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“El siglo XXI debe ser el de las mujeres
y el de la reduccidn de las desigualdades” (Adela Cortina)

1. Introduccion

La Asociacion a favor de Personas con Discapacidad de la Policia Nacional (AMIFP) es
una entidad con una larga trayectoria y un firme compromiso institucional con la
igualdad de género. Muestra de ello es la implementacion de un plan de igualdad desde
hace varios afios, a pesar de que, por ser una entidad pequefia, no estd obligada por ley.
Ademas, cuenta con una Politica de Género, una Politica de Recursos Humanos con
enfoque de género y un Protocolo de Prevencion y Actuacidn en Situaciones de Acoso
Sexual o por Razén de Sexo, entre otros.

El Plan de lgualdad es una iniciativa estratégica disefiada para garantizar la equidad
de género en el entorno laboral, promoviendo oportunidades justas para todo el
personal. A través de este plan, la empresa reafirma su compromiso con la eliminacién
de cualquier forma de discriminacidn, asegurando un ambiente inclusivo, respetuoso y
libre de desigualdades.

Este documento establece medidas concretas para fomentar la igualdad en el acceso
al empleo, la formacion, la promocién profesional y la conciliacidn laboral, personal y
familiar. Ademas, incorpora mecanismos de seguimiento y evaluacidn para garantizar su
efectividad y adaptacidn a las necesidades de la organizacion.
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2. Perfil de entidad

La Asociacion a favor de personas con discapacidad de la Policia Nacional (Amifp) es
una entidad sin animo de lucro, de dmbito nacional y con sede en Madrid, constituida
en el aflo 1982. Estd declarada de utilidad publica por Orden Ministerial de 22 de octubre
de 2003, y de utilidad publica municipal por el Ayuntamiento de Madrid, en mayo de
2005. AMIFP se rige por sus Estatutos, el articulo 22 de la Constitucién Espaiola, la Ley
Organica reguladora del Derecho de Asociacion y el resto de normativa aplicable a las
entidades sin animo de lucro y de utilidad publica, y tenemos como principios esenciales
el funcionamiento democratico y la transparencia en la gestién.

Desde el afio 2017 hemos implantado el sistema de calidad UNE-EN I1SO 9001:2015
y nuestras cuentas se someten a auditoria anualmente. Ademas, disponemos de un
Cédigo Etico.

Pertenecemos a Plena Inclusion Madrid, a la Confederacion de Personas con
Discapacidad Fisica y Orgdnica (COCEMFE) y a La Federacién de Asociaciones de
Personas con Discapacidad Fisica y Organica de la Comunidad de Madrid (FAMMA-
COCEMFE, Madrid).

Asimismo, hemos suscrito diferentes convenios de colaboracién, entre los que cabe
destacar los firmados con la Direccion General de la Policia, la Fundacion ONCE,
Confederacién Autismo y ASPACE.

Contamos, ademads, con delegaciones en Extremadura (Badajoz) y Murcia (Santiago
de la Ribera). Estamos en proceso de apertura de oficinas en otras provincias.

Misidn, vision y valores:

AMIFP aspira a ser una organizacion reconocida y valorada por las personas con
discapacidad, sus familias y la sociedad en general. Su compromiso inquebrantable en
la defensa de los derechos de estas personas, junto con su papel como agente de
cambio, impulsa la construccidén de una sociedad mas justa, inclusiva y sostenible.

AMIFP tiene la misién de contribuir, con un firme compromiso ético vy
proporcionando los apoyos y oportunidades adecuados, a que cada persona con
discapacidad y su familia puedan desarrollar su proyecto de vida con calidad. Como
ciudadanos y ciudadanas de pleno derecho, deben poder integrarse en una sociedad
gue sea inclusiva, justa y solidaria.
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3. Marco Legal

La igualdad de género es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales. En el dmbito europeo, el Tratado de
Amsterdam de 1997, consideraba la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién
de las desigualdades entre ambos, como un objetivo transversal que debe integrarse en
todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

La Constitucién Espafiola en su articulo 14, reconoce “que los espafioles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicidn personal o social” Y el articulo 9.2
establece “la obligacidn de los poderes publicos de promover las condiciones para que
la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva”.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH). En su Titulo IV, Capitulo Il Articulo 45 Apartado 1, contempla:

“Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con
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los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en
la legislacion laboral”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacidn, incorpord cambios significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
, en materia de planes de igualdad: en primer lugar, en su articulo 45.2, estableciendo
la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mds personas trabajadoras
elaboraran y aplicaran un plan de igualdad. Mientras que en su Articulo 49 recoge que
“... el gobierno establecera medidas de fomento para la adopcién voluntaria de planes
de igualdad, especialmente dirigidas a las pequefas y medianas empresas, que incluiran
el apoyo técnico necesario.”

AMIFP, es una entidad pequefia, que generalmente cuenta con menos de 20
personas en plantilla. No obstante, desde la Junta Directiva y la Direccidn se apuesta
firmemente por la elaboracion de un Plan de Igualdad, ya que el principio de igualdad
de oportunidades es parte de la filosofia de la entidad desde su creacion.

4. Compromiso de la entidad con la igualdad

La igualdad de género es un principio transversal, arraigado en el ADN de AMIFP. Sin
embargo, la entidad reconoce la necesidad de abordar esta igualdad de manera mas
especifica. Por ello, AMIFP se compromete a garantizar la igualdad de género en todas
sus politicas y estrategias, especialmente en aquellas relacionadas con su personal y las
personas beneficiarias de sus acciones. Para lograrlo, es esencial adoptar un enfoque
inclusivo que asegure que todas las personas, independientemente de su género y
condicidn de discapacidad, reciban el apoyo y la atenciéon adecuados.

El compromiso de la Direccidn con este objetivo y la implicacidn de la plantilla en
esta tarea debe ser firme, para conseguir que este Plan de Igualdad sea una herramienta
eficaz para mejorar el clima laboral, optimizar las capacidades y potencialidades de todo
el personal, redundando asi, en una mejor calidad de vida y en un aumento de la
productividad.

5. Caracteristicas del plan de igualdad

1. Aplicacion universal
o Esta disefiado para toda la plantilla, no exclusivamente para las mujeres.
2. Transversalidad de género
o Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios
rectores.
o Implementa estrategias para hacer efectiva la igualdad en todas las
areas de gestion y niveles de la empresa.
3. Participacion y dialogo
o Se basa en la cooperacion entre la direccion de la entidad, la parte
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4. Caracter preventivo
o Elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo,
asegurando condiciones igualitarias desde la base.
5. Dinamismo y adaptabilidad
o Mantiene coherencia interna y se ajusta a los cambios segun las
necesidades que surjan a partir de su seguimiento y evaluacion.
6. Compromiso empresarial
o Requiere un compromiso de la empresa que garantice los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y
evaluacion.

6. Ambito de aplicacion y vigencia del plan

e Elplan de igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de la entidad.

e Su dmbito territorial es nacional, rigiendo tanto en la sede de Madrid, como en
las delegaciones de la entidad, ubicadas en Extremadura (Badajoz), Murcia
(Santiago de la Ribera) y Almeria, y cualesquiera otras que pudieran abrirse en
tanto en cuanto esté en vigor.

e Lavigencia del plan serd desde el 12 de agosto de 2025 hasta el 11 de agosto de
2029. Las partes comenzaran la negociacién tres meses antes de la finalizacién
de la vigencia del presente plan.

7. Determinacion de las partes que conciertan el plan de igualdad

Este Plan es el resultado de la negociacién entre la entidad (sin representacién legal
de personas trabajadoras) y de la parte social (Federacién de Servicios publicos del
sindicato UGT) constituida en Comisién negociadora. Han participado:

1. Representante de la entidad: Andrés Torquemada Luengo, director-gerente de

Amifp.
2. Representante de UGT: Nieves Martinez Ten.

8. Resumen de los resultados de la auditoria retributiva

CONCLUSIONES RETRIBUCIONES

AMIFP ha realizado el registro salarial y la auditoria retributiva conforme a lo
previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres. El periodo temporal que se ha tomado como referencia para el
analisis ha sido el ejercicio 2023.

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia
o no de diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por
hombres y mujeres, asi como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes
para justificar su existencia.

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

e Resultados registro salarial.

Una vez realizado el registro salarial y la auditoria retributiva, podemos reafirmar
gue AMIFP cumple con lo establecido en el principio de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en materia retributiva, puesto que no se observan aspectos discriminatorios
ni en la estructura salarial.

En efecto, las diferencias salariales detectadas responden a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras, y asi se ha justificado en cada
caso en los “INFORMES DE DIAGNOSTICO”, tal y como exige el art. 28.3 Estatuto de los
Trabajadores.

Salario base:

En relacién con el salario base, en términos generales, se observa la existencia
de ninguna brecha salarial de género, favorable hacia los hombres, en un 28%. Esta
brecha se debe al hecho de que solamente hay 3 hombres en toda la plantilla, uno de
los cuales constituye el puesto de trabajo de “Direccion- Gerencia”, el cual cuenta con
un SB superior al resto de puestos de trabajo, de ahi que la media del salario base en
hombres sea tan alta en comparacién con el de las mujeres.

En cuanto al analisis del salario base en funcién de los grupos segun la
clasificacién profesional aplicable a la empresa, solamente se observa la existencia de
brecha salarial en el “GRUPO 03”. Esta brecha es favorable hacia las mujeres en un -28%,
y se justifica en el hecho de que se trata de un grupo conformado por puestos de trabajo
con salarios bastante diferentes: “Jefatura administracion” (que conforma el puesto
dentro de este grupo con un mayor SB y el cual esta constituido Unicamente por una
mujer), “Oficial administracién” y “Monitor/a”.

Complementos salariales:

En los complementos salariales, con cardcter general, si que se observa la existencia
de una brecha salarial de género favorable hacia los hombres en un 58%. Para poder
comprender esta brecha, es necesario analizar los diferentes complementos salariales
gue dan lugar a la existencia de la misma:

- Complemento personal por antigiliedad. Se observa una brecha del 66% a

favor de este mismo colectivo.

- N 1: complemento de desarrollo y capacitacion profesional. Se da la
existencia de una brecha salarial, favorable hacia los hombres en un 44%.

- N 2: complemento de desarrollo y capacitacion profesional. La brecha, en
este caso, es del 67% a favor de los hombres.

- Complemento consolidado. Brecha del 67% a favor de este mismo colectivo.
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- Atrasos convenio. Nuevas tablas salariales 2022. Se da la existencia de una
brecha del 46% favorable hacia el colectivo masculino.

- Complemento por seguimiento y control LOPD. Este complemento, durante
el periodo concreto de referencia, ha sido Unicamente percibido por
personas trabajadoras pertenecientes al colectivo masculino.

- Complemento por mantenimiento de equipos informaticos. Este
complemento, durante el periodo concreto de referencia, ha sido
Unicamente percibido por personas trabajadoras pertenecientes al colectivo
masculino.

- Complemento personal consolidado. Brecha del 99% a favor de los hombres.

- Plus disponibilidad por acuerdo empresa- trabajador/a. Este complemento,
durante el periodo concreto de referencia, ha sido Unicamente percibido por
personas trabajadoras pertenecientes al colectivo masculino.

- Plus por desarrollo programa Fomento ciudadania activa. Este
complemento, durante el periodo concreto de referencia, ha sido
Unicamente percibido por personas trabajadoras pertenecientes al colectivo
masculino.

- Plus por desarrollo programa Igualdad, Salud y Mujeres. Este complemento,
durante el periodo concreto de referencia, ha sido Unicamente percibido por
personas trabajadoras pertenecientes al colectivo masculino.

Finalmente, si se lleva a cabo un andlisis mas concreto en funcién de los grupos
segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa, solamente se observa la
existencia de brecha salarial en el “GRUPO 03", |a cual es favorable hacia las mujeres en
un -55%. Esta brecha se justifica en los siguientes complementos concretos:

- Complemento personal por antigiiedad. Se observa la existencia de una

brecha salarial del -284% a favor de las mujeres.
- Plus a cuenta convenio. Brecha del -905% a favor de este mismo colectivo.
- Pagas extras prorrateadas. Brecha del -1460% favorable hacia las mujeres.

- Trabajos extraordinarios Club ocio. Se observa una brecha del -1159% a
favor del colectivo femenino.

- Salidas extraordinarias Club ocio. Brecha del -473% a favor de este mismo
colectivo.

Con esto, cabe destacar el hecho de que los complementos salariales son
retribuciones que perciben las personas trabajadoras en funcidon de la actividad
realizada en el desarrollo de su puesto de trabajo, es decir, los complementos no se
perciben en relacion con caracteristicas propias y personales de la persona trabajadora
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Percepciones extrasalariales:

En términos generales, se observa la existencia de una brecha salarial de género
favorable hacia los hombres en un 79%. Esta brecha se debe a que todas las
percepciones extrasalariales percibidas durante el periodo concreto de referencia
cuentan con brechas favorables hacia este mismo colectivo, asi:

- % Dietas nacionales. Brecha del 57%-

Gratificacion organizacion 40 aniversario AMIFP. Brecha del 29%.

- Kilometraje. Brecha del 74%.

- Regularizacién por actualizacion pago kilometraje. Brecha del 91%.
- Dietas nacionales. Brecha del 97%.

De igual forma, si se lleva a cabo un analisis mas concreto en funcién de los grupos
segln la clasificacién profesional aplicable a la empresa, puede observarse una Unica
brecha en el “GRUPO 03", brecha favorable hacia los hombres en un 34%. Esta se debe
a las siguientes percepciones extrasalariales:

- Gratificacion organizacion 40 aniversario AMIFP. Brecha del 60% a favor del

colectivo masculino.
- Kilometraje: Brecha del 75% a favor del mismo colectivo.

Por ultimo, es necesario hacer referencia al hecho de que las percepciones
extrasalariales no estan ligadas de forma directa al trabajo desempefiado, sino que
tienen cardcter indemnizatorio y compensatorio, como, por ejemplo, dietas,
kilometraje, etc. que dependen de cada caso concreto.

- Resultados Auditoria Retributiva:

AMIFP ha valorado los puestos de trabajo basado en una metodologia de
asimilacidon que ayuda a determinar el nivel de contribucidn relativo de los diferentes
puestos de trabajo de la organizacion, considerando las necesidades organizativas de la
organizacién y un desempefio estandar en los mismos.

Con el fin de determinar el valor relativo de los diferentes puestos de trabajo, y
poder compararlos para crear una estructura organizativa salarial justa, equitativa y
coherente, se han valorado una serie de factores que concurren o pueden concurrir en
un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y asignando una puntuacion o
valor numérico a cada factor.

En este sentido, la valoracién de puestos es aséptica, no entrando a valorar a las
personas que ocupan estos puestos. Concretamente, en la Valoracion de Puestos de
Trabajo (VPT) se han tenido en cuenta los siguientes factores y subfactores
determinados por el Ministerio del Igualdad.

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS.
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Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de
trabajo, valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar
entre funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la
heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que se realizan. El nimero de
funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no
guarda relacién con la ubicacién del puesto en el organigrama de la empresa.

A.2) ESFUERZO FISICO.

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas
continuadas, como estar de pie, y de posiciones incémodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacion de movimientos
repetitivos o continuos durante la ejecucion del trabajo

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la
realizacion de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracion y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido
por el puesto de trabajo.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar
actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos,
empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse
a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de
proteccion que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que
se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL.

Evalla la duracion y la frecuencia de las tareas que requieren una concentraciéon mental
intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL.

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presién derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser
flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan
con otras personas.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION.

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion. Evalua la responsabilidad
atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacién,
organizacién, direccién y coordinacidn de las tareas de otras personas, asi como sobre
la formacién de otras personas.

A.5.2) Responsabilidad de supervisiéon de resultados y calidad. Mide la responsabilidad
sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES.

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalua la responsabilidad del
cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico,
mental y social de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econdmica. Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el
dinero, presupuestos y administracién econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos,
edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial. Evalia la responsabilidad
derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacion y datos
confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacidn con que se trabaja, como
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las consecuencias para la empresa de su difusidn o errores en su manejo en términos de
perjuicio econdmico o de conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA.

En relacidn con la ejecucidn del trabajo y con la planificacion y distribucion en el tiempo
de las tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos
para el desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad,
flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices
recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién con
su ubicacion en el organigrama de la empresa.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS.

B.1) ENSENANZA REGLADA.

Mide el nivel minimo de formacidn convencional que el puesto de trabajo exige para su
ocupacion.

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION.

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION.

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas. Evalia la necesidad de
entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos
al uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacién, asi como los
conocimientos informdticos necesarios para desarrollar las tareas propias del mismoy
alcanzar los objetivos marcados.

C.1.3) Gestién de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo
para interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza,
expresién o identidad de género, orientacion sexual o personas con discapacidad.
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos y
el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del
puesto de trabajo.

C.1.5) Formacién no reglada. Evalia los conocimientos que son necesarios para
desempeiiar el puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante
ensefianzas que no conducen a la obtencidon de un titulo con valor oficial de los recogidos
en el factor

C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa
requerido para desempenar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacidon de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo
relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para
desempeiiar sus funciones.

C.2) APTITUDES.

C.2.1) Destreza. Evalua el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacién,
tanto en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.
C.2.2) Minuciosidad. Evalua la atencidn al detalle en el desempefio del trabajo, asi como
la capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacién de los
servicios de aquellos que no lo son.

C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evalua el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido,
olfato, gusto, tacto) para el desempefio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.
C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y
heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo,
asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.
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C.3) HABILIDADES SOCIALES.

C.3.1) Capacidad comunicativa. Evalta las habilidades requeridas por el puesto de
trabajo para transmitir informacion, instrucciones o conocimiento, tanto por Ia
naturaleza y complejidad de la informacién como por las caracteristicas de los
interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir
persuasion, consejo, inspiracion, motivaciéon o influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacién con las tareas del puesto de trabajo
cuya ejecucion depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad
de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y
responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas
personas.

C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos. Evalua los requerimientos del puesto de
trabajo referidos a la intervencion constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la
resolucién de conflictos o situaciones de tensidon con personas tanto pertenecientes a la
propia organizacién (superiores, personas subordinadas, compafieras y compafieros,
etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO.

D.1) ENTORNO.

D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales,
ya sean fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad,
etc.) o derivados de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en
estado natural o producido, utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes
biolégicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccion, alergia
o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geografico, los trabajos mondétonos o repetitivos; las tareas que
derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por
razén de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela,
proveedores, companeras o compaferos, etc. Se incluyen asimismo los riesgos
psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la
fatiga informatica.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS.

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacion a
la realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a
turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de disposicion del tiempo de descanso
(trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos vacacionales,
disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su
naturaleza y duracion.

El articulo 28.3 del ET establece que cuando el promedio de las retribuciones a las
personas trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento
0 mMas (225%) se deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha
diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
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Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacion, se analizan las brechas salariales
(225%) detectadas en cada puesto de trabajo. El andlisis se realiza sobre los "importes
equiparados promedios (consultar tabla "2.1. b. Equip.Prom"), que hace referencia a las
cantidades ajustadas al 100% de jornada (Normalizado), y al 100% del periodo de
referencia (Anualizado).

Téngase en cuenta que aquellas ESCALAS en las que no hay presencia de ambos sexos,
no puede ser objeto de andlisis, ya que no puede existir diferencia salarial alguna.

Salario base:

En términos generales, se observa la existencia de brecha salarial de género favorable
hacia los hombres en un 28%, la cual ya ha sido anteriormente explicada.

En cuanto al analisis del salario base en funcion de las Valoracion de Puestos de Trabajo,
se da la existencia de brecha salarial en la “ESCALA 04”, la cual es favorable hacia las
mujeres en un -37%. Esta brecha se debe al hecho de que dicha escala estd conformada
por puestos de trabajo con salarios base diferentes.

Complementos salariales:

Con caracter general, se observa la existencia de una brecha salarial de género favorable
hacia los hombres en un 58%.
En cuanto a las diferentes escalas segln la Valoracion de Puestos de Trabajo, se observa
una brecha salarial en la “ESCALA 04”, la cual es favorable hacia los hombres en un 57%.
Dicha brecha se justifica en una serie de complementos salariales concretos:

- Complemento personal por antigiiedad. Durante el periodo concreto de

referencia, este complemento ha sido Unicamente percibido por hombres.

- N 2: complemento de desarrollo y capacitacién profesional. Durante el
periodo concreto de referencia, este complemento ha sido Unicamente
percibido por hombres.

- Complemento consolidado. Durante el periodo concreto de referencia, este
complemento ha sido Unicamente percibido por hombres.

- Atrasos convenio. Nuevas tablas salariales 2022. Se observa la existencia de
una brecha salarial, favorable hacia el colectivo masculino, en un 41%.

- Complemento por seguimiento y control LOPD. Durante el periodo concreto
de referencia, este complemento ha sido Unicamente percibido por hombres.

- Complemento por mantenimiento de equipos informaticos. Durante el
periodo concreto de referencia, este complemento ha sido Unicamente
percibido por hombres.

- Indemnizacion ILT empresa. Se da la existencia de una brecha salarial,
favorable hacia este mismo colectivo, en un 93%.

- Garantia enfermedad por IT. Se da una brecha del 63% a favor de los

hombres.
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- Plus por desarrollo programa Fomento ciudadania activa. Durante el
periodo concreto de referencia, este complemento ha sido Unicamente
percibido por hombres.

- Plus por desarrollo programa Igualdad, Salud y Mujeres. Durante el periodo
concreto de referencia, este complemento ha sido Unicamente percibido por
hombres.

Percepciones extrasalariales:
En términos generales, se observa una brecha del 43% a favor de los hombres.
En cuanto a las diferentes escalas segun la Valoracion de Puestos de Trabajo, se observa
la existencia de una brecha salarial en la “ESCALA 04”, la cual es favorable hacia los
hombres en un 42%. Esta se justifica en las siguientes percepciones extrasalariales
concretas:

- % Dietas nacionales. Se da una brecha, favorable hacia el colectivo

masculino, en un 25%.

- Gratificacion organizacidn 40 aniversario AMIFP. Se observa la existencia de
una brecha salarial del 60% a favor de los hombres.

- Kilometraje. Brecha del 62% favorable hacia este mismo colectivo.

- Regularizacién por actualizacidon pago kilometraje. La brecha es del 88% a
favor de los hombres.

En conclusién, de los resultados extraidos de la auditoria retributiva, podemos
reafirmar que AMIFP cumple con lo establecido en el principio de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en materia retributiva, ya que, determina de forma objetiva
las tareas, esfuerzos o requerimientos de cada puesto de trabajo, y establece
condiciones retributivas equitativas independientemente del género de la persona que
lo ocupe.

En términos generales, se puede observar una correspondencia entre los puestos de
trabajo con mayor nivel de retribucion total anual y mayor nivel de exigencia o
puntuacion en la Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) y viceversa.

Plazo y vigencia de la auditoria retributiva

La normativa establece que la auditoria retributiva tendrd la misma vigencia que la
del plan de igualdad de la empresa, salvo que se determine una duracion inferior
(articulo 7.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre).

De esta forma, se establece la misma vigencia que la establecida para el Plan de
igualdad.

9. Resumen del diagnéstico de situacion

Para evaluar la situacion de la entidad, en términos de aplicacién del enfoque de
género, se llevd a cabo un Diagndstico Situacional sobre Igualdad, referido al ejercicio
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2023, empledndose una serie de indicadores que permitieron medir los cambios en las
relaciones de género y la condicidon de mujeres y hombres dentro de la organizacion.

El informe incluia, asimismo, graficos y tablas que ofrecian una visién intuitiva y
detallada de los aspectos relevantes, con datos desagregados por sexo e indicadores de
género, fundamentales para disefar el nuevo Plan de Igualdad de AMIFP.

El periodo para su realizacién abarca desde marzo de 2024 a marzo de 2025, fecha
en la que se da el visto bueno definitivo al documento negociado entre la parte
empresarial y la social.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacién y las condiciones de
trabajo, la promocién, la formacidn, la retribucion, la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, la salud laboral, etc.

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 2.6 y el articulo 7.1 del Real Decreto
901/2020, se presenta un resumen del informe de diagndstico de situacion de la
empresa, el cual fue realizado con el objetivo de identificar posibles desigualdades entre
mujeres y hombres en el entorno laboral. Este diagndstico abordd, en otras, las
siguientes dareas: procesos de seleccién y contratacién, clasificacion profesional,
formacién, promocién, condiciones de trabajo (incluida la auditoria retributiva),
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y prevencidn del acoso sexual y por
razén de sexo A continuacién se presenta un resumen de los principales hallazgos:

1. Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Aunque AMIFP contd con un plan de igualdad vigente hasta 2021, en cumplimiento
de la Ley Orgénica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020, la entidad ha iniciado el proceso
de redaccidon de un nuevo plan, con caracter voluntario, dado el nimero de personas
trabajadoras que conforman la entidad, incorporando un diagnéstico renovado, medidas
especificas para corregir desigualdades detectadas y mecanismos de seguimiento, con
el objetivo de garantizar un entorno laboral mas equitativo y conforme con la normativa
vigente.

A pesar de su compromiso con la igualdad la entidad carece de una declaracidn
explicita de compromiso con la igualdad de oportunidades, lo que limita su visibilidad
institucional. Ademas, no se reportan avances del Plan de Igualdad en la memoria anual,
ni se revisan los proyectos desde una perspectiva de género. Tampoco se integra la
igualdad como criterio en la evaluacién de calidad, lo que dificulta detectar y corregir
desigualdades estructurales.

2. Proceso de seleccidén y contratacién
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Las politicas de induccién incorporan criterios de igualdad de género, con el
propdsito de garantizar un entorno inclusivo desde el primer contacto con la
organizacion.

3. Clasificacidn profesional

La estructura profesional en AMIFP se organiza en torno a categorias que responden
a funciones técnicas, educativas, administrativas y de atencion directa. En este contexto,
no se visualizan sesgos de género en la asignaciéon de categorias profesionales,
especialmente en relacién con la promocién interna, la valoracién de puestos y la
distribucién de funciones.

4. Formacion

Se ha detectado la falta de un sistema que recopile y analice las necesidades
formativas de la plantilla diferenciando por sexo, lo que impide identificar posibles
brechas y areas de mejora en el acceso a la formaciéon. Ademads, no se cuenta con un
plan de formacién especifico que incorpore de manera transversal el enfoque de
igualdad, lo que limita el desarrollo de competencias clave para avanzar hacia una
cultura organizacional mas equitativa.

5. Promocidn profesional

Aunque se conocen de forma general los criterios utilizados para la promocion
interna, se haidentificado la ausencia de un documento formal que los defina de manera
clara y objetiva. Esta falta de sistematizacién dificulta la transparencia del proceso y
puede generar desigualdades en las oportunidades de desarrollo profesional,
especialmente en lo que respecta a la equidad de género.

6. Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial)

Aunque no se han detectado desigualdades salariales por razén de sexo en puestos
de igual categoria y las brechas existentes se justifican de acuerdo con la normativa en
vigor, AMIFP debe asegurar condiciones laborales equitativas entre mujeres y hombres,
con horarios conciliadores, estabilidad contractual, carga de trabajo justa y
transparencia salarial y actuar con caracter preventivo para evitar desigualdades
retributivas y brechas salariales no justificadas.

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

En AMIFP se han implementado medidas concretas para mejorar la conciliacion de
la vida personal y laboral, como la introduccién de un dia de teletrabajo semanal, la
creacién de un banco de horas flexible y el desarrollo de programas estructurados de
bienestar laboral, con el objetivo de fomentar un entorno mas saludable, equilibrado y
respetuoso con los derechos de las personas trabajadoras.

Sin embargo, se ha detectado que una parte del personal desconoce algunos de los
derechos de conciliacidn que les corresponden por ley. Esto evidencia la necesidad de
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reforzar la comunicacion interna y realizar acciones de sensibilizacién y formacion que
garanticen el acceso equitativo a estos beneficios.

8. Infrarrepresentacion femenina

En AMIFP no se observa infrarrepresentacion femenina; por el contrario, la entidad
presenta una composicién altamente feminizada. Esta sobrerrepresentaciéon femenina
refleja una tendencia sectorial en dmbitos vinculados al trabajo social y la atencién a la
diversidad funcional, donde histéricamente las mujeres han asumido un rol
predominante. No obstante, es importante garantizar que esta feminizacién no derive
en desigualdades estructurales, como la concentracion de mujeres en puestos
operativos frente a una menor presencia en cargos directivos.

9. Retribuciones

No se ha establecido un sistema periddico de informacién a la comision de
seguimiento sobre las retribuciones medias de mujeres y hombres por nivel jerarquico,
lo que dificulta la deteccién de desigualdades salariales. La entidad no cuenta con un
estudio especifico que analice posibles brechas salariales con enfoque de género, lo que
impide identificar y corregir desequilibrios retributivos estructurales.

10. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Se ha identificado la necesidad de reforzar la prevencion del acoso en AMIFP
mediante tres acciones clave: establecer un procedimiento obligatorio de lectura y firma
del protocolo correspondiente, implementar campaias de sensibilizacidn para toda la
plantilla, e incluir esta informacién en el manual de bienvenida para asegurar su
conocimiento desde el inicio de la relacion laboral.

Ademas de las materias estipuladas en el articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020, la
entidad ha considerado pertinente incluir en el diagndstico otras dreas transversales que
impactan directamente en la igualdad efectiva, como la salud laboral con perspectiva de
género, la comunicacion inclusiva, y la prevencion de la violencia de género con el fin de
obtener una vision mas completa y ajustada a la realidad organizacional. A continuacidn,
se presenta un resumen de los principales hallazgos en estas areas:

11. Seguridad, salud laboral

Se ha detectado que el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales en AMIFP no
incorpora una perspectiva de género, lo que limita la identificacién de riesgos
diferenciados entre hombres y mujeres, especialmente en casos de embarazo y
maternidad. Ademas, no existen medidas especificas para garantizar la equidad en la
proteccién de la salud laboral ni revisiones médicas diferenciadas, lo que puede generar
vulnerabilidades y limitar la eficacia de las acciones preventivas.
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AMIFP aun no cuenta con protocolos formales para apoyar a trabajadoras victimas
de violencia de género, lo que representa una oportunidad para implementar medidas
preventivas, de sensibilizacion y atencién especializada que garanticen un entorno
laboral seguro y empatico.

13. Comunicacion inclusiva y no sexista

El andlisis revela avances en la incorporacion del enfoque de género en la
comunicacion institucional, destacando la revista Di-capaz y la equidad en las portadas
de los calendarios. Sin embargo, persisten dreas de mejora, especialmente en el uso del
lenguaje inclusivo y la representacion visual en canales como la web y boletines. Se
recomienda fortalecer el lenguaje no sexista y promover imagenes mas diversas para
consolidar una comunicacion igualitaria.

10. Objetivos
10.1. Objetivo general

Promover la igualdad de género dentro AMIFP, garantizando un entorno inclusivo,
equitativo y libre de discriminacién, mediante la implementacion de politicas, acciones
y herramientas que favorezcan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

11. Plan de medidas

El listado de medidas acordadas se organiza en areas clave y objetivos estratégicos,
estableciendo indicadores de control precisos para evaluar su efectividad. Ademas, se
asignan responsabilidades especificas a las personas encargadas de cada medida,
asegurando una implementacion eficiente y alineada con los principios de igualdad de
género.

Para garantizar un cumplimiento efectivo, cada accién cuenta con un plan de
actuacion con fechas de implementacién, seguimiento y evaluacion de cada medida, lo
que permite realizar un seguimiento estructurado y evaluar avances de manera
periddica. Este enfoque no solo facilita la supervision, sino que también posibilita la
identificacion de oportunidades de mejora y la adaptacion de estrategias segun las
necesidades detectadas durante el proceso de evaluacion.

Asimismo, se promueve una mejora continua mediante la revision y ajuste de las
acciones implementadas, asegurando que las medidas sean sostenibles a largo plazoy
contribuyan a consolidar una cultura organizacional basada en la equidad e inclusién.

12. Descripcion de las medidas y calendario de actuacion
12.1. Area de actuacion: Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

[ Fi rmado por TORQUEMADA
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MEDIDAS Y CALENDARIO DE ACTUACION

Descripcion Responsable Prioridad Implantaciéon Seguimiento

Medida

Area de actuacion: Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Evaluacion

Objetivo: Reforzar el compromiso institucional con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando la incorporacién transversal de la perspectiva de
género en todas las dreas, procesos y niveles de la organizacidn, como principio rector de la cultura organizacional y eje estratégico para la equidad, la inclusién y la mejora

continua.

Elaborar e implementar una
politica institucional de
igualdad de género que

M1 establezca pnncnp.ul)s rector?s, Direccién y Junta Directiva |Alta Oct 2025 Abr 2026
normas de actuacion y medidas
concretas para garantizar la
equidad en todos los dmbitos
de la organizacion.

Oct 2026

1.Medicion de la representacion femenina en cargos
directivos y de toma de decisiones: Andlisis del
porcentaje de mujeres que ocupan puestos de
responsabilidad dentro de la entidad.

2.Frecuencia de comunicacién sobre igualdad de género:
Evaluacion del nimero de boletines, revistas, informes o
comunicados institucionales que abordan temas de
equidad e inclusion.

3. Percepcion de la plantilla sobre la integracién de la
igualdad: Resultados de encuestas internas que miden
cémo valora el personal el compromiso de la entidad con
la igualdad de género.

Integrar de forma explicita y
transversal el compromiso de la
entidad con la igualdad de
oportunidades en toda su
documentacion institucional,
tanto interna como externa.

M2 Direccion y Comunicacion |Media Ene 2027 Jul 2027

Ene 2028

Evaluacion de la cantidad de documentos internos y
externos que emplean lenguaje no sexista ni
discriminatorio.

2.Presencia de politicas de igualdad en documentos
estratégicos: Andlisis de la inclusion de principios de
equidad en manuales, reglamentos, planes
institucionales y otros documentos clave.

3.Modificacion de documentos institucionales clave:
Registro de actualizaciones realizadas en estatutos,
manual de induccién, memoria de rendicién de cuentas y
otros documentos relevantes para incorporar el enfoque
de igualdad.

Incorporar anualmente un
apartado especifico en la
M3 memoria de fin de afio de la Direccién y Adminstracion |Media Feb 2027 Ago 2027
entidad para reflejar los avances
del Plan de Igualdad.

Feb 2028

1.Ba memoria anual incluye cada afio una seccion
especifica titulada “Igualdad de Género” o equivalente,
visible en el indice y estructura del documento.

2.0n capitulo de la memoria presenta informacién
cuantitativa y cualitativa actualizada sobre la
implementacion del Plan de Igualdad, correspondiente al
ejercicio evaluado (por ejemplo, nimero de acciones
ejecutadas, beneficiarios, avances por eje).

3.En la memoria se incluyen graficos o tablas que
muestran la evolucién de indicadores clave de igualdad
(como brecha salarial, representacién en cargos
directivos, formacion con enfoque de género) respecto a
afios anteriores

Integrar el enfoque de igualdad
de género en todos los
proyectos y

servicios de la entidad.

M4 Toda la plantilla Media Mar 2027 Sep 2027

Mar 2028

1.Porcentaje de proyectos con enfoque de género:
Evaluacion del nimero de proyectos que incorporan
criterios de equidad en su disefio, ejecucion y evaluacion.

2.Nivel de participacién de mujeres y hombres en los
servicios: Analisis de la distribucién de personas
beneficiarias por género, para identificar posibles
desigualdades en el acceso y uso de los servicios.

3.Cantidad de medidas correctivas implementadas:
Registro de ajustes realizados en proyectos y servicios
como resultado de evaluaciones internas, orientadas a
mejorar la equidad de género.

Integrar el enfoque de género
M5 en normas y Toda la plantilla Media Abr 2027 Oct 2027
protocolos de la entidad.

Abr 2028

1.Bumero de normas y protocolos revisados con
enfoque de género: Evaluacién de cudntos documentos
institucionales han sido adaptados para incorporar
criterios de equidad, inclusién y no discriminacién.
2.Wivel de cumplimiento de estdndares de igualdad en
auditorias de calidad: Analisis del grado en que los
procesos de evaluacidn institucional reflejan principios
de igualdad de género.

3.Andlisis de la integracion de la perspectiva de género
en los procesos de evaluacion: Revision sistematica de
los instrumentos y metodologias utilizadas para verificar
si contemplan el enfoque de género.

4.@antidad de capacitaciones sobre igualdad en la
evaluacion de calidad: Registro de sesiones formativas
dirigidas al personal y a integrantes de la Junta Directiva
para fortalecer la aplicacién del enfoque de género en los
procesos de calidad.
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12.2. Area de actuacion: Procesos de seleccién y contratacion

Medida

Descripcion

Responsable

Area de actuacidn: Procesos de seleccién y contratacién

Prioridad

Implantaciéon Seguimiento Evaluacion

21

Indicadores

Objetivo: Consolidar la politica de seleccién y contratacion de la entidad, garantizando la aplicacion sistematica de procedimientos y criterios objetivos que aseguren la
transparencia, la equidad, la eficiencia y la igualdad de oportunidades en todos los procesos, contribuyendo a una gestidn del talento basada en méritos y libre de sesgos.

Elaborar un protocolo
institucional que establezca
criterios objetivos, inclusivos y
accesibles para la seleccion de

1.Medicién de la representacion femenina en cargos
directivos y de toma de decisiones: Porcentaje de
mujeres que ocupan puestos de responsabilidad dentro
de la entidad.

2.Frecuencia de comunicacién sobre igualdad de género:
Numero de boletines, revistas, informes o comunicados
institucionales que abordan temas de equidad e

procesos de seleccion y
contratacion.

Mé personal, garantizando la Direccion Alta Ene 2026 Jul 2026 Ene 2027

equidad de género y la inclusién publicados anualmente.

participacién de personas con

discapacidad u otros colectivos 3.Verificacion de inclusién anual de apartado especifico

vulnerables. sobre igualdad de género en el informe institucional:
Comprobacién de que la memoria anual incorpora cada
afio un capitulo dedicado a la igualdad de género, con
datos actualizados sobre la implementacion del Plan de
Igualdad.
1.Numero y porcentaje de personas entrevistadas,
desagregado por sexo, discapacidad, victima de violencia
de género y otras condiciones: Registro detallado de las
personas que acceden a entrevistas laborales,
clasificadas por variables de inclusién social.
2.Numero y porcentaje de personas que participan en los

Introducir la accesibilidad y el procesos de seleccion, desagregado por sexo,

™7 enfoque de género en los Direccion Alta Oct 2025 Abr 2026 Oct 2026 discapacidad, victima de violencia de género y otras

condiciones: Andlisis de la composicién de candidaturas
en cada convocatoria, con enfoque de equidad e
inclusion.

3.NUmero y porcentaje de personas contratadas,
desagregado por sexo, discapacidad, victima de violencia
de género y otras condiciones: Evaluacién de la equidad
en la contratacion final, identificando avances o barreras
en la inclusion laboral.

12.3. Area de actuacion: Politica retributiva

Ne
Medida

Descripcion

Responsable

Area de actuacién: Politica retributiva

Prioridad

Implantacion Seguimiento

Evaluacion

Indicadores

Obijetivo: Fortalecer la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres por trabajos de igual valor, mediante la revisidn periddica de los
sistemas de valoracion de puestos y desempefio ya implementados, asegurando que se mantengan libres de sesgos de género, y promoviendo criterios objetivos,
transparentes y equitativos que consoliden una cultura organizacional basada en la remuneracion justa.

1.Biferencia porcentual entre la remuneracién media de
Aplicar una auditoria anual que mujeres y hombres en puestos de igual valor, segin el
evallessi los criterios de sistema de valoracién vigente.
valoracién y remuneracion g isi i i
M8 oras y Direccién Alta Feb 2026 Ago 2026 Feb 2027 2.MUmero de revisiones realizadas al sistema de
estdn libres de sesgos de valoracion de puestos y desempefio para detectar y
género, conforme al Real corregir sesgos de género.
Decreto 902/2020
Mantener actualizado y
accesible el registro retributivo,
incluyendo salarios base, A s i : i
M9 v . Direccién y Administracion [Alta Dic 2025 Jun 2026 Dic 2026
complementos y percepciones
extrasalariales, diferenciados Fecha de la ultima actualizacién del registro retributivo.
por género
Organizar sesiones informativas
y materiales explicativos para Porcentaje de empleados/as que declaran conocer los
M10 que el personal comprenda Direccién y comunicacion [Media Ene 2027 Jul 2027 Ene 2028 criterios objetivos que determinan su salario y
€6mo se determina su salario y progresion retributiva (medido mediante encuesta
cémo se garantiza la equidad interna).
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12.4. Area de actuacion: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Descripcion Responsable Prioridad Implantacion Seguimiento Evaluacién Indicadores

Area de actuacién: Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo: Consolidar y promover el uso efectivo de las herramientas de conciliacién laboral, familiar y personal desarrolladas por la entidad, garantizando su difusion,
accesibilidad y comprension por parte de toda la plantilla.

1.Porcentaje de personas trabajadoras que declaran
conocer las medidas de conciliacidn disponibles (medido
por encuesta interna).

2. Numero de personas que han solicitado o utilizado
Media Sep 2026 Mar 2027 Sep 2028 medidas de conciliacion adicionales a las previstas por
externo ley (teletrabajo, flexibilidad horaria, permisos especiales).
3. Nivel de satisfaccién del personal respecto a las
herramientas de conciliacién ofrecidas por la entidad
(medido por encuesta).

Realizar un taller sobre

Direccién y profesional
M11 derechos de conciliacién. v

1.Porcentaje de personas empleadas que han recibido el
documento informativo. Mide el alcance de la
distribucion del documento entre la plantilla,
asegurando que toda persona trabajadora tenga acceso a
sus derechos.

Entregar un documento con un
listado de los derechos que se 2.Numero de descargas del documento desde la web
establecen en Espafia para institucional. Evalia el interés y la accesibilidad del

M1z garantizar la conciliacién de la Dieccién Media Sep 2026 Mar 2027 Sep 2028 documento digital, especialmente si se ha publicado en

vida familiar, laboral y personal. la intranet o pagina oficial.

3. Nivel de conocimiento de la plantilla sobre sus
derechos de conciliacién. Se obtiene mediante encuestas
internas que valoran si el personal comprende y
reconoce las medidas disponibles tras recibir el
documento.

1.indice de satisfaccion con el teletrabajo, medido a
través de encuestas internas.
Mantener la opcién de

Mm13 undiaala Junta Directiva y Direccion |Alta Ago 2025 Feb 2026 Ago 2026
semana de teletrabajo. 2.Percepcion de mejora en la conciliacién personal y
familiar.
1. Namero de personas que utilizan el banco de horas,
Formalizacién de uso de banco desagregado por sexo. Total anual de personas usuarias
de horas en la herramienta de del sistema, diferenciadas por sexo.
m14 ras en fa herrami Toda la plantilla Media Dic 2025 Jun 2026 Dic 2026 o cladas P L "
control horario, por toda la 2. Indice de percepcidn sobre la flexibilidad y utilidad del
plantilla. banco de horas. Resultados de encuestas periddicas

aplicadas a la plantilla.

1. Nimero total de talleres realizados.

Realizar 2 talleres sobre gestion

Direccis resional i .
M15  |del estrés en el dmbito laboral. |0 oo Y Protesional o i Sep 2027/Sep 2028 |Mar 2028/Mar 202|sep 2028/sep 2024 Nimero de personas participantes, desagregado por

externo sexo.

3. Indice de satisfaccion de las personas asistentes.

1. Numero de personas empleadas que participan en
sesiones de mindfulness y actividades fisicas. Registro

anual de participacién en actividades de bienestar,
Realizar 2 talleres de Direccién y profesional

M16 > Media Oct 2027/Abr 2028 | Abr 2028/0ct 2028|Oct 2028/Abr 2024 °528re8ad0 por sexo. B .
mindfulness. externo 2. Porcentaje de participacion en actividades de gestion
del estrés. Proporcion de la plantilla que asiste a talleres
o sesiones relacionadas con el manejo del estrés,
respecto al total de personas empleadas.

3. indice de satisfaccién con las actividades de bienestar.

12.5. Area de actuacion: Formacion
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Descripcion Responsable Prioridad Implantaciéon Seguimiento Evaluacion Indicadores

Medida

Area de actuacién: Formacién
Objetivo: Disefiar e implementar un plan de formacidn integral que contemple capacitaciones periédicas sobre igualdad de género y sensibilizacién para todos los niveles de
la organizacién

1. Porcentaje de personas empleadas que han recibido
formacion, desagregado por género. Registro anual de
participacion en acciones formativas, diferenciando por

Realizacion de un diagnéstico sexo.
sobre las necesidades 2. Numero y porcentaje de cursos especificos sobre
m17 formativas relacionadas con el Direccién y Formacién Media Mar 2026 Sep 2026 Mar 2027 igualdad de género, diversidad e inclusién ofrecidos.

Catélogo de formacion anual con enfoque de igualdad.

3. Brecha de acceso a formacion entre mujeres y
hombres. Diferencia porcentual entre hombres y mujeres
que acceden a formacion técnica, de liderazgo o
especializada.l

enfoque de género.

1. Numero de cursos especificos sobre igualdad de
género, diversidad e inclusion ofrecidos. Total anual de
acciones formativas con enfoque de igualdad.

Elaborar e implementacién de 2. Porcentaje de cursos con enfoque de igualdad
un plan de i6 i i6

m1s plan ¢ Direcciény Formacion | Media Dic 2027 Jun 2028 Dic 2028 respecto al total de formacién ofrecida. Proporcin de
formacién con enfoque de cursos sobre igualdad en relacién con el total de la oferta
igualdad. formativa anual.

3. Nivel de participacién en cursos de igualdad,
desagregado por género. Registro de personas asistentes
a cada curso, diferenciando por sexo.

12.6. Area de actuacion: Promocion profesional

Descripcion Responsable Prioridad Implantacion Seguimiento Evaluacion Indicadores

Area de actuacion: Pr i6n profesional

Objetivo: Consolidar y fortalecer las acciones que promueven la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a puestos de responsabilidad, mediante el
seguimiento de resultados, la identificacion de barreras persistentes y la implementacion de medidas especificas que impulsen el desarrollo profesional femenino en todos los
niveles de la organizacidn.

Elaborar un documento que
establezca de manera claray
objetiva los criterios de
promocién, garantizando

1. Porcentaje de promociones otorgadas con base en
criterios objetivos. Registro anual de promociones
internas, evaluando si se han aplicado criterios definidos
en el documento de promocién.

2. Nivel de satisfaccion de la plantilla con el proceso de
promocion. Resultados de encuestas internas sobre
percepcion de transparencia, equidad y claridad del
proceso de promocion.

3. Brecha de género en promociones. Comparacién
porcentual entre hombres y mujeres que acceden a
promociones, desagregado por nivel jerarquico.

transparencia y equidad en los

M19  |procesos dedesarrollo Junta Directiva y Direccién |Alta Ene 2026 Jun 2026 Ene 2027
profesional.

12.7. Area de actuacion: Seguridad y salud laboral

Medida Descripcion Responsable Prioridad Implantacion Seguimiento Evaluacion Indicadores

Area de actuacién: Seguridad y salud laboral

Obijetivo: Actualizar el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales incorporando de forma transversal la perspectiva de género, identificando y abordando las diferencias en la
exposicion a riesgos entre mujeres y hombres, con especial atencién a situaciones especificas como el embarazo, la maternidad y otras condiciones que puedan requerir
medidas diferenciadas para garantizar la salud y seguridad de todo el personal.

Actualizar el Plan de

Prevencion de Riesgos 1.Bdmero y porcentaje de personas que acceden a
Laborales con enfoque de revisiones médicas, diferenciando por sexo.
énero. Dii i6 Servici . . .
M20 g ireccién y Servicio Media Ene 2028 Jul 2028 Ene 2029 2.Registro de revisiones médicas adaptadas por sexo.

Prevencion RL NUmero de protocolos clinicos diferenciados por sexo
incorporados en el servicio médico.

3.Resultados de encuestas internas sobre calidad,
accesibilidad y adecuacion de los servicios médicos.

: Fi rmado por TORQUEMADA
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12.8. Area de actuacién: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Medida Descripcion Responsable Prioridad Implantacion Seguimiento Evaluacién Indicadores

Area de actuacién: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Objetivo: Fortalecer la difusion del protocolo de actuacion contra el acoso laboral, asegurando un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo.

1.Numero de cursos realizados sobre estrategias de
prevencion del acoso y por razén de sexo.
Realizar 2 cursos sobre| . L, . 2.Porcentaje de personas empleadas que participaron en
N Lo Direccién y profesional J o
M21 estrategias de prevencion del Alta Nov 2025/ Nov 2026(May 2026/May 204Nov 2026/Nov 207 los cursos de prevencién del acoso.
acoso y por razén de sexo. externo 3.Proporcién de asistentes respecto al total de plantilla,
desagregado por género.
4.Resultados de encuestas internas aplicadas tras cada
curso.
1.Verificacién documental de la presencia del protocolo
en la version actual del manual.
Incluir en el manual de 2.Porcentaje de personas nuevas que reciben el manual
bienvenida informacion actualizado.
M22 relativa al protocolo de Direccién Media Feb 2028 Ago 2028 Feb 2029 3.Registro de entrega del manual de bienvenida con
acoso sexual y por razon protocolo incluido, desagregado por género.
de sexo. 4.Resultados de encuestas aplicadas a personas recién
incorporadas sobre comprension y utilidad del
protocolo.

Descripcion Responsable Prioridad Implantaciéon Seguimiento Evaluacion Indicadores

12.9. Area de actuacion: Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

Descripcion Responsable Prioridad  Implantaci Seguimiento Evaluacion Indicadores

Area de actuacién: Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

Objetivo: Reforzar el compromiso institucional con la erradicacion de la violencia de género mediante la evaluacién periddica del protocolo existente, la capacitacién continua
del personal, y la promocidn activa de una cultura tolerancia cero, que garantice entornos laborales seguros, igualitarios y respetuosos.

1.Numero de revisiones realizadas del protocolo en el ultimo|
afio. Meta: Al menos una revision anual documentada.
2.Porcentaje de cambios normativos incorporados al protocolo
en el dltimo ciclo de revision. Meta: 100% de cambios,
Revisar anualmente el X R
» normativos relevantes integrados.
protocolo de actuacién para — . Lo N . 54t ;
M23 . o Junta Directiva y Direccién |Media Mar 2028 Sep 2028 Mar 2029 3.Numero de buenas practicas externas (sectoriales o
incorporar aprendizajes, buenas
oy . . institucionales) integradas en el protocolo. Al menos 2 nuevas,
practicas y cambios normativos.
practicas por revision.
4.Porcentaje de personal que declara conocer el protocolo|
actualizado (medido via encuesta interna). Meta: 90% de
conocimiento declarado.
1.Ndmero de acciones de sensibilizacion realizadas en
Promover la difusién de al fechas clave.
menos 8 campafias y mensajes 2.Registro anual de campafias, publicaciones, charlas o
:e Isenslt:lllzaclon v prlevenclon Nov 2025/ Mar Mayo 2026/Sep  |Nov 2026/Mar eventos realizados en torno al 8M, 25N y otras fechas
e la violencia contra la mujer, o " - o -
M24 J, Comunicacién Media 2026 cada afiode  |2026 cada afio de |2027 cada afio de |relevantes.
aprovechando dias N . . N N : .
. vigencia vigencia vigencia 3. Numero de personas destinatarias de los mensajes,
conmemorativos y fechas clave
vinculadas a la igualdad de incluyendo redes sociales, correo interno y carteleria.
género y los derechos humanos. 4.Resultados de encuestas internas sobre la claridad,
impacto y utilidad de los mensajes de ibilizacion
1. Porcentaje de participantes que identifican
correctamente al menos tres tipos de riesgos
diferenciados tras la capacitacion. Mide el nivel de
Impartir 2 talleres  sobre . - L
on d olencia d comprensiéon  adquirido  sobre  las  distintas
revencion de violencia de » . P . N
M25 p, Formacién Alta Oct 2025/0ct 2026 |Abr 2026/Abr 2027|Oct 2026/0ct 2027 vulnerabilidades segiin género, edad, discapacidad, etc.
género, acoso laboral y cultura
del respeto.
2. Porcentaje de participantes que conocen los pasos
basicos para la atencion inicial a victimas segin
protocolos institucionales.
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12.10. Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista

N2

Medida Descripcion

Area de actuacién: Comunicacién inclusiva y no sexista

Responsable

Prioridad

Implantaciéon Seguimiento

Evaluacion

25

Indicadores

Objetivo: Continuar promoviendo la politica vigente, que se basa en evitar el uso de lenguaje sexista y mensajes que puedan ser interpretados como discriminatorios, tanto
en las comunicaciones internas como externas
1.Porcentaje de personas empleadas que han recibido el
documento informativo. Mide el alcance de la
Desarrollar y difundir un distribucién del documento entre la plantilla.
documento institucional que
establezca directrices claras 2.Numero de descargas del documento desde la web
sobre el uso del lenguaje no institucional. Evalda el interés y la accesibilidad del
sexista, garantizando su documento digital, especialmente si se ha publicado en
M26 aplicacién en todas las Comunicacién Media Mar 2027 Sep 2027 Mar 2028 la intranet o pagina oficial.
comunicaciones internas y
externas de la entidad, asi como 3. Nivel de conocimiento de la plantilla sobre el uso de
en las acciones de divulgacion, lenguaje no sexista. Se obtiene mediante encuestas
publicidad y procesos de internas que valoran si el personal comprende y
reclutamiento. reconoce las medidas disponibles tras recibir el
documento.
sPorcentaje de participantes que califican la utilidad del
taller como alta o muy alta.
sPorcentaje que considera la informacion claray
comprensible.
*Borcentaje que encuentra aplicable el contenido a su
entorno laboral o personal.
. sBromedio de satisfaccion general (escaladel1a5o01a
Realizar 3 talleres sobre
M27 lenguaje inclusivo y Comunicacion Media Abr Oct Abr 10). . ) B
comunicacin no sexista. 2026/2027/2028 2026/2027/2028 [2027/2028/2029 onrc.entaJe de personas que.mcorporan lenguaje
inclusivo en correos electrénicos
*Borcentaje que lo usa en informes o documentos
oficiales.
*Borcentaje que lo aplica en presentaciones o
exposiciones.
sihcremento porcentual en el uso del lenguaje inclusivo
antes y después del taller (comparativo).
1.PFecha de finalizacion del disefio de la guia.
2.mUmero de revisiones realizadas antes de la version
final. Refleja el nivel de validacion y mejora del
contenido.
Disefiar, desarrollar y difundir 3.Wdmero de ejemplares digitales y fisicos distribuidos.
Mg |Une guiainstitucional de Comunicacién Media Dic 2027 Jun 2028 Dic 2028 Evalda e alcance de la guia dentro y fuera de 2
lenguaje y comunicacién no institucién.
sexista. 4 Porcentaje de unidades/departamentos que han
recibido la guia. Mide la cobertura interna de la difusion.
5.Porcentaje de empleados/as que reportan haber
consultado la guia y aplicado sus recomendaciones.
Refleja la utilidad practica y la adopcién del lenguaje no
sexista en la comunicacion institucional.

13. Recursos para la puesta en marcha del Plan de Igualdad

La entidad pondra a disposicidn los recursos necesarios para que se puedan llevar a cabo
las acciones indicadas anteriormente y se puedan cumplir los objetivos marcados.

Asi, los recursos a utilizar seran:

e Econdmicos: Se destinard una parte de presupuesto de AMIFP para formacion,
auditorias de igualdad y programas de inclusién.

¢ Humanos: Personas encargadas de realizar el seguimiento del Plan, asi como de
implementar medidas y elaboracion de la documentacién oportuna al respecto,
principalmente el director-gerente y el equipo técnico.

e Tecnoldgicos: AMIFP cuenta con equipo, herramientas tecnoldgicas y capacidad
digital para el estudio y evaluacion de datos e indicadores del plan.

e Materiales: La organizacién facilitara los espacios necesarios para cursos,
exposicidon de carteles, reuniones y todo tipo de encuentros relacionados con la
implementacién del plan, ademas del material que se precise para su adecuado

desarrollo.
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14. La comisidn de evaluacidn y seguimiento

El articulo 46 de la Ley Orgdnica 03/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se realizara una
revisiéon anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de
evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizard al menos un informe de conclusiones
intermedio y otro final, por parte de la persona responsable de igualdad que serd
presentado para consensuar con la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de
Igualdad.

Durante la vigencia del plan y a la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez
concluidas las distintas medidas, se elaborard un informe intermedio y otro final general
de conclusiones en el que se evaluarad la efectividad de las medidas, asi como su impacto
en la empresa.

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

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacidn sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan Ia
flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la consecucion de los objetivos
establecidos en el plan.

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD, PARA EL
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE AMIFP

14.1. Comisidn paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad

La Comisién Paritaria de Seguimiento del Plan, en adelante Comisidn de Seguimiento,
serd la encargada de velar por el cumplimiento de los objetivos del Plan, de que se lleven
a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con las
personas responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comisidon de Seguimiento serd la encargada del seguimiento, evaluacién y el
control de la aplicacién de las medidas contempladas en el presente Plan.
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14.1.1 Composicion de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion

La Comisién Paritaria de Seguimiento y Evaluacidon del Plan de Igualdad estara
compuesta, de forma paritaria, por 4 miembros, todos ellos integrantes de la
plantilla de Amifp, al no ser preceptiva y no contar con representacion legal de las
personas trabajadoras, a saber:

Director-gerente: Andrés Torquemada Luengo.
2 trabajadoras sociales sede Madrid: Dunia Méndez Signes y Laura Castro Arribas.
Técnico de Formacion: Julio Delgado Asenjo.

Asimismo, podrd contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas
a la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacidn por el
presente capitulo, que tendran voz, pero no voto.

Sustituciones: Las personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser
sustituidas por otras en los siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.

- Renuncia a su pertenencia a la Comision.

- Baja en la empresa.

- Bajas de larga duracidn, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una
duracién mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comisién. La
persona que causa baja lo comunicara a la Comision de Seguimiento, siendo la parte
a la que represente la legitimada para sustituirla.

14.1.2 Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

Entre otras, la Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Revisar los plazos de ejecucidn de las acciones y medidas positivas a tomar, por
medio de los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas
medidas.

- Seguimiento de la aplicacion tanto de las medidas que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad
- Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de
Igualdad que reflejard el grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de
aplicacién de cada una de medidas.

- Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

- Elaborar el informe de evaluacion intermedio y final.

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacidn de lo recogido en el Plan
de Igualdad.

- Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

- Acordar con la direccién de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

- Analizar periddicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo

hechas por la empresa, asi como de la composicién de los procesos de s fa
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- Analizar periédicamente las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.
- Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el plan de igualdad.
- Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén
de sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten cualquier tipo de situacién de acoso, tales como la elaboracién
y difusidon de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas
o acciones formativas.

- Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

- Estudiar y analizar la evaluacion de la situacidon de la mujer en la entidad y de las
medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Participacion en la elaboracidn de procedimientos y materiales relacionados con el
Plan de Igualdad.

- Realizar la difusion del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de la plantilla.
- Recibir informacién de la plantilla e informar la sobre la implantacién de las
medidas del plan de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la entidad.

14.1.3 Funcionamiento de la Comision de seguimiento

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, la Comision de Seguimiento se reunira de
forma ordinaria dos veces al afio, con caracter semestral.

Las reuniones serdn convocadas por la persona responsable de la implantacion
del plan de igualdad, quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y
levantar acta de asuntos tratados y de los acuerdos adoptados.

Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico
con una antelacién minima de 7 dias. Asimismo, se podrdn convocar reuniones
extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo procedimiento
de antelacién antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

-Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de

situaciones de discriminacién directa o indirecta.

-Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en

Materia de igualdad.

-Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia

sustancial en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla,

posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de lIgualdad que pueda dar lugar a la reelaboracién del
diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Y en todo caso, cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de
la ejecucidn y vigencia del Plan.

Actas: De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comisién y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados,
acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad: Todas las personas integrantes de la Comisién deberdn observar
en todo momento el deber de sigilo con respecto a la informaciéon, datos,
documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el seno de
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esta o les fuera entregada y que les haya sido expresamente comunicada con
cardacter reservado y no esté recogida en el acta.

Medios: Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en
especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

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

Serdn por cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comision.

La documentacion se entregard con una antelacion de 10 dias para poder ser
analizada.

14.1.4 Resolucidn de discrepancias

En caso de discrepancias dentro de la Comisidn de Igualdad relativas a la aplicacién,
seguimiento, evaluacion o revisién del Plan de Igualdad, se seguird el siguiente
procedimiento:

1. Negociacidn interna en el seno de la comisidn, buscando el consenso entre las
partes.

2. Intervencion de la Junta Directiva de la entidad, en calidad de facilitadora del
acuerdo.

3. Remisidn a los mecanismos de solucion auténoma de conflictos previstos en el
XVI Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencién a Personas
con Discapacidad y, en su caso, a organismos competentes como el SIMA o los
servicios autondmicos de mediacion y arbitraje.

4. Arbitraje voluntario y vinculante, si asi lo acuerdan ambas partes.

Este procedimiento busca garantizar una gestion participativa y eficaz de posibles
conflictos, favoreciendo el cumplimiento del Plan de Igualdad en un clima de
colaboracién y respeto mutuo.

15. Procedimiento para la modificacién del Plan de Igualdad

De conformidad con lo establecido en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020, el Plan
de Igualdad de esta entidad deberda ser revisado y, en su caso, modificado, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando asi lo determinen los resultados del seguimiento y evaluacion del propio plan.
b) Cuando la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social evidencie su falta de adecuacion a

los requisitos legales o su insuficiencia.
c) En casos de fusién, absorcion, transmisiéon o cualquier cambio en la personalidad
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d) Ante cambios sustanciales en la plantilla, métodos de trabajo, organizacion, sistema
retributivo u otros elementos recogidos en el diagndstico inicial.
e) Cuando una resolucién judicial declare la existencia de discriminacidn por razén de sexo
o la falta de adecuacién del plan a la normativa vigente.

Procedimiento de revisiéon y modificacion

1. Convocatoria de la Comision de Igualdad
Ante la concurrencia de cualquiera de las circunstancias descritas, se convocara
a la Comisidn de lgualdad en el plazo maximo de 30 dias desde que se detecte
la necesidad de revisién.

2. Valoracion de la necesidad de modificacion
En la reunién convocada, la Comisién analizara si es necesario proceder a la
modificacion del plan, y en qué grado. Se levantard acta de dicha valoracion.

3. Actualizacidén del diagnéstico
Si las modificaciones afectan a elementos clave del diagndstico inicial (plantilla,
retribuciones, condiciones de trabajo, etc.), se procedera a la actualizacion
parcial o total del diagndstico, conforme al articulo 9.3 del R.D. 901/2020.

4. Revision de las medidas del plan
A partir del nuevo diagnéstico o de los elementos afectados, se revisaran y
actualizaran las medidas del plan de igualdad, asi como los indicadores y
objetivos si fuera necesario.

5. Aprobacion de la modificacion
Las modificaciones deberan ser aprobadas por la Comisién de Igualdad por
consenso. En caso de no alcanzarse, se aplicard el procedimiento de resolucion
de discrepancias establecido en este mismo plan.

6. Registro de la modificacion
Una vez aprobada, la versidon modificada del plan se registrara en el Registro de
Planes de Igualdad de las empresas (REGCON).

16. Estrategias de difusion del Plan de Igualdad

Para garantizar la efectiva difusién del Plan de Igualdad, se implementara una
estrategia de comunicacion integral que combine canales digitales y presenciales. Se
desarrollaran campafias informativas periddicas a través de correos electrdnicos,
boletines internos y redes sociales corporativas, asegurando que toda la plantilla tenga
acceso a la informacion clave sobre igualdad de género. Ademads, se organizaran
sesiones de sensibilizacién y formacién, donde se abordaran los principios del plan, sus
objetivos y las acciones concretas que se llevaran a cabo para promover un entorno
laboral igualitario.

Asimismo, se estableceran espacios de dialogo y participacion, como foros y grupos
de trabajo, donde el personal podra expresar sus inquietudes y contribuir con
propuestas para mejorar la implementaciéon del plan. Se reforzara la visibilidad del
compromiso institucional mediante la inclusién de mensajes sobre igualdad en eventos
corporativos y materiales de comunicacién interna.
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17. Glosario

= Acoso por razén de sexo: “cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad,
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”, seglin la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencién y proteccién integral
contra la violencia de género (en adelante LOIEMH), articulo, art. 7.2). Link

= Acoso sexual

Art. 7.1: Discriminacion Directa

El articulo 7.1 de la LOIEMH define la discriminacién directa por razén de sexo
como la situacion en que una persona es tratada de manera menos favorable que
otra en circunstancias comparables, debido a su sexo.

Art. 7.3: Acoso por Razén de Sexo

El articulo 7.3 declara que el acoso por razén de sexo es discriminatorio, y se
considera como cualquier comportamiento que, debido al sexo de una persona,
tiene como objetivo o efecto atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Art. 7.4: Ordenes de Discriminar

El articulo 7.4 establece que cualquier orden o instruccidn de discriminar, ya sea
directa o indirectamente, por razén de sexo, es también considerada
discriminatoria.

= Analisis de género: “Es una forma sistematica de observar el impacto
diferenciado de programas, proyectos, politicas y piezas legislativas sobre los
hombres y las mujeres. Este proceso inicia con la recopilacion de datos
desagregados segun sexo y de informacion sensible al género sobre la poblacién
involucrada” (Recogido en United Nations Internacional Research and Training
Institute for the Advancement of Women- INSTRAW basado en Health Canada,
2003 and ILO 2000 and Gender and Biodiversity Research guidelines. Otawa:
International Development Research Centre, 1998), citado en Comunidad de
Madrid, 2018)*.

= Conciliacién de la vida familiar, laboral y personal: Las medidas de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral estdn destinadas a equilibrar el tiempo y el
esfuerzo que las personas dedican a las tareas "productivas" (remuneradas),
tareas "reproductivas" (no remuneradas) y al tiempo necesario para ocio y
socializacién. Es importante sefialar que no son medidas destinadas
exclusivamente a mujeres, sino que los hombres también han de beneficiarse de
una racionalizacién de horarios, jornadas, permisos, férmulas de trabajo on y off-

' Comunidad de Madrid (2018). Glosario Conceptual Plan de Igualdad 2018-2020. Link:
ANEXOIIGLOSARIOCONCEPTOS.pdf
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line, etc., para que puedan incorporarse al cuidado y las tareas de reproduccién
(Fuente glosario de términos instituto andaluz
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/servaem/page 14.htm),
citado en Plan Estratégico para la Igualdad de Genero en Madrid 2018-2020,
Glosario conceptual (Comunidad de Madrid, 2018).

= Datos desagregados por sexo: “Son datos a los que se aplica la clasificacion
cruzada por sexo y asi presentan informacién separada para hombres y mujeres,
nifos y nifias. Los datos desagregados por sexo reflejan los roles, situaciones
reales, condiciones generales de hombres y mujeres, nifias y nifios en cada
aspecto de la sociedad. (...). Cuando los datos no estan desagregados por sexo,
es mas dificil identificar las desigualdades reales y potenciales. Los datos
desagregados por sexo son necesarios para un analisis de género eficaz” (ONU
FEMMES, 2025)2. Link

= Discriminacion: “Total distincién, exclusidn o restriccion basada en el sexo que
tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
igualdad de hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en
cualquiera otra esfera” (CEDAW, ONU 1979)3.

= Discriminacidn por razon de género: La discriminacién por razén de género se
define como: "Toda distincién, exclusién o restriccidn basada en el sexo que tenga
por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en
cualquier otra esfera.” [Naciones Unidas, 1979. "Convencidn sobre la Eliminacidn
de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer". Articulo 1], citado en
ONU FEMMES (2025).

= Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a
las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con
el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma cultura. (Glosario de términos relativos a la igualdad entre
hombres y mujeres. Comisién Europea, 1998), citado en ONU FEMMES (2025).

20ONU Femmes (2025), Glosario de Igualdad de Género, Un Women Training Centre eLearnin Campus.

3 Convencidn de la ONU sobre Eliminacion de cualquier forma de discriminacion contra la mujer,
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» lgualdad: Es el principio que concede idénticos derechos a todos los seres
humanos, con independencia de su raza, sexo, religion condicién social, ideologia
o circunstancia personal. (Glosario de términos relativos a la igualdad entre
mujeres y hombres. Comisién Europea)*. El articulo 14 de la Constitucion
Espaiiola dice expresamente que “los espanoles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”.

= lgualdad de género: “Situacion en que todos los seres humanos son libres de
desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones
impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de las
mujeres y de los hombres”. (Glosario de términos relativos a la igualdad entre
mujeres y hombres. Comisién Europea, 1998).

* lgualdad de trato entre mujeres y hombres: “El principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razdon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil” (LOIEMH, Art. 3). Dicha ley
en su articulo 5, establece el principio de igualdad de trato y de oportunidades
en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocién profesionales, asi como
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas. El Tratado de
Amsterdam de 1999 establecié legalmente la inclusién de la igualdad entre
hombres y mujeres como un objetivo prioritario por parte de la Unién Europa y
sus paises miembros

= Planes de igualdad: “Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar Ia
discriminacidon por razén de sexo. Los planes de igualdad fijan los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados” (LOIEMH, Art 46.1).

= Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil (LOIEMH, Art. 3).

Eir n“a%las%iefde ORI SNEiotivpEp e igualdad entre mujeres y hombfesrumado por TORQUEMADA

. LUENGO ANDRES JESUS -
Y 05005+ of dia #5r0363* ol dia 33
13/ 08/ 2025 con un 13/ 08/ 2025 con un

certificado enitido por certificado emtido por AC


https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/CentroDocumentacion/docs/100-palabras-para-la-igualdad..pdf

= Segregacion en el trabajo /en el empleo: Concentracién de mujeres y hombres
en tipos y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven
confinadas a una gama mds estrecha de ocupaciones que los hombres
(segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacién vertical).
(Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comision
Europea).

* Violencia de género (VG): Todo acto de violencia (...) “que, como manifestacion
de la discriminacion, la situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o
hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia” (Art 1). La Ley
comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica, incluidas las agresiones a
la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de
libertad (Art. 2)°.

La Comision negociadora del Plan de Igualdad

En representacioén de la entidad En representacion de la parte social
Andrés Torquemada Luengo Nieves Martinez Ten
Director-gerente Representante UGT-FSP

5 Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género. Jefatura del Estado «<BOE» nim. 313, de 29 de diciembre de 2004 Referencia: BOE-A-2004-

i 0-15¢ Fi rmado por TORQUEMADA
F/iArerrngEéﬁis%WEl\/Egz_ TEN LUENGO ANDRES JESUS -
***(0599** el dia ***0353** el dia
13/ 08/ 2025 con un 13/ 08/ 2025 con un

certificado enitido por certificado emtido por AC


https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-21760-consolidado.pdf
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