nivel 2 y 3 (titulaciones universitarias) muestra una mayor presencia
proporcional de mujeres (13,8 %) frente a los hombres (7,9 %), lo que constituye un elemento
positivo en términos de acceso femenino a posiciones de mayor cualificacion. No obstante, su
peso sobre el conjunto de la plantilla sigue siendo limitado (11,4 %).

El grupo de apoyo técnico y auxiliar presenta una distribucion equilibrada, con ligera mayor
presencia masculina (15,8 % frente a 10,1 % de mujeres), sin que se aprecien desviaciones
significativas, aunque conviene mantener su seguimiento.

Finalmente, el grupo de hosteleria y servicios complementarios evidencia una clara
feminizacion (14,7 % de las mujeres frente a 3,9 % de los hombres), lo que refleja la
persistencia de una segregacion horizontal, asociada a la concentracion de mujeres en
actividades tradicionalmente feminizadas y de menor reconocimiento profesional.

En conjunto, la estructura analizada pone de manifiesto que, si bien no existen desequilibrios
extremos, persisten dinamicas de concentracion diferencial por sexo en determinados grupos
profesionales, especialmente en I 5 ambitos de cqlrlados y servicios complementarios, lo que
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debera ser objeto de atencion en el disefio de medidas del Plan de Igualdad, particularmente
en materia de promocién profesional, diversificacién ocupacional y valoracion de puestos de

trabajo con perspectiva de

género.

Tabla 7. Personas trabajadoras con discapacidad

. . . 0 0 0/0
Discapacidad Mujeres Mujeres Hombres 13 o vie Total total
Con discapacidad 60 55,0 % 62 81,6 % 122 | 65,9 %
Sin discapacidad 49 45,0 % 14 18,4 % 63 | 34,1 %
TOTAL 109 100 % 76 100 % 185 | 100 %

El analisis de la plantilla evidencia una elevada presencia de personas con discapacidad, que
representan el 65,9 % del total, en coherencia con la naturaleza de la entidad como Centro
Especial de Empleo.

En términos absolutos, el nUmero de mujeres y hombres con discapacidad es muy similar (60
mujeres y 62 hombres). No obstante, este dato debe interpretarse teniendo en cuenta la
diferente composicion de la plantilla, en la que las mujeres tienen un mayor peso (109 mujeres
frente a 76 hombres).

Desde una perspectiva relativa, la proporcion de personas con discapacidad es
significativamente mas elevada entre los hombres (81,6 %) que entre las mujeres (55,0 %). En
consecuencia, aunque las mujeres son mas numerosas en la plantilla, la discapacidad presenta
una mayor incidencia proporcional en el colectivo masculino.

Esta distribucion pone de manifiesto la importancia de incorporar una perspectiva interseccional
en el andlisis de igualdad, atendiendo a la interaccion entre género y discapacidad,
especialmente en relacion con la asignacion de puestos, las condiciones de trabajo y las
oportunidades de desarrollo profesional.

Tabla 8. Distribucion personas con discapacidad por grupo profesional y sexo

Mujeres Hombres
Grupo profesional Mujeres abrp Hombres iyt Total % Total
total total
mujeres) hombres)
Grupo nivel 2y 3 8 13,3 % 2 32% 10 8,2 %
Grupo técnico y de
intervencion 8 13,3 % 13 21,0 % 21 17,2 %
especializada
Grupodeapoyotéenico | 37 | G190 | 36 | 580% | 73 | 598%
y auxiliar
Grupo hosteleria y 7 11,6 % 11 17,7% | 18 | 148%
servicios 1 i A
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complementarios

TOTAL 60 100 % 62 100 % 122

La distribucion de la plantilla por grupo profesional refleja una estructura relativamente
equilibrada en términos globales, si bien persisten determinadas diferencias en la
concentracion de mujeres y hombres segun el tipo de funciones desempefadas, lo que permite
identificar dinamicas de segregacion ocupacional.

El grupo de apoyo técnico y auxiliar, que concentra la mayor parte de la plantilla (59,8 %),
presenta una distribucion practicamente equilibrada entre mujeres (61,7 %) y hombres (58,1
%), lo que indica que este ambito constituye el nucleo central de empleo de la entidad sin
evidenciar sesgos significativos por razén de sexo.

En relacion con el grupo técnico y de intervencién especializada, se observa una mayor
presencia relativa de hombres (21,0 % sobre el total de hombres) frente a mujeres (13,3 %), lo
que apunta a una cierta masculinizacion de las funciones técnicas mas especializadas o de
intervencion directa, aspecto que debera ser objeto de seguimiento en términos de acceso y
promocion profesional.

Por su parte, el grupo de nivel 2 y 3 (titulaciones universitarias) presenta una mayor
representacion femenina en términos absolutos (8 mujeres frente a 2 hombres) y relativos (13,3
% frente a 3,2 %), lo que constituye un elemento positivo en cuanto al acceso de las mujeres a
posiciones de mayor cualificacién. No obstante, el reducido peso de este grupo sobre el
conjunto de la plantilla (8,2 %) aconseja analizar su evolucion futura, especialmente en relacion
con las oportunidades de desarrollo profesional.

Finalmente, el grupo de hosteleria y servicios complementarios muestra una mayor presencia
de hombres (17,7 %) frente a mujeres (11,7 %), lo que supone una distribucidon menos habitual
desde la perspectiva de género y sugiere una posible segmentacion funcional inversa, que
debera ser igualmente analizada para comprender los factores organizativos que la explican.

En conjunto, la estructura organizativa presenta un nivel razonable de equilibrio, sin
concentraciones extremas, si bien se identifican tendencias diferenciadas en determinados
grupos profesionales, especialmente en el dambito técnico y en los niveles de cualificacion
superior. Estas dinamicas deberan ser consideradas en el disefio de medidas del Plan de
Igualdad, en particular en materia de promocion profesional, acceso a puestos técnicos y
garantia de igualdad de oportunidades en |la progresion laboral.

Convenios colectivos de aplicacion y su incidencia en el diagnéstico de
igualdad

En FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. resultan de aplicacion dos
convenios colectivos diferenciados, que estructuran las condiciones laborales de la plantilla en
funcion de la actividad desarrollada:

e El XVI Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con
discapacidad que constituye el marco principal de referencia y resulta de aplicacion a la
mayor parte de la plantilla.
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e El Convenio colectivo de Hosteleria de Sevilla, aplicable a un colectivo minoritario
vinculado a servicios complementarios.

Desde una perspectiva cuantitativa, se observa una clara concentracion de la plantilla en el
convenio del ambito asistencial, que agrupa aproximadamente mas del 80 % de las personas
trabajadoras, mientras que el convenio de hosteleria presenta un peso significativamente
menor.

c) Analisis de las areas del diagnéstico

La plantilla de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. se caracteriza por su
dimension y por el desarrollo de actividades de caracter eminentemente operativo, vinculadas
principalmente a la prestacion de servicios de atencién a personas, asi como a actividades
auxiliares tales como mantenimiento, limpieza, control de accesos y otras funciones de apoyo,
en el marco de la economia social y del empleo protegido para personas con discapacidad.

1. Procesos de seleccion y contratacion

El andlisis de los procesos de seleccion y contratacion en FEPAMIC Servicios para Personas
Dependientes, S.L.U. se realiza con el objetivo de evaluar la incorporacion efectiva del principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la posible
existencia de sesgos directos o indirectos en el acceso al empleo.

Con caracter general, la entidad dispone de procedimientos de seleccion vinculados a las
necesidades operativas de los servicios que presta, con una elevada rotacion en determinados
puestos, especialmente en el ambito de la atencién directa y servicios auxiliares. No obstante,
el analisis realizado pone de manifiesto que dichos procesos presentan un grado de
formalizacion limitado, lo que puede dificultar la trazabilidad y evaluacion objetiva de los
criterios utilizados en la seleccion.

En relacién con la composicion de la plantilla, se observa que las nuevas incorporaciones
tienden a reproducir los patrones de distribucion por sexo ya existentes en la organizacion. En
particular, se mantiene una mayor presencia de mujeres en los puestos vinculados al cuidado y
atencion a personas, mientras que los hombres se incorporan en mayor medida a puestos de
mantenimiento, logistica y servicios generales. Este fendmeno constituye un indicio de
segregacion horizontal en el acceso al empleo.

En cuanto a los canales de reclutamiento, estos se basan principalmente en bolsas de empleo,
servicios publicos de empleo y redes internas, lo que puede limitar la diversidad de
candidaturas si no se acompana de estrategias activas orientadas a equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en los distintos puestos.

Asimismo, no se constata la existencia de criterios de accion positiva formalizados dirigidos a
corregir situaciones de infrarrepresentacion, ni de protocolos especificos que garanticen la
participacion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de seleccion.

Debe sefalarse, no obstante, que en determinados procesos de seleccion, especialmente en
aquellos vinculados a puestos operativos o de dificil cobertura, el nimero de candidaturas
, recibidas es reducido, llegando en ocasiones a concurrir una o dos personas aspirantes. Esta
| circunstancia limita la capacidad de la entida ra) aplicar criterios de seleccién comparativa o
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medidas de accion positiva, y pone de manifiesto la existencia de condicionantes externos
derivados del propio mercado de trabajo.

En conjunto, el analisis evidencia que, si bien no se identifican practicas discriminatorias
directas, existen factores estructurales que contribuyen a la reproduccién de desigualdades de
género en el acceso al empleo, derivados fundamentalmente de la falta de sistematizacion de
los procesos, de la ausencia de medidas proactivas en materia de igualdad y de las
limitaciones en la disponibilidad de candidaturas.

2. Clasificacion profesional

El analisis de la clasificacion profesional en FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes,
S.L.U. tiene por objeto evaluar la distribucion de mujeres y hombres en los distintos grupos,
categorias y puestos de frabajo, asi como detectar posibles situaciones de desigualdad
derivadas de la asignacion de funciones o de la valoracion de los puestos.

De acuerdo con los datos analizados, la estructura profesional de la entidad se caracteriza por
una alta concentracion en categorias vinculadas a la atencion directa, que constituyen el nicleo
de la actividad. Estas categorias agrupan la mayor parte de la plantila y presentan una
presencia significativa de mujeres, en coherencia con la feminizacion estructural del sector de
cuidados.

Por el contrario, las categorias relacionadas con servicios generales, mantenimiento, jardineria
y otras funciones de caracter operativo presentan una mayor presencia masculina, lo que
evidencia la existencia de una segregacion horizontal por razén de sexo. Esta distribucion
responde a patrones tradicionales de division sexual del trabajo, que tienden a asociar a las
mujeres con tareas de cuidado y a los hombres con funciones técnicas o manuales.

En los puestos técnicos titulados, especialmente aquellos vinculados al ambito sociosanitario
(fisioterapia, terapia ocupacional, enfermeria, etc.), se observa igualmente una mayor
representacion femenina, lo que refuerza la concentracion de mujeres en areas relacionadas
con la atencion a personas.

En relacion con los puestos de responsabilidad, coordinacion o direccion, su peso relativo en la
plantilla es reducido, por lo que el analisis cuantitativo debe realizarse con cautela. No
obstante, se observa que los puestos de coordinacion se encuentran ocupados
mayoritariamente por mujeres (3 mujeres frente a 2 hombres), lo que indica una cierta
presencia femenina en niveles intermedios de responsabilidad, si bien este dato debe
interpretarse en el contexto de una estructura organizativa limitada en cuanto a posiciones de
mando.

Asimismo, se constata que la clasificacion profesional responde a los criterios establecidos en
el convenio colectivo de aplicacion, si bien no se dispone de una valoracion de puestos de
trabajo sistematica con perspectiva de género, lo que limita la capacidad de detectar posibles
infravaloraciones de puestos feminizados en relacion con otros de igual valor.

3. Formacion

El andlisis del area de formacipn en FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U.
tiene por objeto evaluar el ( ceso de mujeres y hombres a las acciones formativas, su
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adecuacion a las necesidades de la plantilla y su contribucién al desarrollo profesional en
condiciones de igualdad.

La entidad dispone de un sistema de formacion continua estructurado a través de su centro de
formacion, desde el que se planifican y difunden anualmente las distintas acciones formativas
dirigidas al conjunto de la plantilla. Estas acciones se configuran como un elemento clave para
favorecer la adaptacion al puesto de trabajo, la mejora de la cualificacion profesional y la
empleabilidad, especialmente en el contexto de un Centro Especial de Empleo.

Durante el afio 2025 se ha desarrollado una oferta formativa diversa y transversal, que incluye
tanto formacion obligatoria como voluntaria, abarcando diferentes areas:

e Formacion en prevencion de riesgos laborales, de caracter esencial para el desempenfo
seguro del puesto.

¢ Formacion técnica vinculada a la atencion sociosanitaria y al cuidado de personas con
discapacidad.

e Formacion en competencias digitales e innovacion, incluyendo acciones sobre
inteligencia artificial y herramientas tecnoldgicas.

e Formacién en igualdad, diversidad y no discriminacion, incluyendo contenidos
especificos en materia LGTBI.

e Formacion en gestion, administracion y cualificacion profesional, orientada a mejorar la
polivalencia y el desarrollo interno.

Desde el punto de vista organizativo, el acceso a la formacion se articula mediante la
inscripcion voluntaria de las personas trabajadoras, en coordinacion con sus responsables
directos, lo que permite adaptar la participacion a las necesidades del servicio.

No obstante, desde la perspectiva de género, el analisis pone de manifiesto que, si bien la
oferta formativa es amplia y accesible, no se dispone de un sistema sistematico de seguimiento
y evaluacion desagregado por sexo, lo que limita la posibilidad de analizar con precision la
participacion equilibrada de mujeres y hombres en |as distintas acciones formativas.

Asimismo, se observa que la formacion ofertada tiende a estar alineada con las funciones
desempenadas, lo que puede contribuir indirectamente a reforzar la segregacion horizontal
existente, al concentrarse las mujeres en formacion vinculada a cuidados y los hombres en
ambitos técnicos u operativos, sin que existan medidas especificas que fomenten la
diversificacion profesional.

4. Promocion profesional

El analisis de la promocion profesional en FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes,
S.L.U. tiene por objeto evaluar las oportunidades de desarrollo y progresion interna de la
plantilla, asi como la posible existencia de desigualdades entre mujeres y hombres en el
acceso a puestos de mayor responsabilidad o cualificacion.

La estructura organizativa de la entidad, caracterizada por un elevado peso de puestos
operativos vinculados a la atencién directa y servicios auxiliares, condiciona las posibilidades
de promocion interna, que resultan limitadas en términos cuantitativos. La existencia de un
namero, reducido de puestos de mango, coordinacion o responsabilidad implica que las
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oportunidades de ascenso sean escasas y, en muchos casos, vinculadas a necesidades
organizativas concretas.

Desde el punto de vista procedimental, no se identifica la existencia de un sistema formalizado
de promocion interna, basado en criterios objetivos, transparentes y previamente definidos. La
cobertura de puestos de mayor responsabilidad se realiza fundamentalmente en funcion de la
experiencia, la adecuacion al perfil requerido y las necesidades del servicio, sin que exista un
procedimiento estructurado que garantice la igualdad de oportunidades en el acceso a estos
puestos.

En relacion con la distribucion por sexo, y teniendo en cuenta la informacion disponible, no se
aprecian desequilibrios significativos en términos absolutos debido al reducido numero de
posiciones de responsabilidad. No obstante, la combinacién de una plantilla mayoritariamente
femenina y la ausencia de mecanismos formales de promocion obliga a analizar con cautela la
posible existencia de segregacion vertical o techo de cristal, especialmente si no se establecen
medidas que garanticen la participacion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de
promocion.

Asimismo, el analisis evidencia que la promocion profesional esta estrechamente vinculada a la
formacion y experiencia previa, si bien no se dispone de herramientas sistematicas que
permitan identificar el potencial de desarrollo de las personas trabajadoras ni itinerarios
profesionales definidos que orienten su progresion dentro de la entidad.

Por otro lado, no se constata la existencia de medidas de accion positiva orientadas a corregir
posibles situaciones de infrarrepresentacion de alguno de los sexos en determinados niveles o
areas de responsabilidad.

5. Condiciones de trabajo

El andlisis de las condiciones de trabajo en FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes,
S.L.U. tiene por objeto evaluar la existencia de posibles desigualdades entre mujeres y
hombres en aspectos clave de la relacion laboral, tales como la tipologia contractual, la jornada
de trabajo, la estabilidad en el empleo y las condiciones organizativas del trabajo.

En relacion con la tipologia contractual, la entidad presenta un predominio de contratos de
caracter indefinido, en coherencia con su actividad estructural y la necesidad de continuidad en
la prestacién de servicios. No obstante, se observa la existencia de contratacion temporal
vinculada a necesidades coyunturales o a la financiacion de proyectos especificos. Desde la
perspectiva de género, resulta necesario analizar la distribucion de esta temporalidad para
identificar posibles concentraciones diferenciadas por sexo, que puedan derivar en situaciones
de mayor precariedad para alguno de los colectivos.

En cuanto a la jornada laboral, la plantilla se caracteriza mayoritariamente por la realizacion de
jornadas completas, si bien existen supuestos de jornada parcial, especialmente en
determinados servicios o actividades auxiliares. Este aspecto resulta especialmente relevante
desde la perspectiva de igualdad, ya que la parcialidad suele estar asociada a mayores
dificultades de conciliaciéon y a una menor estabilidad y progresion profesional. En este sentido,
es necesario valorar si la jornada parcial se concentra en mayor medida en mujeres, lo que
podria constituir un indicio de desigualdad estructural n las condiciones de trabajo.
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Respecto a la organizacion del trabajo, la actividad de la entidad, centrada en la atencion a
personas y en la prestacién de servicios, implica la existencia de turnos y horarios adaptados a
las necesidades del servicio. Esta circunstancia puede incidir de forma diferenciada en mujeres
y hombres, especialmente en relacion con las responsabilidades de cuidado, por lo que resulta
relevante analizar su impacto desde la perspectiva de la corresponsabilidad y la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.

En relacion con las condiciones econdmicas, si bien el sistema retributivo se rige por lo
establecido en el convenio colectivo de aplicacion, resulta necesario complementar el analisis
mediante herramientas especificas como el registro retributivo y la auditoria salarial, a fin de
garantizar el cumplimiento del principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Por otro lado, la entidad cuenta con mecanismos de apoyo relevantes, como la intervencién del
Area de Ajuste Personal y Social y del Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales, que
contribuyen a la adaptacion de los puestos de trabajo a las necesidades de las personas
trabajadoras con discapacidad, favoreciendo condiciones de trabajo seguras e inclusivas.

6. Conciliacion y corresponsabilidad

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la promocion de la corresponsabilidad
constituyen principios fundamentales en la gestion de personas del Centro Especial de Empleo,
especialmente relevantes en el contexto de una plantilla integrada mayoritariamente por
personas con discapacidad.

Durante el ejercicio 2025, la entidad ha promovido medidas dirigidas a facilitar la compatibilidad
entre las responsabilidades laborales y personales, garantizando el ejercicio efectivo de los
derechos de conciliacion en condiciones de igualdad y no discriminacion.

En relacion con el uso de medidas de conciliacion, se observa una clara feminizacion

Tabla 9. Excedencias por cuidado de menor

Excedencias por cuidado de menor Mujeres % Hombres % Total | Total

Desagregada sexo

En relacion con las excedencias por cuidado de menor, se observa una utilizacion exclusiva por
parte de mujeres, lo que evidencia una clara feminizacion de este tipo de medidas y refleja la
persistencia de roles de genero tradicionales en la asuncion de responsabilidades familiares.

Tabla 10. Excedencias voluntarias

Mujeres % Hombres % Total Total

Excedencias voluntarias

Desagregada sexo
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Por el contrario, en las excedencias voluntarias se aprecia una mayor presencia de hombres
(66,67 %) frente a mujeres (33,33 %), lo que puede indicar un uso diferenciado de esta medida
en funcién del sexo, posiblemente vinculado a factores como la distinta posicién en el empleo,
las expectativas profesionales o la disponibilidad para interrumpir la actividad laboral por
motivos no asociados al cuidado.

7. Infrarrepresentacion de mujeres

La infrarrepresentacion de mujeres constituye uno de los ejes de analisis fundamentales en el
diagnéstico de igualdad, en la medida en que permite identificar desequilibrios en la presencia
de mujeres y hombres en los distintos niveles, areas y categorias profesionales de la
organizacion.

En el caso de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U., la estructura de la
plantilla responde a las caracteristicas propias del sector de actividad, con un predominio de
puestos de caracter operativo vinculados a la atencion directa, servicios auxiliares y actividades
de apoyo, donde tradicionalmente existe una mayor presencia femenina.

No obstante, el analisis desagregado por categorias profesionales permite identificar posibles
desequilibrios en la distribucion vertical y horizontal, que deben ser objeto de valoracion
especifica.

1. Segregacion horizontal. Se observa una tendencia a la concentracion de mujeres en
determinadas areas o puestos, especialmente aquellos relacionados con:

e Atencion directa a personas.
e Servicios asistenciales.
e Actividades de cuidados.

Por el contrario, los hombres tienden a estar mas presentes en:

e Puestos de mantenimiento y servicios generales.
¢ Actividades técnicas o con componente fisico.

Este patron responde a la persistencia de estereotipos de género asociados al cuidado y a los
roles tradicionalmente feminizados y masculinizados, lo que limita |a diversificacién profesional
de la plantilla.

2. Segregacion vertical. Desde la perspectiva de la estructura jerarquica, es necesario analizar
la presencia de mujeres en:

¢ Puestos de responsabilidad.
e Mandos intermedios.
e Direccion.

En este sentido, aunque la entidad presenta una composicion equilibrada o incluso mayoritaria
de mujeres en la base de la plantilla, puede existir una menor presencia relativa en niveles
superiores, lo que indicaria la posible existencia de un fenomeno de “techo de cristal”.
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8. Retribuciones

El analisis retributivo realizado en el marco del diagnéstico del Plan de Igualdad, basado en el
concepto de total devengado anual, pone de manifiesto la existencia de diferencias en la media
salarial agregada entre mujeres y hombres.

Estas diferencias se explican fundamentalmente por la concurrencia de factores estructurales
de caréacter organizativo, entre los que destacan la existencia de situaciones de jornada parcial,
con una ligera mayor presencia femenina, la distribucién desigual de la plantilla por puestos de
trabajo y grupos profesionales, asi como las diferencias en antigiiedad y en la percepcion de
determinados complementos salariales vinculados a las condiciones especificas de los
puestos.

En este sentido, se constata que la mayor parte de la plantila se concentra en tramos
retributivos homogéneos asociados a los puestos operativos y logisticos, que constituyen la
base de la actividad productiva de la entidad, lo que contribuye a una cierta uniformidad salarial
en dichos grupos profesionales.

Asimismo, cuando el andlisis se circunscribe a las personas trabajadoras con jornada completa
y dentro de un mismo grupo o puesto de trabajo, las diferencias retributivas entre mujeres y
hombres se reducen de forma significativa, lo que confirma la incidencia determinante de los
factores organizativos previamente sefalados.

No obstante, desde la perspectiva de igualdad, dichos factores pueden generar situaciones de
desigualdad indirecta, especialmente en relacion con la parcialidad y la segregacion
ocupacional detectadas en el diagndstico, en la medida en que afectan de forma
desproporcionada a las mujeres.

De acuerdo con el analisis realizado, no se identifican diferencias retributivas entre mujeres y
hombres que desempefien trabajos de igual valor, por lo que no se aprecia la existencia de
discriminacion salarial directa, conforme a lo establecido en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores.

El andlisis detallado de la igualdad retributiva, incluyendo la valoracion de puestos de trabajo, la
auditoria de los sistemas salariales y el desglose de los distintos conceptos retributivos, se
integra en la auditoria retributiva elaborada conforme a lo previsto en el Real Decreto 902/2020.

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La entidad dispone de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por
razon de sexo, implantado con el objetivo de garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso y
libre de conductas discriminatorias. El protocolo vigente se encuentra adaptado a la normativa
aplicable y establece tanto medidas preventivas como un procedimiento interno de denuncia,
investigacion, resolucién y seguimiento.

Durante el periodo analizado se han producido dos casos vinculados al ambito de aplicacion
del protocolo. La existencia de estos casos pone de manifiesto la relevancia practica de contar
con mecanismos efectivos de prevencion, deteccion y actuacion, asi como la necesidad de
mantener unayigilancil’acjtiva sobre este tjfjo de conductas en el entorno laboral.

Y
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ﬁdigitales.

No obstante, se constata igualmente que parte de la plantilla ha recibido formacion en esta
materia, lo que constituye un elemento positivo para la prevencion de este tipo de situaciones.
Asimismo, el protocolo prevé garantias de confidencialidad, proteccion frente a represalias,
celeridad, objetividad y seguimiento posterior, lo que refuerza su adecuacion formal al marco
normativo vigente.

La organizacién dispone, por tanto, de mecanismos orientados a la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo, si bien el presente Plan de Igualdad debera
incorporar medidas especificas dirigidas a reforzar la prevencion, mejorar la deteccion
temprana, garantizar procedimientos eficaces, accesibles y confidenciales, y consolidar una
cultura organizativa de tolerancia cero frente a cualquier conducta contraria a la libertad sexual,
la dignidad y la igualdad en el trabajo.

d) Informacion sobre imagen corporativa, comunicaciéon y compromiso con la
igualdad

Imagen corporativa

La imagen corporativa de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. constituye
un elemento clave en la proyeccion externa de la entidad y en la transmision de sus valores
organizativos, entre los que destacan la inclusion social, la diversidad, el respeto a los
derechos de las personas con discapacidad y la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

En términos generales, la entidad proyecta una imagen alineada con su naturaleza de Centro
Especial de Empleo y con su finalidad social, incorporando en sus comunicaciones referencias
a la integracion laboral, la accesibilidad y la cohesion social.

Comunicacion interna y externa.

La comunicacion interna y externa de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U.
constituye un elemento estratégico para el funcionamiento de la organizacion y para la
proyeccion de sus valores institucionales, especialmente en lo relativo a la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres.

La comunicacion interna se articula a través de diversos canales, entre los que destacan el
correo electrénico corporativo, la comunicacion directa con responsables de area, la
documentacion interna y el Manual de Bienvenida facilitado a las personas trabajadoras en el
momento de su incorporacion. A través de estos instrumentos se difunde informacion relevante
sobre la organizacion, condiciones laborales, derechos y recursos disponibles, garantizando en
términos generales el acceso a la informacion por parte de la plantilla.

Desde la perspectiva de género, si bien se observa una adecuada transmision de contenidos y
una accesibilidad razonable a los canales de comunicacion, se detecta la necesidad de reforzar
la incorporacion sistematica del lenguaje inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones
internas, asi como de asegurar que la informacion relativa a derechos de conciliacion,
prevencion del acoso o medidas de igualdad llegue de manera efectiva a toda la plantilla,
especialmente a los colectivos con mayor vulnerabilidad o con menor acceso a herramientas
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En cuanto a la comunicacion externa, la entidad utiliza su pagina web corporativa, redes
sociales y otros materiales de difusién para dar a conocer sus servicios, actividades y
proyectos, proyectando una imagen alineada con su finalidad social y su compromiso con la
inclusion de personas con discapacidad. No obstante, el andlisis realizado pone de manifiesto
la conveniencia de reforzar la perspectiva de género en estos canales, tanto en el uso del
lenguaje como en la seleccion de contenidos e imagenes, con el fin de evitar la reproduccion
de estereotipos y garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres.

En este sentido, se considera necesario avanzar hacia una comunicacion plenamente inclusiva,
coherente y homogénea en todos los ambitos de la organizacion, que integre de forma
transversal la perspectiva de género y contribuya a consolidar una cultura organizativa basada
en la igualdad, la diversidad y el respeto a los derechos de todas las personas.

Compromiso con la igualdad.

FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.Umanifiesta su compromiso con la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, integrando este principio como
un eje transversal en su cultura organizativa y en sus politicas de gestion de personas, en
coherencia con su finalidad social de integracion laboral de personas con discapacidad.

Este compromiso se materializa a través de diversas actuaciones, entre las que destacan:

* la elaboracién e implantacion del Plan de Igualdad de la entidad,

s la incorporacion de la perspectiva de género en los procesos de gestion de recursos
humanos,

s la promocién de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

¢ la aplicacion del principio de igualdad retributiva,

s |a existencia de un protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y por
razon de sexo.

Asimismo, la entidad impulsa acciones de sensibilizacion y formacion en materia de igualdad
dirigidas a la plantilla, con el objetivo de fomentar un entorno laboral basado en el respeto, la
diversidad y la igualdad de oportunidades.

A través de estas actuaciones, FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U
reafirma su voluntad de avanzar hacia una organizacion mas igualitaria, en la que todas las
personas puedan desarrollar su actividad profesional en condiciones de equidad, inclusion y
respeto.

5.2. Sintesis del diagnéstico de igualdad de género

El diagnostico de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. evidencia una
plantilla feminizada, con un 58,9 % de mujeres y un 41,1 % de hombres, en coherencia con el
sector de atencion a personas y servicios asistenciales. Esta feminizacion es especialmente
visible en los tramos de edades jovenes e intermedias y en las incorporaciones mas recientes,
mientras que los hombres presentan una yor presencia relativa en los tramos de mayor
antigiedad.
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La entidad presenta un predominio de la contratacion indefinida y de la jornada completa, sin
que la parcialidad constituya un factor relevante de desigualdad, dado su reducido peso y
distribucion equilibrada. No obstante, se observa una mayor temporalidad femenina, lo que
requiere seguimiento por su posible impacto en la estabilidad laboral, la promocién profesional
y las condiciones de empleo.

En la clasificacion profesional se identifican dinamicas de segregacion ocupacional. Las
mujeres tienen mayor presencia en niveles 2 y 3 y en servicios complementarios, mientras que
los hombres muestran una mayor presencia relativa en el grupo técnico y de intervencion
especializada. En el caso de las personas con discapacidad, se constata una mayor incidencia
proporcional entre los hombres, lo que exige incorporar una mirada interseccional entre genero
y discapacidad.

No se aprecian indicios de discriminacion directa en seleccién, contratacion, formacion,
promocion o retribuciones, pero si areas de mejora vinculadas a la formalizacion de
procedimientos, la trazabilidad de criterios, el seguimiento desagregado por sexo y la adopcién
de medidas que eviten la reproduccion de roles tradicionales de género.

En materia de conciliacion, el uso exclusivo femenino de la excedencia por cuidado de menor
refleja la persistencia de roles de género en la asuncién de responsabilidades familiares, por lo
que resulta necesario reforzar medidas de corresponsabilidad.

En conjunto, el diagnostico evidencia una organizacion comprometida con la igualdad, pero con
desigualdades estructurales vinculadas a la segregacion ocupacional, la temporalidad
femenina, la interseccion entre género y discapacidad, y la necesidad de reforzar los
procedimientos internos con perspectiva de género. Estas conclusiones deberan orientar las
medidas del Plan de Igualdad en materia de seleccion, promocion, formacion, conciliacion,
prevencion del acoso, comunicacién inclusiva e igualdad retributiva.

En materia de formacion y promocién profesional, la entidad dispone de una oferta formativa
amplia y diversa, si bien no se cuenta con un sistema sistematico de seguimiento desagregado
por sexo que permita evaluar la participacion equilibrada. Asimismo, la ausencia de
procedimientos formalizados de promocion interna puede favorecer la reproduccion de inercias
organizativas y limitar la igualdad efectiva en el acceso a oportunidades de desarrollo
profesional.

En cuanto a las retribuciones, el analisis evidencia la existencia de diferencias en términos
agregados, que se explican fundamentalmente por factores estructurales como la distribucién
por puestos, la antigliedad y la parcialidad. No obstante, no se detectan diferencias salariales
por trabajos de igual valor, lo que descarta la existencia de discriminacion directa, si bien
persisten riesgos de desigualdad indirecta asociados a la segregacion ocupacional.

Desde una perspectiva interseccional, destaca la elevada presencia de personas con
discapacidad, que representan el 65,9 % de la plantilla, con una mayor incidencia relativa entre
los hombres. Este dato introduce una variable adicional en el analisis de igualdad, al evidenciar
la necesidad de considerar la interaccion entre género y discapacidad en la asignacion de
puestos, las condiciones de trabajo, la promocion profesional y el acceso a oportunidades de
desarrollo. /
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En materia de conciliacion y corresponsabilidad, se observa una utilizacién claramente
feminizada de las medidas vinculadas al cuidado, especialmente las excedencias por cuidado
de menor, lo que pone de manifiesto la persistencia de roles de género tradicionales en la
asuncién de responsabilidades familiares.

En relacion con la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la entidad dispone de un
protocolo adaptado a la normativa vigente. No obstante, la existencia de casos durante el
periodo analizado evidencia la necesidad de reforzar las medidas preventivas, la
sensibilizacion de la plantilla, la difusion interna del protocolo y la consolidacién de una cultura
organizativa de tolerancia cero frente a cualquier conducta contraria a la dignidad, la libertad
sexual y la igualdad en el trabajo.

Por ultimo, en el ambito de la comunicacion e imagen corporativa, se constata una alineacion
general con los valores de inclusion, diversidad e igualdad. Sin embargo, se identifican
margenes de mejora en la incorporacion sistematica del lenguaje inclusivo y no sexista, asi
como en la integracion transversal de la perspectiva de género en todos los canales de
comunicacion interna y externa.

En conjunto, el diagnostico evidencia que la entidad cuenta con una base organizativa soélida
en materia de igualdad y no permite apreciar discriminaciones directas por razén de sexo. No
obstante, persisten desigualdades estructurales e indirectas vinculadas principalmente a la
segregacion ocupacional, la temporalidad femenina, la interaccion entre género y discapacidad
y la distribucién desigual de las responsabilidades de cuidado.

5.3. Auditoria retributiva

La auditoria retributiva constituye una obligacién legal para todas las empresas que elaboran
un Plan de Igualdad, conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007 y al Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre. Esta auditoria forma parte esencial del diagnéstico y debe permitir:

1. comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple el principio de igualdad de
retribucién por trabajos de igual valor;

2. identificar cualquier diferencia salarial injustificada entre mujeres y hombres;

3. justificar las diferencias que sean objetivas y proporcionadas;

4. establecer un plan de actuacion para corregir las desigualdades detectadas.

El articulo 5 del RD 902/2020 establece que las empresas deberan garantizar que los trabajos
de igual valor reciben la misma retribucion, incluso cuando pertenezcan a categorias
profesionales diferentes.

A su vez, el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores exige la existencia de un registro
retributivo transparente, que incluya medias y medianas de salarios, complementos vy
percepciones extrasalariales, desagregados por sexo.

a) Metodologia aplicada

Para el calculo de la brecha retributiva se han seguido los criterios establecidos por articulo 5
del RD 902/2020; Guia Técnica de Augitorias Retributivas (Ministerio de Igualdad, 2022);
articulo 28.2 del Estatuto de los Trabaja

A /)
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La formula utilizada es:

Brecha salarial (%) = [(Retribucion hombres — Retribucién mujeres) / Retribucion hombres] x
100

Se realiza también un célculo inverso cuando las mujeres perciben mas, para detectar brechas
a su favor.

La utilizacion de la mediana permite evitar distorsiones provocadas por valores extremos o por
diferencias significativas en la antigliedad entre mujeres y hombres.

La auditoria retributiva incluye valoracion de puestos de trabajo conforme al articulo 8 del RD
902/2020.

b) Descripcién general de la plantilla y del sistema retributivo

Tabla 11.Retribucién anual devengada en 2025 (sin homogeneizar)

Media anual

Mediana anual

Brecha mujeres vs

devengada devengada hombres
Mujeres 150 13.807,92 € - Mujeres
Hombres 114 14.108,15 € 2,13% Hombres

El andlisis de la retribucion anual devengada en 2025, sin homogeneizar, muestra una brecha
salarial del -0,32 % favorable a las mujeres, de caracter practicamente inexistente.

Esta diferencia minima carece de significacién estructural y se sitia dentro de los margenes
normales de variabilidad retributiva, pudiendo explicarse por factores comodiferencias en

jornada, distribucién de complementos, antigliedad o circunstancias individuales.

En consecuencia, no se aprecian indicios de discriminacion retributiva por razén de sexo en
este ambito de analisis.

Tabla 12.Retribucion anualizada equivalente a jornada completa

Media anualizada eq.

Mediana anualizada eq.

Brecha mujeres vs

jornada completa jornada completa hombres
Mujeres 155 19.730,92 € — Mujeres
Hombres 108 19.025,72 € -3,71% Hombres

El andlisis de la retribucion anualizada equivalente a jornada completa muestra una brecha del

-3,71 % favorable a las mujeres.

-
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Al eliminar el efecto de la parcialidad, este indicador permite una comparacién mas precisa de
la retribucion entre mujeres y hombres, confirmando que:

* No existe desigualdad retributiva estructural por razén de sexo.
e La diferencia observada es moderada y no significativa.
e La brecha favorable a las mujeres refuerza la neutralidad del sistema retributivo.

Las variaciones detectadas pueden explicarse por factores objetivos comola distribucion por
puestos y categorias profesionales, la antigliedad, y la percepcion de complementos salariales.

Tabla 13.Anélisis por categorias con presencia de ambos sexos

Media
Media i
; ; % ELTELFETE]
Grupo profesional Total Mujeres Hombres anualizada :
hombres (€) e dirk s

(€)
Grupo 1 3 1 2 27.611,36 € 23.152,48 € 16,15 %
Grupo 2 26 19 i 29.563,74 € 25.511,30 € 13,71 %
Grupo 3 233 135 98 18.104,25 € 18.892,03 € -4,35 %

El analisis por grupos profesionales con presencia de ambos sexos permite verificar el
cumplimiento del principio de igual retribucion por trabajo de igual valor (art. 28 ET y RD
902/2020).

De los resultados se desprende:

1. Grupo 1. Brecha del 16,15 % favorable a los hombres. Sin valor estructural, debido al
tamano muestral extremadamente reducido (3 personas)

2. Grupo 2. Brecha del 13,71 % favorable a los hombres. Debe analizarse con cautela:
colectivo masculino muy reducido (7 personas), posible impacto de complementos (se observa
mayor peso en hombres)

3. Grupo 3 (grupo mayoritario)Brecha del -4,35 % favorable a las mujeres, equilibrado, sin
indicios de discriminacion, estadisticamente robusto (233 personas)

c) Sintesis de las brechas detectadas

El analisis conjunto de la retribucién anual devengada, la retribucion anualizada equivalente a
jornada completa y el estudio por grupos profesionales permite establecer las siguientes
conclusiones:

En términos globales, la brecha salarial en la empresa es practicamente inexistente en los
datos sin homogeneizar (-0,32 %) y mo a en los datos anualizados (-3,71 %), siendo en
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ambos casos favorable a las mujeres. Este resultado indica la ausencia de una desigualdad
retributiva estructural desfavorable a las mujeres en el conjunto de la organizacion.

El analisis de la retribucién anualizada, que elimina el efecto de la parcialidad, confirma la
neutralidad del sistema retributivo, evidenciando que las diferencias observadas no responden
a factores discriminatorios, sino a elementos objetivos del sistema de compensacion.

Desde una perspectiva desagregada por grupos profesionales, los resultados son
heterogéneos:

¢ En el Grupo 3, que concentra la mayor parte de la plantilla, se observa una brecha del -
4,35 % favorable a las mujeres, de caracter reducido y sin significacion estructural, lo
que refuerza la existencia de un equilibrio retributivo en el nacleo principal de la
organizacion.

¢ En el Grupo 2, se detecta una brecha del 13,71 % favorable a los hombres, si bien su
interpretacion debe realizarse con cautela debido al reducido tamafo del colectivo
masculino y a la posible incidencia de factores como la antigliedad o los complementos
salariales.

e En el Grupo 1, la brecha asciende al 16,15 % favorable a los hombres, careciendo de
relevancia estructural al tratarse de un grupo con un niumero muy reducido de personas
trabajadoras.

En consecuencia, las brechas identificadas no siguen un patrén homogéneo ni sistematico. No
presentan una tendencia generalizada de desigualdad en perjuicio de las mujeres. Se
concentran en determinados grupos con baja representatividad o condicionados por factores
organizativos.

De este modo, el analisis global permite concluir que no existen indicios de discriminacion
retributiva por razon de sexo, sin perjuicio de la necesidad de profundizar en el analisis
cualitativo de determinados grupos profesionales, especialmente en relacion con la asignacion
de complementos y la estructura de puestos de trabajo, conforme a lo previsto en el articulo 7
del Real Decreto 902/2020.

d) Justificacion de las brechas detectadas

La auditoria debe completarse con valoracion de puestos de trabajo y con el desglose
retributivo por salario base, complementos y percepciones extrasalariales, para asegurar el
pleno cumplimiento del RD 902/2020.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, las diferencias
retributivas identificadas en el analisis deben ser objeto de valoracion especifica, a fin de
determinar si responden a factores objetivos y ajenos a cualquier discriminaciéon por razén de
sexo.

A la vista de los resultados obtenidos, se constata que las brechas detectadas no presentan un
caracter homogéneo ni sistematico, ni evidencian un patron estructural de desigualdad en
perjuicio de las mujeres, lo que constituye un primer indicio de ausencia de discriminacion
retributiva.

Del analisig conjunto de los datos cuantitativoajf/ de la estructura organizativa se concluye que:
[ A (14 s
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* No se identifican diferencias retributivas sistematicas desfavorables a las mujeres.
* No existe infravaloracion de puestos feminizados.

* No se aprecian criterios retributivos opacos o arbitrarios.

e Las diferencias detectadas responden a factores objetivos y verificables.

Asimismo, no se observa la existencia de practicas aparentemente neutras que generen un
impacto adverso desproporcionado sobre las mujeres, por lo que no concurren elementos
constitutivos de discriminacion indirecta.

En aplicacion de lo previsto en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, las brechas retributivas
detectadas en la empresa se encuentran objetivamente justificadas, respondiendo a factores
organizativos, productivos y personales ajenos a cualquier discriminacion por razén de sexo.

En este sentido, en ningun caso las diferencias retributivas analizadas superan el umbral del 25
%, por lo que no resulta exigible la justificacion reforzada prevista en la normativa para
diferencias de dicha magnitud. No obstante, se mantiene la obligacion de seguimiento y
evaluacion continua en el marco del Plan de Igualdad y de la auditoria retributiva, con el fin de
garantizar el cumplimiento efectivo del principio de igualdad retributiva por trabajos de igual
valor.

6. Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de
Igualdad

A partir del diagnéstico realizado, y teniendo en cuenta las conclusiones obtenidas en relacion
con la estructura de la plantilla, las condiciones de trabajo, la distribucion por puestos y la
organizacion del tiempo de trabajo, se establecen los siguientes objetivos generales y
especificos, de caracter cualitativo y cuantitativo, orientados a promover la igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres.

1. Objetivo general

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la organizacion, eliminando cualquier forma de discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo e integrando la perspectiva de género en la gestion de recursos humanos de la
entidad.

2. Objetivos especificos

1. Promover la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.
Garantizar que los procesos de seleccion y contratacion se desarrollen con criterios objetivos,
transparentes y no discriminatorios, favoreciendo una representacion equilibrada de mujeres y
hombres en los distintos puestos de trabajo.

2. Reducir la segregacion ocupacional horizontal.Fomentar una mayor diversificacion
profesmnal entre mu;eres y hombres promowerLdo el acceso equilibrado a los distintos puestos
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3. Favorecer la igualdad en el desarrollo profesional y la promocién interna.lmpulsar medidas
que faciliten la participacion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de promocién y
desarrollo profesional.

4. Reducir el impacto de la jornada parcial sobre las mujeres.Analizar las causas de la mayor
presencia femenina en jornadas parciales y promover medidas que favorezcan la estabilidad
laboral y la igualdad en la distribucién del tiempo de trabajo.

5. Garantizar la igualdad retributiva.Reforzar el principio de igualdad salarial entre mujeres y
hombres por trabajos de igual valor, conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020.

6. Mejorar las medidas de conciliacién y corresponsabilidad.Promover medidas que faciliten el
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, fomentando al mismo tiempo la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

7. Integrar la perspectiva de género en la formacion y sensibilizacion de la plantilla.Impulsar
acciones formativas dirigidas a promover la igualdad de oportunidades, prevenir la
discriminacion y fomentar una cultura organizativa basada en el respeto y |a diversidad.

8. Garantizar un entorno laboral seguro y libre de acoso.Reforzar los mecanismos de
prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo,
promoviendo un entorno de trabajo respetuoso y libre de violencia.

9. Incorporar la igualdad en la comunicacion interna y externa de la entidad.Promover el uso de
un lenguaje inclusivo y no sexista y garantizar una representacion equilibrada de mujeres y
hombres en la imagen y comunicacién corporativa.

10. Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.Garantizar el
seguimiento periédico de las medidas adoptadas, evaluando su impacto y promoviendo la
mejora continua de las politicas de igualdad de la entidad.

7. Medidas de igualdad, calendario de actuaciones

A continuacion se identifican las medidas que la organizacion tiene previsto implementar para
la correccion o mitigacién de las situaciones que puedan resultar contrarias al principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, de conformidad con el
diagnostico de situacion realizado y los objetivos establecidos en el presente Plan de Igualdad.

Las medidas se estructuran por areas de actuacion, conforme a lo dispuesto en el articulo
8.2.9) del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, garantizando su coherencia con los
resultados del diagnostico.

De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2 del citado Real Decreto, el presente
capitulo identifica de forma expresa:

— Las medidas adoptadas en el Plan de Igualdad deFEPAMIC Servicios para Personas
Dependientes, S.L.U., las personas responsables de su ejecucionjunto con su correspondiente
priorizacion a través del calendario de ejecucion y las fases previstas para su desarrollo.

I |
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— Los medios y recursos materiales y humanos necesarios para la implantacién y los
indicadores seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas incluidas en el Plan.

Esta estructura permite garantizar la viabilidad, aplicabilidad, trazabilidad y seguimiento efectivo
del Plan de Igualdad de la entidad, facilitando ademas la evaluacién periodica de su grado de
cumplimiento y el andlisis de su impacto en la mejora de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en |la organizacion.

El Plan de Igualdad de FEPAMIC Servicios para Personas Dependientes, S.L.U. se articula en
nueve ejes de actuacion que integran un total de 32 medidas, orientadas a corregir las
desigualdades detectadas en el diagndstico y garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Las actuaciones se centran en la mejora de los procesos de contratacién, asegurando criterios
objetivos y promoviendo la presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi como en el
refuerzo de la promocién profesional, mediante sistemas transparentes y accesibles.

En materia de formacion, se incorporan acciones especificas en igualdad y prevencion del
acoso, garantizando ademas el acceso equitativo a las oportunidades formativas.

El Plan aborda de manera prioritaria las condiciones de trabajo, la conciliacion y la
corresponsabilidad, promoviendo medidas que favorezcan el equilibrio entre la vida laboral y
personal y reduzcan el impacto desigual de la jornada parcial.

En el ambito de retribuciones, se establecen mecanismos de control y analisis para garantizar
la igualdad salarial por trabajos de igual valor, incluyendo el registro retributivo y la auditoria
salarial.

Asimismo, se incluyen medidas especificas para la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, la promocion de una comunicacion inclusiva, la integracion de la perspectiva de género
en la salud laboral y la proteccion de las victimas de violencia de género.

El conjunto del Plan se implementa mediante un sistema estructurado de seguimiento,
evaluacion y mejora continua, que permite medir su impacto y asegurar su eficacia en la
reduccion de desigualdades.

EJE 1 - Contratacion

Objetivos especificos

¢ Prevenir cualquier forma de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo en los
procesos de acceso al empleo, garantizando la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

* Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos niveles y

puestos de la empresa, garantizando que los procesos de seleccién y contratacion se

desarrollen conforme a criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

Fomentar el acceso de mujeres a puestos tradicionalmente masculinizados, en los que
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e Promover el acceso de hombres a puestos tradicionalmente feminizados, en los que se
encuentren infrarrepresentados, contribuyendo a reducir la segregacion ocupacional

horizontal.
Medidas
1. Revisar y adaptar las Recursos
ofertas de empleo Segundo iteiiics: N° de ofertas de empleo
utilizando lenguaje RRHH semestre DefaHETeHE revisadas con lenguaje
inclusivo y evitando sesgos 2026 P inclusivo.
de Qéne_f(_l de RRHH
2. Establecer acciones Recursos % candidaturas por sexo
positivas que favorezcan lall  pireccion / Segundo s ° P
presencia del sexo semestre .
infrarrepresentado en los AR 2026 Deparnamanio |9 contratacion del sexo
procesos de contratacion. de RRHH infrarrepresentado
3. Promover la presencia Haouriss
equilibrada de mujeres y Segundo v Informe anual sobre
hombres en los comités o RRHH semestre Eestsraibonts e:nto composicion de los
equipos de seleccion 2026 dpe RRHH procesos de seleccion.
cuando sea posible.
4. Elaborar e implantar un o
i Fecha de aprobacion del
LI Dosao || Fecscs | ocadimento v
de género que garantice RRHH a;()jrobamon Departamento personas informadas o
= P el Plan formadas sobre el
criterios objetivos y no de RRHH rocedimiento
discriminatorios. P '

EJE 2 - CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

Objetivos especificos:

e Prevenir cualquier forma de discriminacion por razén de sexo en los procesos de
promocion profesional.
¢ Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos niveles de

responsabilidad de la empresa.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de promocion y
ascenso, mediante procedimientos basados en criterios objetivos, transparentes y no

discriminatorios.

e Asegurar que los procesos de promocion se fundamenten en criterios de formacion,
experiencia profesional, méritos y competencias, evitando sesgos de género.

Medidas

5. Establecer procedimientos de
promocion interna que garanticen

Departamento
de RRHH

Primer
trimestre

Recursos
internos:

1o

Publicacion del
procedimiento

;g;gi y (
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criterios objetivos, transparentes y 2027 Departamento formal de
no discriminatorios. Il de RRHH promocion interna.
6. Difundir de forma intema todas || ... Desde la Eﬁg?ﬂ’f}gs N° de
las oportunidades de promocién aprobacién ' convocatorias
: ek RRHH Departamento ||. j :
existentes en la organizacion. del Plan internas difundidas.
| _deRRHH |
7. Garantizar la participacion B G ey
equilibrada de mujeres y hombres PHiAT Recursos °p m—— P
en los procesos de promocién, Direccion / iritviatiig internos: -
especialmente en aquellas RRHH Departamento e Tl
. . 2027 puestos de
categorias donde exista de RRHH -
: i i responsabilidad
infrarrepresentacion femenina.

EJE 3 - Formacion

Objetivos especificos

e Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, prestando especial atencion al personal que interviene en los
procesos de seleccion, clasificacion profesional, promociéon, acceso a la formacion y

gestion de personas.

e Impulsar acciones formativas especificas en materia de igualdad, prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo, asi como sobre el seguimiento y aplicacion del Plan de

Igualdad.

e Garantizar la utilizacion de lenguaje inclusivo y comunicaciéon no sexista en los
procesos formativos y en los materiales de formacion utilizados por la organizacion.

e Favorecer el acceso equilibrado de mujeres y hombres a las acciones formativas que
faciliten el desarrollo profesional y la promocioén interna.

Medidas

8. Realizar acciones de
formacién y sensibilizacion Garsalinta % Sormaién
dirigidas a la plantilla en materia " i _

. : ; . Primer especializada en |[recibida por sexo
d?elvg:: (I:?:: : ;‘; ggg;t: 22:: aels, DsrRe!gggn { trimestre |igualdad y recursos||%  mujeres  en
P por razén de sexo, y y 2027 internos de la  |[formacion para|

seguimiento del Plan de entidad iR

Igualdad.
= ;

9. Incorporar contenidos Diisidaita Recursos internos E i atciifa & accuon:i
especificos sobre igualdad de Direccion / ool y formacién o
oportunidades en el plan anual RRHH 9 Plan especializada iﬁ corporadas al plan

de formacién de la empresa. externa e foracian.
10'eG:;|'§;g§gréz ‘;?Sgg:c'én Durante la ||Recursos internos: ;‘; de rﬁﬁgggamén
q pnEy RRHH vigencia del || Departamento de I Y
hombres en las acciones Plan RRHH hombres en
formativas de la empresa. acciones formativas.
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EJE 4 — CONDICIONES DE TRABAJO, CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

Obijetivos especificos

e Promover condiciones de trabajo que garanticen la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres.

» Favorecer el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, facilitando medidas de
conciliacion accesibles a toda la plantilla.
e Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el ejercicio de los

derechos de conciliacion.

e Analizar y reducir, en la medida de lo posible, el impacto desigual de la jornada parcial,
especialmente cuando afecte mayoritariamente a mujeres.
e Informar y sensibilizar a la plantilla sobre los derechos laborales vinculados a la

conciliacion.

Medidas

S

11. Inform

ar periddicamente a la

corresponsabilidad.

plantilla sobre los derechos de Pri Recursos N° de
o . rimer : T
conciliacién de la vida personal, RRHH trifvieatrs internos: comunicaciones
familiar y laboral recogidos en la 2027 Departamento informativas
normativa vigente y en el de RRHH realizadas.
convenio colectivo aplicable.
12. Analizar anualmente la
distribucion de la jornada laboral RRHH / ?ﬁglrjnrz:s Inf%'rrzg daan; c-:)l osrgllnre
por sexo, identificando posibles Comision de Anual Bend rtame'nto djesa i i
desequilibrios en el uso de la Igualdad c?e RRHH gse?co P
jornada parcial. :
13. Fomentar el uso equilibrado Recursos % hombres que
. X Durante la . ) T
de los permisos y medidas de RRHH vinignda deil internos: usan conciliacién
conciliacion entre mujeres y 9 Plan Departamento ||Ratio uso
hombres. de RRHH hombres/mujeres
14. Estudiar la posibilidad de
implantar medidas organizativas Direccié Durante la Recursos N° de medidas de
S ireccion / : : g P
que favorezcan la conciliacion RRHH vigencia del || internos de la conciliacion
cuando la naturaleza del servicio Plan entidad implantadas.
lo permita.
15. Sensibilizar a mandos Recursos
intermedios y responsables de R—— Primer ; o .
equipos sobre la importancia de DerelgE:zn ! trimestre ;g:i:;g%z ngss?t?i(l:if:;zr?e
la conciliacién y la 2027

especializada
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EJE 5 — RETRIBUCIONES

Objetivos especificos

e Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por trabajos de igual valor,
conforme a la normativa vigente.

e lIdentificar y corregir posibles diferencias salariales no justificadas entre mujeres y

hombres.

e Garantizar la transparencia en la politica retributiva de la empresa.
e Integrar la perspectiva de género en los sistemas de valoracion de puestos de trabajo y

estructura salarial.

Medidas

16. Elaborar y actualizar Recursos Brecr:igiaalanal
peridédicamente el registro internos: '
retributivo de la empresa BERHE Ahtel Departamento de Bre;lzga::nal
desagregado por sexo. RRHH Brecha ajustada
17. Realizar la auditoria retributiva Direccion / il Re;lér:::ljl?;?ir: - :;z?tlaﬁ)t:{faa
conforme a la normativa vigente. RRHH especializada slaborsits:
18. Analizar posibles diferencias Recursos
retributivas entre mujeres y Comision de Anua internos: 1nforg1rfaﬁgi:al o8
hombres en puestos de igual Igualdad Comision de BTG
valor. Igualdad )
19. Revisar los criterios de
valoracion de puestos de trabajo ; y Primer Recursos internos|| Procedimiento de
: Direccion / - g o,
para garantizar que se basen en RRHH trimestre / consultoria valoracion
criterios objetivos y neutros desde 2028 especializada revisado.
la perspectiva de género.

EJE 6 — PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO

Obijetivos especificos

¢ Prevenir cualquier situaciéon de acoso sexual o por razon de sexo en el entorno laboral.
e Garantizar un entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de discriminacion.

e |Implantar mecanismos eficaces de actuacién ante posibles situaciones de acoso.

¢ Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de prevenir y detectar conductas de

acoso.

Medidas
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20. Difundir el protocolo de 1 ’ ;
b o7 ' .|| Protocolo difundido.
prevencion y actuacion Conleish de Segundo Recurso_s_tntemos. K® H5 Gctiohes do
frente al acoso sexual y por lausidad semestre Comision de antnicacisn
razon de sexo entre toda la 9 2026 lgualdad el s
plantilla. '

21. Realizar acciones de SEiirds N° de acciones
formacion y sensibilizacion Comision de senglestre Consultora externa ||formativas realizadas /
sobre prevencién del acoso Igualdad 2026 especializada N° de personas
sexual y por razén de sexo. formadas.

contdoncaiparats || ey | Soounde | Reeusooiemes:| " oparave,

comunicacion de posibles Tiempo de resolucién
situaciones de acoso. g R N° casos tramitados

EJE 7 — COMUNICACION INCLUSIVAY NO SEXISTA

Objetivos especificos

e Garantizar una comunicacion inclusiva y no sexista en la organizacion.
* Promover una imagen corporativa igualitaria de mujeres y hombres.
e Garantizar el acceso de toda la plantilla a la informacién relacionada con igualdad y el

Plan de Igualdad.

e |Integrar la perspectiva de género en los canales de comunicacion interna y externa.

Medidas
ifn3é Fi?‘»g:ar r?‘c;?:%?géodsé Responsable de Recursos Boaunis N° de documentos
gomuni)éa #idis Bita Comunicacion / internos: senglestre revisados / N° de
: P ; Comision de Departamento de materiales
garantizar el uso de lenguaje [aualdad RRHH 2026 adariades
|___eimagen no sexista. 9 P ’
m. Difundir periédicamente
: ; Recursos
o g ::zfl'g:;'é’:g y | RRHH / internos: g:g::g‘; N° de publicaciones
S dedlos carales Comunicacion Deparé?qn;?_lnto de 2026 realizadas.
internos de la empresa.
25. Garantizar que el Plan _—
de lgualdad esté accesible a ?n?glrjgzz,s Desde la ot ;‘iﬁiﬂgg‘?iﬁ de
toda la plantilla a través de || Direccion / RRHH i rtamenio i aprobacion paccesos &
intranet u otros canales P RRHH del Plan i
fisicos o digitales. gas.

EJE 8 — SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Objetivoiespecificos

4 ‘/

R f~-:c.‘;fmg_ i
;\) =0
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e Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.
e |dentificar y prevenir posibles riesgos laborales que puedan afectar de forma
diferenciada a mujeres y hombres.
e Garantizar condiciones de trabajo seguras teniendo en cuenta factores ergondmicos,
organizativos y psicosociales.
e Promover la sensibilizacion de la plantilla en materia de salud laboral y bienestar en el

trabajo.
Medidas
Evaluacién de riesgos
26. Incorporar la - - revisada con
perspectiva de género en Fi er\gf‘g g: / v?tgr?;t:cllzl Sr.:\t:;?:;?é?,e perspectiva de
las evaluaciones de RRHH g Plan regursos interr):os género.Bajas por sexo
riesgos laborales. Riesgos en puestos
feminizados
e7.-Anglizer los feegos Durante la ||Recursos internos
psicosociales teniendo en Servicio de e ol A Informe de evaluacion
cuenta posibles Prevencién 9 Plan PEHEIBH psicosocial realizado.
diferencias de género. P
28. Realizar acciones
informativas sobre salud - Durante la ||Recursos internos i
: RRHH / Servicio ¢ : i Ne ion
laboral y bienestar en el b vigencia del / formacion Ao a?i\ej aascfe?alig: g
trabajo dirigidas a la Plan especializada s
plantilla.

EJE 9 — VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos especificos

e Garantizar la proteccion laboral de las trabajadoras victimas de violencia de género.
* Informar a la plantilla sobre los derechos laborales reconocidos a las victimas de

violencia de género.

o Sensibilizar a la organizacion sobre la violencia de género como problema social que
también afecta al ambito laboral.
« [Establecer mecanismos internos que permitan detectar y actuar ante posibles
situaciones de violencia de género que afecten a trabajadoras de la empresa.

Medidas
29. Informar a la plantilla sobre Segundo '?nig‘rlnrzg's N° de
los derechos laborales de las RRHH semestre Dhesrses rtamenio i comunicaciones
victimas de violencia de género. 2026 P realizadas.
RRHH
30. Garantizar la aplicacion de Direccién / Durante la Recursos N° de solicitudes
las medidas laborales previstas RRHH | vigencia del internos: atendidas.

S
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para victimas de violencia de Plan Departamento de
género (adaptacion de jornada, RRHH
movilidad, suspension del
contrato, etc.).
31. Realizar acciones de Durante la Formacion bt de accionce
R ; : Comisién de : : o realizadas / N° de
sensibilizacién sobre violencia lgualdad vigencia del || especializada / personas
de género dirigidas a la plantilla. Plan recursos internos participantes.
i Procedimiento
32. Establecer un procedimiento Blicsecifinn i Segundo Recutsos elaborado y
interno de apoyo a trabajadoras RRHH semestre inlemos difurdide o 18
victimas de violencia de género. 2026 plantilla

Cronograma de ejecucion de las actuaciones propuestas

El presente cronograma establece la planificacion temporal para la implantacion de las medidas
previstas en el Plan de Igualdad de FEPAMIC Servicios Publicos Colectivos, S.L.U. (FSPC)

N° Medida

1 Revision de ofertas con lenguaje inclusivo
2 Acciones positivas en contratacion

3 Composicion equilibrada en seleccién
4 Procedimiento de seleccion

5 Procedimiento de promocion interna
6 Difusion oportunidades promocion

7 Participacion equilibrada promocion

8 Formacion en igualdad y acoso

9 Inclusion igualdad en formacion

10 Participacion equilibrada formacion
11 Informacién conciliacién

12 Anélisis jornada por sexo

[ —
[ T SN U]

Sensibilizacién mandos

._.
(o))

Registro retributivo

Auditoria retributiva

B — o
S O 0 =

Difusion protocolo acoso

]
i

Formacion acoso

o]
[\

Canal confidencial acoso

o
(U8 ]

Comunicaciéon no sexista

¥

Uso equilibrado conciliacion

Revisién valoracion puestos

Medidas organizativas conciliacion

Analisis diferencias salariales

2026

2027 2028

d

¥

[ {/NX

2029 2030
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N° Medida 2026 2027 2028 2029 2030
24 Difusion igualdad
25 Accesibilidad del Plan

26 PRL con perspectiva de género

27 Riesgos psicosociales

28 Informacion salud laboral

29 Informacion violencia de género
30 Aplicacion medidas VG

31 Sensibilizacion VG

32 Procedimiento apoyo VG

8. Evaluacion, seguimi—ento y revision del Plan de Igua—ldad

El articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, establece que los planes de igualdad deben fijar los objetivos a alcanzar, las
estrategias y practicas para su consecucion, asi como sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion.

En este sentido, el presente Plan incorpora un sistema de seguimiento, evaluacion y revision
continua, que permitiraconocer el grado de ejecucion de las medidas, evaluar los resultados
obtenidos en las distintas areas de actuacion, identificar posibles desviaciones o dificultades, y
adoptar, en su caso, las medidas correctoras necesarias.

8.1. Seguimiento del Plan

El seguimiento del Plan de Igualdad se realizara de forma periodica y programada, permitiendo
obtener informacion actualizada sobre su grado de desarrollo.

Este proceso facilitara la deteccion de posibles dificultades en la implementacion, necesidades
de adaptacion, y oportunidades de mejora. Los resultados del seguimiento formaran parte
integrante del proceso de evaluacion.

8.2. Evaluacion del Plan

La evaluacion tendra por objeto analizar el grado de cumplimiento de los objetivos, la
ejecucion de las medidas previstas, la evolucion de los indicadores definidos, y el impacto real
del Plan en la reduccion de desigualdades.

Se elaborara un informe anual de seguimiento y evaluacién, que servira de base para la toma
de decisiones y la mejora continua del Plan.

8.3. Comisién de Seguimiento, Evaluacion y Revision

El seguimiento y evaluacion del Plan sera realizado por la Comisién de Igualdad, 6rgano
paritario encargado de velar por su correcta aplicacion.
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Composicion
La Comision estara conformada por:
Por una parte, la representacion de la empresa:

e D.2 Inmaculada Maria Pérez de la Lastra
¢ D. Alfonso Serrano Galan

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

¢ D. Antonio Fimia Moreno
e D.2 Moénica Salguero Sanchez

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones y atribuciones generales:

e Interpretacion del Plan de Igualdad

e Seguimiento de su ejecucion

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

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

e Conocimiento semestral o anual, en funcion de lo pactado, de los compromisos
acordados y grado de implantacion.

e Intervencion cuando les sea requerida, tanto desde la direccion de la empresa, como
desde la RLT, como desde trabajadores o trabajadoras concretas.

e Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion del plan, solucion de conflictos,
etc.)

e Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de interés general se consideraran
parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Funcionamiento

La Comision se reunira como minimo cada cuatro meses durante el 1° afno de vigencia y cada
6 meses los siguientes con caracter ordinario. Se podran celebrar reuniones extraordinarias
siempre que sea requerida su intervencién, previa comunicacion escrita al efecto indicando los
puntos a tratar en el orden del dia.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas
de las/los asesoras/es que estimen convenientes. Los acuerdos de la Comisién para su validez
requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.
En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucién del Plan, se
informara a la Direccion de la empresa.
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Medios y recursos

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

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

e Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

8.4. Vigencia del Plan

Se determina un plazo de vigencia y validez de cuatro afios, no prorrogables, a contar desde la
firma del plan de igualdad. Tres meses antes de la finalizacion, las partes comenzaran la
negociacion del siguiente Plan de Igualdad.

8.5. Revision del Plan

El Plan podra ser objeto de revisibn cuando concurran, entre otras, las siguientes
circunstancias:

¢ modificaciones en la composicion de la Comision de Igualdad,

* cumplimiento anticipado de los objetivos,

* incumplimiento de los objetivos en los plazos establecidos,

» deteccion de situaciones de desigualdad relevantes (incluidas denuncias en materia de
acoso, conciliacion o retribucion),

« cambios significativos en la estructura de la plantilla, organizacién o actividad de la
empresa.

9. Procedimiento de modificacion

Con el fin de garantizar la adecuada aplicacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad,
asi como la resolucion de posibles discrepancias que pudieran surgir durante su vigencia, la
Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision sera el érgano competente para analizar y, en
su caso, proponer las modificaciones oportunas.

Cuando del proceso de seguimiento o evaluacién se derive la necesidad de introducir
modificaciones, se seguira el siguiente procedimiento:

1. La Comision de Igualdad analizara los resultados del seguimiento y evaluacion.
2. Se identificaran las medidas que requieran modificacion, adaptacion o sustitucion.
3. Se elaborara una propuesta motivada de modificacion, que incluira:
o justificacion de la necesidad de cambio,
o medidas a modificar o nuevas medidas propuestas,
o calendario de ejecucion,
o indicadores de seguimiento asociados.
4. La propuesta sera trasladada a la Direccion de la empresa y a la representacion legal
de las personas trabajadoras para su talidacion.
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Las modificaciones aprobadas se integraran en el Plan de Igualdad, manteniendo su caracter
obligatorio.

Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia del Plan se realizara una evaluacion final, en
la que se integraran:

e |os resultados del seguimiento acumulado,

e la evaluacion del grado de cumplimiento de los objetivos,

¢ el anélisis del impacto del Plan de Igualdad,

¢ ylaidentificacion de nuevas necesidades o areas de mejora.

En base a dicha evaluacion, la Comision formulara propuestas para la elaboracion del siguiente
Plan de Igualdad.

10. Resolucién de discrepancias

En el caso de surgir discrepancias que no puedan solventarse dentro de la propia Comision de
Seguimiento, esta acudira a la Paritaria del Convenio Colectivo de aplicacion (si asi se
especifica en el propio convenio), o bien, se compromete a acudir al SERCLA (Servicio
Extrajudicial de Resolucién de Conflictos Laborales de Andalucia) y, en caso de seguir las
discrepancias, someterse a un Arbitraje.

Y para que asi conste, se procede a su firma por parte de la comisién negociadora, en Cérdoba
a 8 de mayo de 2026.

En representacion de la empresa En representacion de trabajadores y trabajadoras
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