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PRESENTACION

FAMDIF/COCEMFE - MURCIA son las siglas de Federacion de Asociaciones
Murcianas de Personas con Discapacidad Fisica y Organica, una Organizacion no
Gubernamental declarada de Utilidad Publica, sin animo de lucro, compuesta por 17
asociaciones, representa a mas de 12.400 personas asociadas y cuenta con el apoyo
de mas de 300 personas voluntarias. La Federacion trabaja para garantizar la
equiparacion real de derechos, promoviendo la igualdad de oportunidades en todos los
ambitos de la vida: el empleo, la formacion, la salud, la educacion, la cultura, el deporte,

el ocio, la participacién ciudadana y la accesibilidad universal.

Entre los servicios que presta se encuentran: el Servicio de Informacion vy
Asesoramiento, la Oficina Técnica de Accesibilidad (OTAF), el Servicio de Integracion
Laboral (SIL), programas de voluntariado y sensibilizacion, formacién reglada y
ocupacional, el Centro de Dia “Juan Cerezo”, programas europeos y herramientas
digitales como la APP Accede Playas y Comercios. Estos recursos se desarrollan en
distintas sedes de la Region de Murcia (Murcia, Cartagena, Lorca, Yecla, Cieza,

Mazarron, Torre Pacheco y San Pedro del Pinatar).

Mision

Representar, apoyar y asesorar a las asociaciones federadas y a las personas con
discapacidad fisica y organica de la Regién de Murcia, desarrollando servicios que
contribuyan a su plena inclusién social, el respeto del principio de igualdad ante la ley y
la defensa de sus derechos en todos los ambitos.

Visién

Ser un referente en el movimiento asociativo de personas con discapacidad,
transparente en su gestion, con capacidad para adaptarse a las necesidades de sus

grupos de interés, y prestar servicios de calidad, representativos y reivindicativos.

Valores
FAMDIF/COCEMFE-MURCIA actua bajo principios de solidaridad, participacion,
igualdad, transparencia, profesionalidad, innovacion, responsabilidad, mejora continua,

independencia y respeto a la dignidad de las personas, entre otros.

A través de su compromiso con la accesibilidad universal y el disefio para todas las
personas, la Federacion se consolida como un actor clave en la transformaciéon social
desde la perspectiva de la discapacidad, avanzando en derechos, autonomia y plena

ciudadania.
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1. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades de FAMDIF/COCEMFE — MURCIA segun la
normativa en vigor para la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha
sido negociado segun lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comision
negociadora en la que han participado de forma paritaria la representacion de la
empresa y la representacion de las personas trabajadoras por parte de la RLT de la
entidad FAMDIF/COCEMFE — MURCIA. (ANEXO I).

le &5

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION
NEGOCIADORA DEL Il PLAN DE IGUALDAD Y
REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE
FAMDIF/COCEMFE- MURCIA

Reunidas, siendo las 13:30 horas, por videoconferencia, las personas abajo indicadas,

Por parte de la empresa:

1. D.2 CARMEN GIL MONTESINOS (PRESIDENTA FAMDIF/COCEMFE-MURCIA)
2 D.2 MARI CRUZ BALLESTA SANCHEZ (COORDINADORA FAMDIF/COCEMFE-MURCIA)
3. D.2 MARIA JOSE FERNANDEZ GONZALEZ-CONEJERQ (DIRECTORA SIL)

Por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras / plantilla:
s D. RUBEN PEREZ LLORCA (TECNICO DE EMPLEQ)

5. D.2TANIA GARCIA FRUTOS (ORIENTADORA LABORAL)
6. D2 MARIA VICTORIA AYALA TORREGROSA (PSICOLOGA)

EXPONEN

Que con fecha 15 de julio de 2025, |a representacion de FAMDIF/COCEMFE MURCIA v I3
representacion de las personas trabajadoras, por medio del comité de empresa y con
legitimacion para formar parte de la comision negociadora del Il Pian de Igualdad de la
entidad, acuerdan la creacion de fa Comision Negociadora de lgualdad para la
negociacion del || Pian de igualdad de la FAMDIF/COCEMFE -MURCIA en cumplimiento
de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrolio.

La comisién negociadora se constituyé el 15 de Julio de 2025. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la
metodologia de trabajo y después su aprobacion. La aprobacion del Il Plan de Igualdad
se realizé el 15 de Octubre de 2025.
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2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal

El presente Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de FAMDIF/COCEMFE-
MURCIA se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la Federacion,
con independencia de su modalidad contractual, categoria profesional, tipo de jornada

o naturaleza de su relacion laboral.

Quedan incluidas en su ambito de aplicacion:

e Las personas trabajadoras con contratos indefinidos, temporales, fijos-
discontinuos, en practicas o de inserciéon laboral, asi como aquellas que
desarrollan su actividad mediante programas subvencionados o convenios
de colaboracion.

e El personal con discapacidad contratado bajo la relacion laboral especial
prevista en el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la
relacion laboral especial de las personas con discapacidad en Centros
Especiales de Empleo.

e Las personas que, sin formar parte de la plantilla de manera estable, participan
en practicas formativas, becas, proyectos de colaboracién o voluntariado,
siempre que su actividad se realice bajo la direccion y supervision funcional de

la Federacion.

El Plan sera también referencial para las personas colaboradoras externas,
profesionales y entidades subcontratadas, en la medida en que intervengan en
programas o actividades impulsadas por FAMDIF/COCEMFE-MURCIA, con el fin de
garantizar la coherencia de las actuaciones y el respeto al principio de igualdad de trato

y oportunidades.

Asimismo, la implantacion del Plan tendra repercusiéon sobre las personas usuarias
y beneficiarias de los servicios de la entidad, en la medida en que:
e Promueve una atencion libre de sesgos de género y estereotipos, basada en la

igualdad, accesibilidad y trato digno.
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o Contribuye a consolidar una cultura organizativa igualitaria que refuerza la
calidad de los servicios y la confianza social en la Federacion.
e Asegura que la perspectiva de género se incorpore transversalmente a todas las

areas de intervencion.

El ambito territorial.

El Plan se aplicara en la totalidad de los centros, servicios y programas gestionados
por FAMDIF/COCEMFE-MURCIA en el territorio de la Regiéon de Murcia, incluyendo
sus sedes y delegaciones en Murcia, Cartagena, Lorca, Yecla, Cieza, Mazarrén, Torre
Pacheco y San Pedro del Pinatar, asi como en aquellos municipios donde se

desarrollen proyectos, actividades o convenios de colaboracion.

El ambito territorial se extiende igualmente a todas las dependencias, espacios,
actividades formativas y asistenciales que se desarrollen bajo la direccion o
coordinacién de la entidad, cualquiera que sea su localizacion dentro del territorio

regional.

El &mbito temporal o vigencia

La vigencia del presente Plan serd de cuatro afios, comprendiendo el periodo 2025-
2029, contados a partir de la fecha de su aprobacion por la Comisién Negociadora
y su registro en el REGCON (Registro y Depdsito de Convenios y Acuerdos Colectivos
de Trabajo), conforme al articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y al Real Decreto 713/2010, de

28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos.

Durante su periodo de vigencia, el Plan sera objeto de:

e Seguimiento anual, conforme al sistema de indicadores y evaluacion
establecidos por la Comision de Igualdad, de acuerdo con el articulo 9 del Real
Decreto 901/2020.

e Revisibn o modificaciéon anticipada en los supuestos previstos en la
normativa: cambios sustanciales en la estructura organizativa o de la plantilla,
resultados del seguimiento, modificaciones legales o resoluciones de la
autoridad laboral que asi lo exijan.

e Evaluacion final al término de su vigencia, a partir de cuyos resultados se
elaborara el lll Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA.
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El Il Plan de Igualdad tendra una vigencia maxima de cuatro afios (2025-2029),
conforme al articulo 7 del Real Decreto 901/2020. Finalizado dicho periodo, se iniciara
la negociacion de un nuevo Plan, sin posibilidad de prérroga automatica.

3. INFORME DE DIAGNOSTICO

Metodologio de Investigaciow

Con el objetivo de identificar la situacion en la que se encuentra la empresa en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacién de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y
mujeres el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como
el sistema de organizacién del trabajo, se ha realizado un diagnéstico de situacion
inicial de la Entidad.

El diagndstico se ha elaborado a partir de la recopilacién y andlisis de la informacion
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aguellas desigualdades por razén de sexo que pudieran existir en la empresa v,
esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres.

Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de datos llevado a

cabo en la entidad son:

= Metodologia y herramientas utilizadas: se han utilizado diferentes
cuestionarios y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas
concretamente, los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido
a responsables de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online
(Google Forms) y que ha permitido recoger informacién cualitativa; (2) un
cuestionario dirigido al departamento de recursos humanos, con la finalidad de
recoger datos cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido
difundido y cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las
opiniones y valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacion a las
materias analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacién relativa a la

publicidad, informacidn corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.

8| 121



le &3

' 7
l @ FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
Indice FEDERACKIL OE ASOTIAC DHES MUATIANAS.
[ PERSCHAS DON DVECAACINAT HEICA ¥ [RGANICE

= Fecha de recogida de la informacién: los cuestionarios y la cumplimentacion
de la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde octubre de 2024 — Mayo de
2025

= Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al

periodo de 2024 en cuanto a los de tipo cuantitativo, las encuestas y datos

cualitativos se han valorado durante los meses de Enero a Diciembre de 2024.

= Fecha de realizacion del diagnostico: el estudio, analisis y redaccion del
informe diagnostico se ha producido en los meses de Mayo a Septiembre de
2025.

= Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién: han
participado en la elaboracién del diagnéstico inicial la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad, y una consultora externa por parte de una entidad

colaboradora (indice Formacion y Consultoria, S.L.).
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Areas de diagnéstico-
Las Areas para el diagndstico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Se

han afadido cuatro areas de mejora, abajo detalladas, que consideramos relevante
dadas las caracteristicas de la organizacion.

Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacién: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacién: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

6-Area de actuacién: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7-Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Pagina 10| 121
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Informacidw basica de lov empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social FEDERACION DE ASOCIACIONES MURCIANAS DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
FISICA Y ORGANICA, FAMDIF/COCEMFE-MURCIA

NIF G-30052518

Domicilio social C/ MARIANO MONTESINOS 14 30005 MURCIA

Forma juridica ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO

Ao de constitucion 1982

Nombre CARMEN GIL MONTESINOS

Cargo PRESIDENTA

Telf. 968292826

e-mail montesinoscarmengil876@gmail.com

Nombre MARI CRUZ BALLESTA SANCHEZ

Cargo COORDINADORA

Telf. 968292826

e-mail maricruz@famdif.org

Sector Actividad Servicios sociales

CNAE 9499

Descripcion de la actividad Atencion a personas con discapacidad fisica y orgdnica

Dispersion  geografica y Regidn de Murcia

ambito de actuacion

Pagina 11] 121
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DIMENSION A FECHA ACTUAL

Personas Trabajadoras Mujeres 34 Hombres 17 Total 48

Ly

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
FELERACKIH OE ASOCIC CHES HUTCINAS
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Centros de trabajo 5

Facturacion anual de 2024 (€) = 1.804.722,26

Dispone de departamento de personal

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

no

Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras

Sl
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4. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

El presente diagnéstico realiza un analisis del personal de FAMDIF/COCEMFE -
MURCIA basado en el grado de representacion de mujeres y hombres desde el conjunto
de enfoques que permiten las fuentes de datos disponibles. Se analiza, desde una
perspectiva de género, la presencia de mujeres y hombres en las distintas categorias
de personal que trabajan con el objetivo de identificar posibles brechas o sesgos de

género.

Para este Diagndstico también se ha tenido en cuenta el Informe de Evaluacion Final
del 1l Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE — MURCIA en el que la comision de
igualdad esté trabajando, se valoran en el mismo los beneficios y contras de aquellas
acciones que se han ejecutado total o parcialmente.

De esta forma, podran identificarse &mbitos de mejora a favor de la igualdad entre los
sexos. A su vez, se analizan los factores que limitan la participacion de las mujeres en
los puestos de mayor responsabilidad y remuneracién, produciendo la llamada
segregacion vertical, 0 que mantienen una segregacion horizontal en funcién de la

existencia de areas de desempefio mas feminizadas o masculinizadas.

4.1 Anddisis cuantitativo- de la plantillar

En este apartado se realizara un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos

por sexo.

MUESTRA: Los datos cuantitativos que se reflejan en el presente diagndstico no
corresponden exclusivamente a las personas trabajadoras activas a fecha de cierre, sino
que abarcan al conjunto de la plantilla que ha prestado servicios en la entidad durante
todo el ejercicio 2024 (60 personas). De este modo, la muestra analizada incluye tanto
a las personas actualmente en activo como a aquellas que, en algin momento del afio,
han formado parte de la organizacion, con el objetivo de obtener una vision global y
representativa de la realidad laboral y de igualdad en FAMDIF/COCEMFE-MURCIA. No

obstante, debe sefalarse que la plantilla operativa en el dia a dia de la entidad es

sensiblemente mas reducida.
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ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

Segun los datos actualizados en 2024 (Enero a Diciembre), la muestra analizada de la
plantilla de FAMDIF/COCEMFE-Murcia esta integrada por un total de 60 personas

trabajadoras, de las cuales 41 son mujeres (68 %) y 19 son hombres (32 %).

Distribucidén de la Plantilla
por Sexo

m% Mujeres m% Hombres

Estos datos reflejan una clara feminizacién de la plantilla, situandose fuera de los
margenes considerados de equilibrio (40 %-60 % para cada sexo, segun la normativa

de igualdad).

El predominio de mujeres responde a la tendencia estructural del sector social y
educativo, tradicionalmente asociado a profesiones feminizadas como la atencion

directa, la docencia o el trabajo social.

No obstante, aunque la representacion masculina es menor, existe una presencia
significativa de hombres en determinadas areas profesionales, como los puestos

técnicos y de empleo, lo que contribuye a mitigar parcialmente la segregacion horizontal.

El reto para la entidad es avanzar hacia una mayor equidad de género en la
distribucion de la plantilla, favoreciendo la incorporacién de hombres en areas
feminizadas y de mujeres en puestos donde actualmente su representacion es

minoritaria.
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ANALISIS POR DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA

El analisis de diversidad muestra lo siguiente:
o Personas extranjeras:

o Se identifican 2 hombres en nivel operativo (11 % del total masculino y

un 3 % de la plantilla global).
e Personas con discapacidad:

o En direccion y altos cargos figura 1 mujer con discapacidad

reconocida (2 % de la plantilla femenina y un 2 % del total global).

o En el nivel operativo se contabilizan 8 personas con discapacidad (2

mujeres y 6 hombres), lo que representa el 13 % de la plantilla total.

En conjunto, los datos reflejan que la diversidad por discapacidad esta mas
representada que la diversidad por origen extranjero, alineandose con la mision
social de la entidad. La presencia de personas con discapacidad alcanza el 15 % de la

plantilla, aunque concentrada mayoritariamente en puestos operativos.

Este escenario pone de manifiesto la importancia de continuar fomentando la
inclusion en todos los niveles jerarquicos, especialmente en puestos de

responsabilidad, para garantizar una participaciéon mas equitativa y representativa.

DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA POR SEXO

Personas con discapacidad en
direccidén y altos cargos

pesonas extranjeras en nivel
operativo

pesonas extranjeras en direccidén y
altos cargos

remsenes con ComrL e o e
operativo
0 1 2 3 4 5 6 7 8

EMUJERES mHOMBRES
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ANALISIS POR EDAD DE LA PLANTILLA

La MUESTRA de la plantilla de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA presenta una composicion
intergeneracional, aunque destaca la elevada concentracion en las franjas de edad de
30 a 59 anos, que reunen al 80 % del personal, configurando el grueso de la plantilla en

etapas de plena madurez laboral.

Distribucién de la Plantilla por Franja
de Edad

B Mujeres MHombres

30%
25%

20%

15%

10%

. B i B
0% —

Menos de 20 De 20 a 29 De 30 a 45 De 46 a 59 De mas de

o\

anos anos anos afios 60 arfios
B Mujeres 0% 10% 27% 23% 8%
mHombres 0% 0% 12% 18% 2%

La plantila de FAMDIF/COCEMFE-Murcia cuenta con un total de 60 personas
trabajadoras, cuya distribuciébn por franjas de edad refleja una composicién
intergeneracional, aungue con una clara concentracion en edades de madurez
profesional:
e Menos de 20 afios: no existe representacion en la plantilla.
e De 20 a 29 afios: 6 mujeres (10 % de la plantilla femenina y 10 % del total). No
se registran hombres en este tramo.
e De 30a45afios: 23 personas (16 mujeres y 7 hombres), lo que supone el 38 %
de la plantilla total.
e De 46 a 59 afos: 25 personas (14 mujeres y 11 hombres), que representan el
42 % de la plantilla.

e Mas de 60 afios: 6 personas (5 mujeres y 1 hombre), un 10 % de la plantilla.
Asimismo, se observa:

e Laausenciade personal menor de 20 afios, lo que refleja la dificultad de atraer

talento muy joven.
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e Una sobrerrepresentacion femenina en los grupos de menor edad (20-29
afos), lo que indica que las nuevas incorporaciones estan siendo principalmente
mujeres.

e Unamayor paridad en la franja de 46-59 afos, donde la presencia de hombres

es mas significativa.

Este patrén de edades aporta estabilidad a la organizacién, pero también plantea el reto
del relevo generacional, ya que cerca del 10 % de la plantilla supera los 60 afios.

Resulta necesario implementar medidas que favorezcan la incorporacion progresiva de

personas jovenes, garantizando asi la continuidad y sostenibilidad de los servicios.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

El analisis de la antigliedad en la plantilla de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA del afio de la
muestra en cuestién, pone de relieve una estructura equilibrada entre personas con
trayectoria consolidada y otras con incorporacién reciente, lo cual puede favorecer tanto

la estabilidad organizacional como la introduccion de nuevas perspectivas profesionales.

Antigliedad Plantilla Segregada por
sexo

20

15

10 I II
R ] P

(€]

1.Menos de 6 2.De 6 meses 3.De 1 a 4 4.De 4 a 10 5.Més de 10
meses a 1 afios anos anos anos

EMujeres m Hombres

. Los datos muestran la siguiente distribucion:
e Menos de 6 meses: 1 persona (2 % del total), un hombre.

e De 6 meses alafo: 10 personas (8 mujeres y 2 hombres), lo que supone el 17

% de la plantilla.
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e De 1la4afios: 20 personas (14 mujeres y 6 hombres), equivalente al 33 % del
total.

e De 4 al0afios: 6 personas (4 mujeres y 2 hombres), un 10 % del total.

e Mas de 10 afios: 23 personas (15 mujeres y 8 hombres), que representan el 38
% de la plantilla.

Observaciones destacadas:

Existe una fuerte presencia de personas con mas de 10 afios de antigliedad

(38 %), lo que refleja estabilidad y experiencia acumulada en la organizacioén.

e Lafranjade 1l a4 afos concentra un tercio de la plantilla (33 %), lo que indica

también procesos de renovacion relativamente recientes.

e Las mujeres presentan mayor presencia tanto en los tramos de mayor
estabilidad (>10 afios) como en las incorporaciones recientes (6 meses-1
afio y 1-4 afos).

e Los hombres, en cambio, tienen mayor peso en la franja de antigledad mas corta

(menos de 6 meses), lo que sugiere incorporaciones masculinas mas recientes.

Este patrén revela que la entidad combina experiencia consolidada y renovacion en
su plantilla, aunque con una clara tendencia a la permanencia. No obstante, resulta
importante asegurar que la rotacion y el acceso a la estabilidad se den en condiciones
de igualdad para mujeres y hombres.

La plantilla de FAMDIF/COCEMFE-Murcia presenta un alto nivel de estabilidad
laboral, ya que el 90 % del personal cuenta con contratos indefinidos (54 personas),

frente al 10 % con contratos temporales (6 personas).
e Indefinidos: 37 mujeres (62 % del total de la plantilla) y 17 hombres (28 %).

e Temporales: 4 mujeres (7 %) y 2 hombres (3 %).
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Tipos de Contratos

mIndefinidos mTemporales

62%

° o
10% 1% 3o
0% ] —
% Mujeres % Hombres

La proporcion de estabilidad contractual es elevada y no se observan diferencias de
género significativas en el acceso a contratos indefinidos, lo que indica ausencia de

sesgos en la consolidacion del empleo.

En cuanto alajornada laboral, los datos muestran un reparto relativamente equilibrado,

aungue con matices relevantes:

e Jornada completa: 37 personas (24 mujeres y 13 hombres), lo que representa
el 62 % de la plantilla.

e Jornada parcial: 23 personas (17 mujeres y 6 hombres), que suponen el 38 %

del total.
Observaciones destacadas:

e La mayoria de mujeres trabajan a jornada completa (58 % de ellas), aunque

su presencia en jornada parcial (42 %) sigue siendo significativa.

e Entre los hombres, la distribucion es también mayoritariamente de jornada

completa (68 %), con un 32 % en parcial.

Este patron contractual refleja un modelo de empleo estable, con una elevada tasa de
indefinidos y una distribucion de jornadas que, aunque equitativa, requiere seguir
evaluandose para garantizar que el acceso a la parcialidad responda a criterios

voluntarios y no a limitaciones estructurales.
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El ANALISIS DE LOS TIPOS DE CONTRATO presenta una diversidad de modalidades
contractuales, predominando las formulas indefinidas en distintas variantes. La

distribucion es la siguiente:

e Contrato ordinario indefinido a jornada completa: 9 personas (6 mujeresy 3

hombres), un 15 % de la plantilla.

e Contrato fijo discontinuo: 15 personas (10 mujeres y 5 hombres), lo que

supone el 25 % del total.

e Contrato indefinido a jornada parcial procedente de un temporal: 10

personas (7 mujeres y 3 hombres), un 17 % de la plantilla.

e Contrato laboral indefinido ajornada completa procedente de un temporal:

17 personas (13 mujeres y 4 hombres), que representan el 28 % del total.
e Contrato indefinido a jornada parcial ordinario: 1 persona (1 mujer).
e Contratos vinculados a personas con discapacidad:
o Indefinido jornada completa: 2 hombres.
o Temporal jornada completa: 2 hombres.
o Contratos de interinidad:
o Temporal jornada completa: 1 mujer.
o Temporal jornada parcial: 1 mujer.

e Contrato temporal de insercidon: 2 mujeres.
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Tipo contrato
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Observaciones destacadas:

o Elfijo discontinuo y los indefinidos procedentes de temporales concentran
mas del 70 % de la plantilla, lo que evidencia una politica de estabilizacion

progresiva de la contratacion.

e Las mujeres tienen mayor peso en todas las modalidades indefinidas,
especialmente en las conversiones de temporales a indefinidos, lo que refleja

procesos de consolidacion laboral mas frecuentes en ellas.

e Los hombres se concentran en contratos vinculados a la discapacidad
(indefinidos y temporales), lo que evidencia una particularidad en su perfil de
insercion laboral dentro de la entidad.

e La presencia de interinidades y contratos de insercion es residual (menos
del 10 %), pero conviene revisar que no se utilicen de forma recurrente en

sectores feminizados.

En conclusion, FAMDIF/COCEMFE-Murcia cuenta con una plantilla altamente
estabilizada, con predominio de contratos indefinidos en diversas modalidades, aunque
la distribucion por sexo evidencia diferencias en las trayectorias de acceso y
consolidacion del empleo que deberan tenerse en cuenta en el disefio del Il Plan de

Igualdad.
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El ANALISIS DEL TIPO DE JORNADA revela una distribucion practicamente
equilibrada entre contratos a jornada completa y parcial, aunque con diferencias

destacables por sexo en la eleccion o asignacion del tipo de jornada.

Tipo de Jornada

ECompleta ®mParcial

40%
28%
22%
IIIIIII IIIIIII -

% Mujeres % Hombres

50%
40%
30%
20

oe

10

oe

La plantilla de FAMDIF/COCEMFE-Murcia presenta una distribucion equilibrada entre
personas trabajadoras a jornada completa y a jornada parcial, aungue con una ligera

mayoria en la primera modalidad:

e Jornada completa: 37 personas (24 mujeres y 13 hombres), lo que supone el

62 % de la plantilla.

e Jornada parcial: 23 personas (17 mujeres y 6 hombres), equivalente al 38 %

del total.
En términos relativos:

e EI58 % de las mujeres de la plantilla trabaja a jornada completa 'y el 42 % a

jornada parcial.

e Enelcasodelos hombres, el 68 % estdajornada completay el 32 % ajornada

parcial.

Este reparto indica que tanto mujeres como hombres tienen acceso a la jornada
completa en proporciones similares, aunque las mujeres siguen teniendo una

representacion mas elevada en la jornada parcial.
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Horas Semana
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En cuanto al numero de horas semanales trabajadas, los datos reflejan que la
mayoria de la plantilla se concentra en jornadas de dedicacion completa:

e De 30 a 40 horas: 45 personas (32 mujeres y 13 hombres), el 75 % de la
plantilla.

e De 20 a 30 horas: 10 personas (6 mujeres y 4 hombres), el 17 % del total.

e De 10 a 20 horas: 3 personas (2 mujeres y 1 hombre), un 5 % de la plantilla.

e Menos de 10 horas: 2 personas (1 mujer y 1 hombre), un 3 % del total.
Observaciones destacadas:

e La jornada completa de 30 a 40 horas es la modalidad predominante,

alcanzando tres cuartas partes de la plantilla.

e La jornada parcial se distribuye en distintos tramos horarios, con mayor
presencia femenina en los rangos de menor carga semanal (10 a 20 y 20 a 30

horas).

e La presencia masculina en jornadas reducidas es minoritaria, concentrandose

los hombres principalmente en las jornadas completas.

Este patron refleja una estructura laboral estable y con predominio de jornadas
completas, aunque conviene seguir analizando la motivacion de la jornada parcial para
garantizar que responde a elecciones voluntarias y no a limitaciones estructurales o

desigualdades de género.
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NIVEL DE FORMACION POR SEXO

La plantilla de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA presenta un nivel formativo elevado, con
una clara mayoria de personas tituladas en estudios universitarios, tanto en diplomatura
como en licenciatura o grado. El andlisis desagregado por sexo evidencia también una
alta cualificacion de las mujeres, que en términos absolutos superan a los hombres en

todas las categorias universitarias.

Nivel de Formacidn por sexo

Licenciatura / Grado |G ——
piplomatura | ———
Sin estudios
O
F.P. II C.F. Grado Superior e
/ P I
F.P. I / C.F. Grado Medio '

Estudios primarios

0 5 10 15 20

. F.P. I F.P. II ) . . .
Estudios / / Sin Diplomatur Licenciatu

. . C.F. Grado C.F. Grado .
primarios : . estudios a ra / Grado
Medio Superior
H Hombres 1 3 2 0 5 8
EMujeres 1 2 3 1 15 19

La plantila de FAMDIF/COCEMFE-Murcia se caracteriza por un alto nivel de
cualificacion académica, con predominio de titulaciones universitarias. La distribuciéon

es la siguiente:

e Licenciatura/ Grado: 27 personas (19 mujeres y 8 hombres), lo que representa
el 45 % de la plantilla.

o Diplomatura: 20 personas (15 mujeres y 5 hombres), equivalente al 33 % del

total.
o Formacién Profesional de Grado Medio: 5 personas (2 mujeres y 3 hombres).

e Formacién Profesional de Grado Superior: 5 personas (3 mujeres y 2

hombres).
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o Estudios primarios: 2 personas (1 mujer y 1 hombre).
e Sin estudios: 1 persona (1 mujer).
Observaciones destacadas:

e EI 78 % de la plantila cuenta con estudios universitarios
(Gradol/Licenciatura o Diplomatura), lo que refleja una organizacion altamente

profesionalizada.

e La presencia femenina es mayoritaria en los niveles universitarios,

especialmente en licenciaturas y diplomaturas.

e Los hombres tienen mayor peso relativo en la Formacién Profesional de Grado

Medio, aunque en valores absolutos suponen un numero reducido.

e Los niveles de baja cualificacién (primarios o sin estudios) son residuales (5 %),
lo que garantiza que la practica totalidad de la plantilla posee una formacién

reglada media o superior.

Este perfil académico sitla a la entidad en una posicién favorable para ofrecer servicios
especializados y de calidad, aunque también plantea la necesidad de asegurar una
adecuada correspondencia entre formacién, clasificacion profesional y
promocion interna para evitar situaciones de infrautilizacion del talento, especialmente
en el caso de las mujeres, que concentran el mayor porcentaje de titulaciones

superiores.

La estructura organizativa de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA se caracteriza por una
diversidad de funciones que abarcan tanto perfiles técnicos como puestos operativos y
de direccion. La plantilla se organiza en distintos niveles jerarquicos que permiten una
adecuada gestion de los servicios sociales, sanitarios, educativos y administrativos que

presta la entidad.
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La plantilla de FAMDIF/COCEMFE-Murcia esta formada por 60 personas trabajadoras
distribuidas en una amplia diversidad de puestos, que abarcan funciones directivas,

técnicas, docentes, de apoyo administrativo y de atencion directa.

En FAMDIF/COCEMFE-Murcia, los puestos de direccién y coordinaciéon estan
ocupados exclusivamente por mujeres, lo que evidencia una clara feminizacion de los
cargos de liderazgo. En el ambito técnico y profesional especializado, también se
observa un predominio femenino en profesiones como psicologia, trabajo social,
comunicacion, logopedia, terapia ocupacional y enfermeria, mientras que los hombres
tienen menor presencia y se concentran en perfiles mas técnicos como fisioterapia o

arquitectura.

La docencia constituye otra de las areas fuertemente feminizadas, especialmente en
los programas reglados, donde la mayoria del personal formador son mujeres, aunque
en formacién ocupacional la presencia masculina es algo mayor. En el area de empleo
y orientacion laboral se aprecia mayor equilibrio, con mujeres concentradas en

orientacion y hombres mas presentes como técnicos de empleo.

En cuanto a la atencidn directa y apoyo operativo, persiste la segregacion horizontal:
los hombres se concentran en puestos como cuidador o conductor, mientras que las
mujeres ocupan mayoritariamente funciones de limpieza o integraciéon social.
Finalmente, en el area administrativa se observa un reparto equilibrado entre hombres
y mujeres, con una ligera mayoria femenina en los puestos de mayor responsabilidad

administrativa.
Observaciones destacadas:

e Ladirecciony la coordinacion estan feminizadas, lo que evidencia un modelo

organizativo donde las mujeres asumen posiciones de liderazgo.

e Se observa una segregacion horizontal en tareas tradicionalmente feminizadas
(docencia, limpieza, trabajo social, psicologia) y masculinizadas (conduccion,

fisioterapia, técnicos de empleo).

Este analisis sugiere la necesidad de continuar trabajando en la diversificacion de
perfiles por género en todos los niveles jerarquicos, especialmente en aquellas

areas donde persisten estereotipos profesionales.
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NIVEL DE FORMACION POR PUESTO

NIVEL DE FORMACION
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La plantilla de FAMDIF/COCEMFE-Murcia presenta un nivel formativo elevado, con
predominio de titulaciones universitarias. El 78 % cuenta con estudios universitarios (27
personas con Licenciatura/Grado y 20 con Diplomatura). Dentro de este grupo, las
mujeres representan la mayoria: un 70,4 % en Licenciatura/Grado y un 75 % en

Diplomatura, frente al 29,6 % y 25 % de hombres respectivamente.

En la Formacién Profesional de Grado Medio y Superior la distribucion es mas
equilibrada, aunque los hombres tienen mayor presencia en Grado Medio (60 %) y las
mujeres en Grado Superior (60 %). Los niveles de baja cualificacién (primarios o sin

estudios) son residuales (3 casos en total, un 4,7 % de la plantilla).

Estos datos reflejan que la entidad dispone de una plantilla altamente cualificada,
especialmente en el caso de las mujeres, lo que sitla a la organizacién en una posicién

favorable para la prestacion de servicios especializados, aunque con el reto de asegurar
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gue el nivel de formacién tenga una correspondencia adecuada con la clasificacién

profesional y la promocién interna

En los puestos de direccién y coordinacion (Coordinadora FAMDIF y Coordinadora
de Empleo y Formacién) las trabajadoras cuentan con estudios universitarios,
principalmente diplomatura y licenciatura, lo que asegura un nivel formativo elevado en

los cargos de liderazgo.

Dentro del ambito técnico y profesional especializado, los perfiles de trabajadoras
sociales, psicologa, arquitectos/as técnicos, terapeutas ocupacionales, logopedas y
técnicos/as de comunicacion se encuentran respaldados mayoritariamente por
titulaciones universitarias de grado o licenciatura. El fisioterapeuta también cuenta con
formacion universitaria, mientras que en el area administrativa se observa diversidad,

combinando personal con FP de Grado Superior y diplomaturas.

En el area de docencia, tanto en programas formativos profesionales (PFP) como en
formacion ocupacional, predominan las diplomaturas y grados, lo que refleja un alto nivel

de cualificacion en los perfiles encargados de la ensefianza y capacitacion.

En el area de empleo y orientacién laboral, tanto las orientadoras como los técnicos/as
de empleo cuentan principalmente con titulaciones universitarias (grados vy
diplomaturas), lo que evidencia coherencia entre la exigencia del puesto y la formacion

acreditada.

En cuanto a los puestos operativos y de apoyo, como cuidadores/as, integradores
sociales, limpieza o conduccion, se observa un nivel de formacion mas diverso: desde
estudios primarios y FP de Grado Medio hasta personas con FP de Grado Superior,

aunque con menor representacion de formacion universitaria.

El andlisis refleja que una parte significativa de la plantila de FAMDIF/COCEMFE-
Murcia compatibiliza sus funciones profesionales con responsabilidades

familiares, mientras que en otros casos no se declara dicha carga.
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N° TOTAL DE HIJOS/AS MENORES DE 12 ANOS
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El grafico refleja la distribucién de mujeres y hombres en funcién del nimero de hijos/as:

e Mujeres: e Hombres:
o 7 con1hijo/a. o 2con1hijo/a.
o 4con 2 hijos/as. o 3con 2 hijos/as.

Interpretacion:

e El nimero de mujeres con descendencia es significativamente mayor que el de

hombres, lo que refuerza la carga de cuidados asumida por ellas.

e Entre las mujeres, predomina la situacion de 1 hijo/a, mientras que entre los

hombres se observa mas equilibrio entre quienes tienen 1 o 2 hijos/as.

o Esta diferencia puede explicar la mayor demanda femenina de medidas de

conciliacién y reduccion de jornada, evidenciada en otros apartados del

diagndstico.

Pagina 31121



de &

y ’
l @ A FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
Indice FELERACHIL OE ASICUC OHES MURTINAS.
ln‘ [ PERSTHLAS GON DIETARRCINAD HEICA ¥ DAGINIGY

N° DE HIJOS/AS SEGREGADO POR SEXO

Mujer Hombre
ml hijo/a 7 2
B2 hijos/as 4 3

Dado que la plantilla esta altamente feminizada, es l6gico que las mujeres aparezcan
en mayor numero en las estadisticas de descendencia y conciliaciéon. Sin embargo, al
analizar los porcentajes y el uso proporcional, se observa que son ellas quienes
hacen un uso mas intensivo de estas medidas, lo que refleja la persistencia de una

distribucion desigual de responsabilidades familiares.

EVOLUCION DE LA CONTRATACION y BAJAS EN LA PLANTILLA
TRABAJADORA

El analisis de las fechas de alta del personal en FAMDIF/COCEMFE-MURCIA revela
una plantilla consolidada y estable a lo largo del tiempo. Se observa un crecimiento
progresivo en la contratacion desde los afios 90, con especial concentracion de
incorporaciones en la ultima década, coincidiendo con la ampliacion de servicios y

proyectos financiados.

Pagina 32121



y '
l @ FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
Indice FEDERACKIL OE ASOTIAC DHES MUATIANAS.
[ PERSCHAS DON DVECAACINAT HEICA ¥ [RGANICE

Altas por ano y sexo - FAMDIF/COCEMFE Murcia

N© de altas
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Ano de alta

Algunos aspectos destacados:

o Existen altas laborales registradas desde 1993, lo que evidencia la antigledad

y permanencia de parte del equipo.

e La evolucidon muestra un incremento sostenido en la plantilla desde el afio 2000,
con picos de nuevas incorporaciones en afios clave como 2001, 2002 y periodos

recientes.

o [Esta progresion esta alineada con la expansion territorial y funcional de la

entidad, asi como con la profesionalizacién de los servicios ofertados.

El anadlisis de la evolucion de las contrataciones en FAMDIF/COCEMFE-Murcia refleja
una tendencia marcada por la feminizacion en las nuevas incorporaciones, en
coherencia con la composicion global de la plantilla y con la realidad del sector
sociosanitario y educativo. A lo largo de los ultimos afios, se observa un patron de
estabilidad con picos significativos de altas en 2022 y, especialmente, en 2024, donde

la entrada de mujeres es claramente mayoritaria frente a los hombres.
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ANALISIS BAJAS LABORALES ANO 2024

Durante el afio 2024 se han registrado un total de 18 bajas laborales en
FAMDIF/COCEMFE-MURCIA. El analisis de estas salidas permite valorar los factores
que las motivan, asi como su impacto potencial desde la perspectiva de la igualdad y la

estabilidad en el empleo.

BAJAS PLANTILLA - ANO 2024 -

FALLECIMIENTO -
JUBILACION -
BAJA VOLUNTARIA _
FINALIZACION CONTRATO _
INTERRUPCION ACTIVIDAD FIJO _
DISCONTINUO

INTERRUPCION
ACTIVIDAD | FINALIZACION BAJA PALLECTMIENT
FIJO CONTRATO | VOLUNTARIA | JUDTLACION 5
DISCONTINUO
ETotal 8 5 3 1 1

El andlisis de las bajas laborales refleja que la interrupcién de actividad en contratos
fijos-discontinuos se concentra principalmente en el profesorado de formacién
ocupacional, lo que responde a la propia naturaleza de esta modalidad contractual. La
finalizacién de contratos afecta en mayor medida a perfiles de docencia y técnicos/as,
mientras que las bajas voluntarias se vinculan también a estos puestos, asociadas a

procesos de movilidad personal.

En cuanto a las causas estructurales, se registra una jubilacion correspondiente a una
mujer en el area de limpieza con mas de 60 afos, asi como un caso de fallecimiento
de otra trabajadora del mismo ambito, con mas de 10 anos de antigliedad en la entidad.

En conjunto, el predominio femenino en las bajas resulta coherente con la feminizacion
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general de la plantilla, lo que pone de manifiesto la necesidad de seguir monitorizando

la estabilidad laboral desde una perspectiva de igualdad.
Conclusion:

La entidad presenta un perfil de baja rotacion y estabilidad estructural, especialmente
considerando que la mayoria de las bajas no son definitivas (como en el caso de los

fijos discontinuos) o derivan de finalizacion contractual.

BAJAS POR INCAPACIDAD TEMPORAL Y ACCIDENTE LABORAL
EN LA PLANTILLA

En el ultimo ejercicio se contabilizaron 9 bajas en total en la plantilla de

FAMDIF/COCEMFE-Murcia, con una clara concentracion en las trabajadoras:
e Mujeres: 8 bajas (89 % del total).

o Hombres: 1 baja (11 % del total).

N° DE BAJAS EN LA PLANTILLA

mMujer

mHombre

La incidencia de las bajas laborales es superior en mujeres dada la feminizacion
de la entidad.
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Accidentes Laborales

En los registros de 2024 no consta ningun caso de baja por accidente laboral, lo que
representa un dato positivo en términos de prevencion de riesgos laborales. Sin
embargo, es recomendable mantener la vigilancia activa, especialmente en puestos con

movilidad o esfuerzo fisico (cuidados, transporte, mantenimiento).

Durante el afio 2024, un total de 19 permisos o excedencias fueron registrados en la
plantilla de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA. El analisis de estos datos permite observar

diferencias sustanciales en funcién del sexo.

Tipo de permiso / excedencia Mujeres Hombres Total
Maternidad / Lactancia 2 0 2
Paternidad 0 1 1
Permisos por enfermedad grave / fallecimiento 9 1 10
Excedencia voluntaria 3 1 4
Excedencia por cuidado de hija/o 1 0 1
Reduccioén de jornada por otros motivos 1 0 1
Total 16 3 19

En el ultimo afio se registraron 19 permisos y excedencias en la plantilla de
FAMDIF/COCEMFE-Murcia, de los cuales 16 correspondieron a mujeres (84 %)y 3 a
hombres (16 %).

e Los permisos vinculados a maternidad y lactancia, asi como paternidad

fueron solicitados exclusivamente por 2 mujeres y un hombre.

e Los permisos por enfermedad grave o fallecimiento de familiares

constituyen la mayoria de los casos (10 en total), con predominio de las mujeres.
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@
e Las excedencias voluntarias fueron solicitadas en su mayoria por mujeres (3

frente a 1 hombre), y se detecté también una excedencia por cuidado de hija/o

exclusivamente femenina.
o Las reducciones de jornada se registraron unicamente en mujeres.

Este patron confirma la sobrecarga de cuidados y responsabilidades familiares
asumida principalmente por las trabajadoras, lo que puede afectar a su desarrollo y
proyeccion profesional dentro de la entidad. Es recomendable reforzar medidas de
corresponsabilidad y promover un uso mas equitativo de permisos y excedencias

por parte de los hombres.

Permisos y excedencias por sexo - Ultimo afo

.l Mujeres
. Hombres
gt
2 6
w
©
-
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4.2 AUDITORIA RETRIBUTIVA

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2024

La auditoria retributiva de FAMDIF/COCEMFE-Murcia se realiza en el marco del Il Plan
de Igualdad, conforme al Real Decreto 902/2020, el Real Decreto 901/2020 y el XVI
Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencibn a Personas con
Discapacidad. El objetivo es garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres

y verificar la adecuada valoraciéon de los puestos de trabajo.

Razon social y NIF Federacion de Asociaciones Murcianas de Personas
con Discapacidad Fisicay Orgénica —
FAMDIF/COCEMFE Murcia

G-30052518
Sector/Actividad Servicios sociales
Atencidén a personas con discapacidad fisicay
organica
Plantilla Tamanfo de la plantilla (2024): 60 personas

trabajadoras (41 mujeres, 19 hombres)

Convenio Colectivo de XVI Convenio General de Centros y Servicios de
plleEner Atencién a Personas con Discapacidad.
Ambito geogréfico Regi6n de Murcia.

Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Julio 2025

Datos del informe Enero a Diciembre 2024

Centros de trabajo: La entidad cuenta con diferentes centros y servicios distribuidos
por toda la Region de Murcia, incluyendo centros de formacion, centros de dia, centros

ocupacionales y servicios de orientacion laboral.

Organos de direccion: La direccion general y las principales coordinaciones de
programas estan ocupadas por mujeres, lo que representa un avance en materia de

igualdad en el acceso a la toma de decisiones.
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Estructura funcional: La plantilla combina perfiles técnicos, docentes, asistenciales,
administrativos y de apoyo, estructurados segun categorias profesionales que han sido
valoradas mediante el sistema de VPT (Valoracion de Puestos de Trabajo) en el marco

del Plan de Igualdad.

Esta auditoria tiene como objetivo garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, conforme al articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y el RD 902/2020, de
13 de octubre. Se ha utilizado la herramienta VPT del Ministerio de Igualdad y el registro
retributivo anual desglosado por sexo y grupo profesional.
Convenio de aplicacion: XVI Convenio General de Centros y Servicios de Atencidn

a Personas con Discapacidad.

Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del Il Plan de Igualdad para el periodo
comprendido entre 2025 y 2029.

La auditoria retributiva tendra una vigencia de cuatro afos, coincidiendo con la del Il
Plan de Igualdad (2025-2029), sin perjuicio de las revisiones anuales previstas en el

sistema de seguimiento.

La auditoria recoge los resultados obtenidos a partir de los datos retributivos del ejercicio
2024, conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020.

La auditoria retributiva se actualizara cuando se produzcan variaciones sustanciales en
la estructura salarial, clasificacién profesional, sistema de compensacion o valoracion
de puestos de trabajo, de acuerdo con el Real Decreto 902/2020, garantizando la

trazabilidad de las medidas correctoras.

Se revisard anualmente el registro retributivo y se actualizara la auditoria en caso

de cambios sustanciales en la estructura salarial, conforme al RD 902/2020.
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La auditoria retributiva se ha desarrollado en varias fases consecutivas para garantizar
un analisis riguroso y transparente:

1. Recopilacion de informacidén: se han obtenido los registros retributivos, las
fichas y perfiles de puestos de trabajo, el convenio colectivo y el diagnéstico de
igualdad vigente.

2. Clasificacién profesional: cada puesto se ha encuadrado en el grupo
correspondiente del convenio colectivo, atendiendo a la formacién exigida, nivel
de responsabilidad y funciones desempenadas.

3. Aplicacion del modelo oficial: se ha utilizado el método del Ministerio de
Igualdad (RD 902/2020), con valoracioén analitica por factores:

o Formacién (0-25 puntos)

o Experiencia (0-25 puntos)

o Responsabilidad (0-30 puntos)

o Condiciones de trabajo (0—20 puntos)

4. Calculo de puntuaciones: cada puesto ha sido puntuado sobre un maximo de
100 puntos.

5. Agrupacion por niveles de valor equivalente: los resultados se han clasificado
en cinco agrupaciones (A—E), que permiten comparar puestos de igual valor.

6. Contraste y verificacion: se ha comparado la clasificacion y puntuacion con el
registro retributivo y con los datos de plantilla, verificando la coherencia de la
informacion.

e Plantilla 2024: 60 personas (41 mujeres y 19 hombres).

e Registro retributivo 2024: 60 personas (41 mujeres y 19 hombres).

Detalle por categorias del registro (convenio):
Categoria (registro) Hombres Mujeres Total
1. Ingenieros/Licenciados/Alta Direccion 1 4 5
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2. Ingenieros Técnicos / Peritos / Ayudantes Titulados 12 31 43
3. Jefes Administrativos y de Taller 1 0 1
4. Ayudantes no titulados 3 2 5
5. Oficiales Administrativos (Técnicos) 1 2 3
8. Oficiales de 12 y 22 (conductor) 1 0 1
10. Peones (Técnicas auxiliares) 0 2 2
TOTAL 19 41 60

La suma del registro coincide con la muestra de plantilla 2024. Se mantienen, por
tanto, coherentes los totales entre ambas fuentes.

Analisis de la estructura salarial

El analisis de la estructura salarial de FAMDIF/COCEMFE — MURCIA durante 2024
revela una organizacién con diversas categorias profesionales y grupos de cotizacién,
que determinan diferencias en retribuciones base, complementos salariales y retribucion

total anual.

Las cantidades exactas no se detallan por razones de confidencialidad y proteccion de
datos, al existir puestos unitarios que podrian permitir la identificacion individual. La
entidad se compromete a poner a disposicion de la autoridad laboral competente toda

la informacion si fuera requerida.

El sistema retributivo esta basado en el convenio colectivo, que establece salarios
objetivos sin distinciones por sexo. No obstante, el andlisis comparado de medias
salariales permite identificar diferencias que, aunque no derivan de discriminacion

directa, requieren seguimiento.

Comparativa salarial por grupo profesional

Grupo Profesional Media Media Desviacion  Observacion

Hombres (€) Mujeres (€) (%)

Ingenieros 26.604,20 19.386,61 +27,1 % Brecha significativa

Técnicos/Peritos (>25 %)
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Ayudantes no 17.973,12 16.289,53 +10,3 % Brecha moderada

titulados

Oficiales 18.959,36 16.440,63 +13,3 % Brecha moderada

Administrativos

Peones — 12.443,71 — Solo mujeres en este
grupo

Alta Direccion 32.845,54 34.552,16 —5,2 % Brecha inversa

(mayor en mujeres)

Interpretacion y justificacion

La unica categoria con brecha salarial significativa es la de Ingenieros
Técnicos/Peritos, donde los hombres perciben un 27,1 % mas que las
mujeres. Esta diferencia supera el umbral del 25 % y exige justificacion. No
obstante, debe sefnalarse que dicha brecha no responde a una politica retributiva
interna de la entidad, sino a la composicion de la categoria y a factores
externos: en este grupo se incluyen principalmente los docentes contratados
para acciones formativas, que en su mayoria son hombres por sus
caracteristicas técnicas y cuya retribuciéon viene determinada por el Servicio
Regional de Empleo y Formacién (SEF) segun los moddulos oficiales
establecidos. Por tanto, se trata de una diferencia condicionada por el perfil
técnico y la regulacion externa de la retribucion, no por un sesgo retributivo

de la organizacion.

En Ayudantes no titulados y Oficiales Administrativos se observan brechas
moderadas, atribuibles a factores de antigliedad, complementos personales y

posibles reducciones de jornada.

En Alta Direccion se identifica una brecha inversa del -5,2 %, con retribucion

media superior en mujeres.

En Peones, al estar compuesto solo por mujeres, no procede calculo de brecha.

Brecha Salarial Media Global

Ademas del estudio por grupos profesionales, se ha calculado la brecha salarial media
global equiparada a jornada completa en FAMDIF/COCEMFE-MURCIA. Esta
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estimacion pondera los salarios medios de hombres y mujeres segun su numero real en
cada grupo. La diferencia representa una brecha salarial del 7,36 % a favor de los

hombres.
Las causas principales son:

e Mayor concentracion de mujeres en grupos con menor valoracién econémica

(ayudantes, peones).

e Antigledad inferior o acceso mas reciente de las mujeres a determinados

puestos.
o Diferencias en complementos personales o retribuciones variables consolidadas.

Este analisis servira de base para definir medidas correctoras en el Plan de Igualdad,

centradas en reforzar la transparencia salarial y garantizar la igualdad en complementos.

Salario Medio Equiparado por Sexo (2024)
21,612.55€

20000+ 20,022.37 €

15000¢

10000 ¢

€ anuales

5000

T

Hombres Mujeres

Justificacion técnica de la brecha retributiva superior al 25% en el Grupo

Profesional “Ingenieros Técnicos / Peritos”

En cumplimiento de lo previsto en el articulo 4.3 del Real Decreto 902/2020, se detalla
la justificacion de la brecha retributiva detectada en el grupo profesional “Ingenieros

Técnicos / Peritos”, cuyo valor supera el 25 %.

Tras el andlisis realizado, la diferencia retributiva responde a causas objetivas,

documentadas y no relacionadas con el sexo, derivadas de:
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1. Naturaleza de la actividad financiada: parte de los servicios se prestan en el
marco de programas formativos regulados y financiados por el Servicio de
Empleo y Formacion (SEF), cuyos moédulos econdmicos estan preestablecidos
y no dependen de la entidad.

2. Diferenciacion funcional interna: dentro de este grupo coexisten perfiles con
funciones docentes, técnicas y administrativas, con distinta estructura salarial
vinculada al convenio colectivo y a los médulos SEF.

3. Composicién coyuntural del grupo: la presencia mayoritaria de mujeres en
determinadas funciones reguladas por modulos externos produce un efecto
estadistico de diferencia media, no atribuible a discriminacion salarial.

4. Verificacion mediante Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT): la VPT
realizada confirma que no existen complementos o criterios retributivos
asignados de forma directa o indirecta en funcion del sexo.

5. Medidas de control y seguimiento: la Comision de Igualdad revisara
anualmente esta brecha y presentara, cuando proceda, propuestas de mejora o
correccion, asegurando la transparencia retributiva y el cumplimiento del RD
902/2020.

Se concluye que la diferencia retributiva identificada no responde a ningun elemento
discriminatorio y se encuentra debidamente justificada conforme a las exigencias del RD
902/2020.

La Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) constituye una herramienta objetiva para
determinar el valor relativo de cada puesto dentro de la organizacién, con independencia
de la persona que lo ocupe. En FAMDIF/COCEMFE-MURCIA se ha aplicado una VPT
estructurada conforme a los cuatro factores establecidos en el RD 902/2020:

1. Formacion requerida

2. Condiciones laborales (carga fisica, turnicidad, esfuerzo emocional)

3. Experiencia necesaria

4. Responsabilidad asignada (funcional, organizativa y sobre personas)

Metodologia empleada

e Se ha utlizado una matriz de puntuaciébn comun para todos los puestos,

partiendo de fuentes como el modelo del Ministerio de Igualdad.
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Agrupacion Puestos incluidos Puntos de referencia

Agrupacion 9 1. Gerencia/Coordinadora 703

Agrupacién 7 1. Coordinador/a (643) 643 — 558
Psicologia/ Trabajo Social (567)

w

Fisioterapia / Enfermeria (558)

Agrupacioén 6 Terapia Ocupacional / Logopedia (518) 518
Técnico/a de Empleo / Orientador (518)

T. Comunicacién (518)

Docente FO / PFP (518)

Arquitecto (541)

o B w D=

Agrupacion 5 Administrativo (422) 481 - 404
Oficial 12 Administrativo (448)
Cuidadores/as (459)

Integrador/a Social (481)

A wonh PR

=

Agrupacion 1 Conductor (142) 174 — 142

Limpiadora (174)

La valoracién de puestos evidencia una estructura jerarquica clara dentro de la
entidad. En el nivel superior se situa la Gerencia/Coordinadora (agrupacion 9), con la
puntuacion mas elevada (703), lo que refleja su peso estratégico y de responsabilidad

en la organizacion.

En niveles intermedios (agrupaciones 7 y 6) se ubican perfiles de coordinacion,
psicologia, trabajo social, fisioterapia, enfermeria y técnicos/as especializados,
cuyas puntuaciones oscilan entre 643 y 518, mostrando una alta exigencia competencial
y responsabilidad técnica.

Los puestos de apoyo técnico y administrativo (agrupacion 5) presentan puntuaciones
medias (entre 481 y 404), mientras que en la base de la estructura (agrupacién 1) se
concentran las funciones mas operativas, como conduccion y limpieza, con los valores
mas bajos (142-174).

En conjunto, estas agrupaciones reflejan una clasificacion coherente con la complejidad,

la responsabilidad y el nivel de cualificacion exigido en cada puesto.
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Titulo del Puesto MNuoj.e(:Zs HE;S;S Categorizacion
Gerencia/Coordinadora 1 0 Feminizada
Coordinador/a 1 0 Feminizada
Psicologia / Trabajo Social 4 0 Feminizada
Terapia Ocupacional / Logopedia 3 0 Feminizada
Fisioterapia / Enfermeria 1 1 Equilibrada
Técnico/a de Empleo / Orientador 8 6 Equilibrada
Docente FO / PFP 12 5 Feminizada

Administrativo 0 1 Masculinizada
Oficial 12 Administrativo 2 1 Feminizada

Conductor 0 1 Masculinizada
Cuidadores/as 2 3 Equilibrada
Integrador/a Social 1 0 Feminizada
Limpiadora 2 0 Feminizada
Arquitecto 3 1 Feminizada
T. comunicacion 1 0 Feminizada

La distribucién de la plantilla por puestos refleja una marcada feminizaciéon en la
mayoria de categorias profesionales, especialmente en &reas como gerencia,
coordinacién, psicologia, trabajo social, docencia y tareas de apoyo sociosanitario.
Existen algunos ambitos con mayor equilibrio de género, como fisioterapia/enfermeria,
técnicos/as de empleo y cuidadores/as, mientras que la masculinizacion se concentra

en perfiles operativos y administrativos concretos (conduccién y administrativo).

Asimismo, se observa que las categorias de menor valoraciéon (conductor/a vy
limpiadora) continuan vinculadas
Distribucion de la categorizacion de puestos

a estereotipos de género: los
hombres en conduccién y las
mujeres en limpieza. Estos datos 8
confirman la persistencia de una
segregacion horizontal, donde
mujeres y hombres se concentran

en puestos diferenciados segun

Numero de puestos

roles tradicionalmente asociados

a cada sexo.

El gréfico muestra la puntuaCién ’ Feminizada Masculinizada Equilibrada
.. Categorizacion
de valoracién de puestos ’

desagregada por sexo y nivel de feminizacién o masculinizacién. Los puestos de
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mayor puntuacién corresponden a gerencia, coordinacion y areas técnicas
especializadas (psicologia, trabajo social, fisioterapia, arquitectura), mayoritariamente
feminizados o equilibrados. En niveles intermedios aparecen perfiles docentes,
técnicos/as de empleo y de comunicacion, también con predominio femenino. En
cambio, los puestos con menor puntuacién (conductor, limpiadora y administrativo)
estan fuertemente asociados a estereotipos de género, con masculinizacion en
conduccién y administracion, y feminizacién en limpieza, lo que confirma la existencia

de segregacion horizontal y vertical en la entidad.

Conclusiones y plan de actuaciéon

A partir del andlisis desarrollado en las distintas fases de la auditoria se extraen las

siguientes conclusiones, organizadas por cada aspecto clave evaluado:
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Cobertura del registro retributivo. El registro retributivo 2024 incluye al 100 %
de la plantilla analizada (60 personas: 41 mujeres y 19 hombres). Esto garantiza
la representatividad de los datos y la coherencia con el analisis cuantitativo de
plantilla.

Conclusioén: el punto de partida es sélido, al contar con una base completa y

actualizada para el analisis de brechas.

Clasificacion profesional y encuadre en convenio. La adscripcién de los
puestos a los grupos profesionales del XVI Convenio se muestra consistente. No
obstante, se ha detectado la conveniencia de homogeneizar los criterios
aplicados, ya que algunas fichas de puestos presentan estructuras dispares.
Conclusion: la clasificacion profesional se ajusta en lineas generales al
convenio, pero es necesario unificar criterios para reforzar la coherencia y

facilitar futuras actualizaciones.
Brechas salariales identificadas. El analisis comparativo revela:

o Brecha significativa en Ingenieros Técnicos/Peritos (+27,1 % a favor de

hombres).

o Brechas moderadas en Ayudantes no titulados (+10,3 %) y Oficiales
Administrativos (+13,3 %).

o Brecha inversa en Alta Direccion (-5,2 % a favor de mujeres).

o No procede calculo en Peones (grupo compuesto solo por mujeres). La
brecha salarial media global es del 7,36 % a favor de los hombres.
Conclusion: aunque la mayoria de las diferencias no superan el 25 %,
la existencia de brechas significativas y moderadas requiere medidas

especificas de seguimiento y correccion.

Valoracioén de puestos. La aplicacion del modelo del Ministerio de Igualdad ha
permitido asignar puntuaciones objetivas y agrupar los puestos en cinco niveles.
En los niveles directivos y técnicos especializados se observa una clara
feminizacién, mientras que en los niveles de menor puntuacion (operativos y de
servicios generales) persiste la segregacién de género vinculada a estereotipos
tradicionales: los hombres se concentran en conduccion y las mujeres en

limpieza.

Fichas descriptivas de puestos de trabajo. Actualmente existen diferencias

en el formato, detalle y enfoque de las fichas. Se considera imprescindible:
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o Homogeneizar criterios de redaccion.
o Actualizarlas periédicamente.

o Incorporar la perspectiva de género, con indicadores de conciliacién,
corresponsabilidad, promocidn y  prevencion de  sesgos.
Conclusion: disponer de fichas homogéneas y con enfoque de género
permitira garantizar que la descripcién de cada puesto contemple tanto

funciones como impactos en igualdad.
Plan de Actuacién para garantizar la igualdad retributiva

Con el objetivo de asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad retributiva por
trabajos de igual valor, se establecen las siguientes medidas, con responsables y plazos

definidos:

1. Implantar la Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) como base del sistema
retributivo interno (2025 — Direccién y RRHH). Se aplicara la VPT utilizando la
herramienta oficial SVPT del Ministerio de lgualdad, garantizando un marco objetivo y
estandarizado para asignar salarios. Esto permitird que cada persona perciba en funcion
del valor de su puesto y no de su sexo, consolidando la transparencia y la coherencia

interna.

2. Revision anual del registro salarial desglosado por sexo (Anual — RRHH y
Comité de Igualdad). El registro retributivo serd objeto de revisién peridédica con
perspectiva de género, para detectar posibles desviaciones y corregirlas en tiempo.

3. Establecer criterios objetivos para la asignacién de complementos salariales
(2025 — Direccion y RRHH). Se definiran criterios claros y transparentes para pluses y

complementos, evitando discrecionalidades que puedan derivar en sesgos de género.

4. Revisar pluses y complementos absorbibles historicos con impacto diferencial
por sexo (2025-2026 — RRHH). Se analizaran y ajustaran aquellos complementos
antiguos que puedan generar desigualdades indirectas.

5. Incorporar el andlisis retributivo en las revisiones del Plan de Igualdad
(Permanente — Comisiéon de Igualdad). Cada actualizacion del Plan de Igualdad

incluird un apartado especifico de andlisis salarial y evolucion de las brechas.
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6. Promover medidas de corresponsabilidad y formacion en igualdad retributiva
(2025 — Formacion y Consultoria). Se desarrollaran acciones formativas y medidas de
conciliacion que refuercen la corresponsabilidad y la sensibilizacion de la plantilla en

materia de igualdad retributiva.

7. Valorar la incorporacion de clausulas salariales objetivas en contratos y
convenios (2025 — Direccidén y Asesoria). Se evaluard la inclusion de clausulas
especificas que refuercen la objetividad salarial en nuevas contrataciones y en la

negociacién colectiva.
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4.3 ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de

informacion:
e Entrevistas semiestructuradas a informantes clave.

e Cuestionario dirigido a la direccion de la entidad, asi como un formulario dirigido

a la plantilla, a través de las encuestas de Google Forms, que ha permitido

conocer las opiniones |y e
iPARTICIPA!

valoraciones de hombres y
mujeres  trabajadoras en
relacibn con las materias
analizadas. Al tratarse de una
empresa  feminizada, el
modelo de encuestas utilizado
es para este tipo de empresas,
con preguntas especificas
sobre los motivos de la
feminizacion de la plantilla, de
este modo, detectar posibles OO0
HIPS/SENGOIEOXRESIMSHAONS -'0.0‘0.0.0.0.0.o|
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sesgos de género.

e Se ha tenido en cuenta informacion relativa al sistema de calidad, publicidad,

informacion corporativa interna y externa e imagen de la entidad.
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Resultados de la Participaciéon en las Encuestas:

Las encuestas estan dirigidas a tres colectivos diferenciados:

o Encuesta a la plantilla trabajadora: para recoger percepciones generales

sobre igualdad,

conciliacion,

acoso, corresponsabilidad, formacion,

comunicacion, promocién y salud laboral.

o Encuesta a la Direccion: orientada a identificar el grado de compromiso,

conocimiento y aplicacion de medidas de igualdad en la gestion estratégica.

o Encuesta a la Representacion Legal de la Plantilla (RLT): centrada en el

andlisis del ejercicio de la participacidn, seguimiento del plan anterior y

propuestas de mejora desde el 6rgano de representacion.

Encuestas a la plantilla trabajadora

~

ENCUESTA A LA PLANTILLA
TRABAJADORA DE
FAMDIF/COCEMFE MURCIA

FASE DE DIAGNOSTICO DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Pore
confidencial en 5 la totalidad de la plantilla
trabajadora. = desconexion digital

al, 5i g

La encuesta dirigida a la plantilla obtuvo 33
respuestas, con predominio de mujeres
(63,2 %), lo que refleja la feminizacion
estructural de la entidad. La mayoria de
participantes se situa en franjas de edad
(30-59 anfos) vy

responsabilidades de cuidados tanto de

intermedia declara

hias/os como de ofras personas

dependientes.

En términos generales, la plantilla percibe
un clima laboral favorable a la igualdad: el
76 % considera que existe igualdad de trato
y oportunidades, aunque un 12 % mantiene
una vision intermedia y otro 12 % manifiesta

dudas. Este patron indica que los principios

de igualdad son reconocidos, pero todavia con margen de mejora en cuanto a

coherencia, visibilidad y comunicacién interna de las medidas.
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En los bloques tematicos destacan las siguientes conclusiones:

e Seleccion, promocién y formacion: los procesos de seleccion son valorados
como objetivos, pero la promocién interna se percibe limitada y la formacion

no siempre se adapta a personas con cargas familiares.

e Conciliacion y corresponsabilidad: aunque existen medidas, se observa que
son solicitadas mayoritariamente por mujeres, lo que puede penalizar su

desarrollo profesional. No se identifican medidas adicionales a las legales.

e Prevencion del acoso y violencia de género: el protocolo es conocido, pero
persisten dudas sobre su aplicacion practica. Se demanda mayor

sensibilizaciéon y simulaciones para reforzar su operatividad.

o Cultura organizativa: se reconoce la igualdad como parte de los valores
institucionales, si bien no siempre se traslada a la practica diaria ni a los procesos

de gestion.

e Feminizacién y acceso a puestos de responsabilidad: la plantilla atribuye la
feminizacién al tipo de sector y no percibe discriminacion hacia los hombres,

aunque constata su escasa presencia en ambitos de coordinacion y direccion.

o Salud laboral con perspectiva de género: se sefalan riesgos diferenciados
(psicosociales y de conciliacién), lo que evidencia la necesidad de reforzar la

prevenciéon con enfoque de género.
Las respuestas abiertas aportan matices relevantes:

e “No se informa claramente de las posibilidades de ascenso. Todo queda a criterio

de la direccion.”

e “Las medidas de conciliacion las pedimos casi siempre las mujeres. Eso nos

penaliza en el trabajo.”

e “El protocolo existe, pero no sabemos como activarlo en la practica. Faltan

simulaciones o explicaciones claras.”

e ‘Laigualdad forma parte de los valores de la entidad, pero no siempre se aplica

igual en el dia a dia.”

En sintesis, la plantilla percibe avances significativos en materia de igualdad, pero

identifica limitaciones en promocion interna, conciliacion corresponsable y
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aplicacion practica del protocolo de acoso, ademas de demandar una mayor

coherencia entre los valores institucionales y las practicas cotidianas.

La encuesta a la Direccién fue respondida por 2 personas, ambas con antigiiedad

elevada en la entidad y responsabilidades familiares.

En general, la Direccion mantiene una vision positiva y alineada con los principios

de igualdad:

o Percepciones sobre igualdad: consideran la igualdad como un principio
basico de la entidad, reconocen un compromiso institucional claro, pero
sefalan la falta de protocolos formales en seleccién y promocion, lo que

limita la transparencia y objetividad de estos procesos.

o Caracteristicas estructurales de la plantilla: atribuyen la feminizaciéon de la
entidad a la naturaleza del sector social y consideran que existe igualdad de

acceso a puestos de responsabilidad.

e Promocion y medidas positivas: no perciben la necesidad de medidas
especificas para favorecer a hombres o mujeres, aunque reconocen la

importancia de mantener la formacion y la sensibilizacion en materia de igualdad.

o Observaciones generales: su visién es mas optimista que la expresada por la

plantilla, aunque reconocen ambitos de mejora prioritarios.
Las aportaciones mas destacadas de la Direccién son:

e ‘“Laigualdad es un principio basico en la entidad y estamos comprometidos, pero

faltan protocolos claros en seleccion y promocion.”

En sintesis, la Direccion reconoce avances en igualdad y muestra un compromiso

claro, pero admite la necesidad de:
e Protocolizar los procesos de seleccion y promocion.
e Contar con indicadores objetivos en materia retributiva.

o Consolidar las acciones de formacion y la aplicacion practica del protocolo de

acoso.
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La encuesta fue respondida por 4 representantes del Comité de Empresa.

Percepcion de su papel y relacién con la empresa: el 100 % valora la relacion
con la Direccién como satisfactoria y reconoce que la RLT tiene influencia en la

toma de decisiones.

Participacion y negociacion en igualdad: manifiestan haber participado en la
negociacion del Plan de Igualdad y valoran positivamente los avances en
liderazgo femenino. No obstante, advierten la persistencia de la segregacion

horizontal, lo que afecta al reconocimiento de determinadas areas de trabajo.

Formacién e implicacién: destacan la necesidad de reforzar la formacién en
igualdad para toda la plantilla, con el fin de consolidar una cultura organizativa

coherente.

Canales de comunicacion interna: reconocen avances en el uso de lenguaje
inclusivo, aunque persiste la falta de homogeneidad en documentos y

comunicaciones internas.

Aportaciones abiertas: reclaman mayor transparencia en los procesos
internos vy criterios objetivos en la toma de decisiones, considerando que ello

mejoraria la confianza y la legitimidad de la gestion.

Las citas mas representativas son:

“Hay muchos departamentos muy feminizados y eso afecta a como se valora el

trabajo.”

“Necesitamos mas informacion objetiva sobre como se toman las decisiones.”

En sintesis, el Comité reconoce avances y mantiene una valoracion positiva de la

relacion con la Direccion, pero reclama:

Combatir la segregacion horizontal.
Garantizar seguimiento mas transparente en los procesos internos.

Reforzar la formacién en igualdad y establecer medidas de accién positiva

para equilibrar la representacién en distintos departamentos.
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La participacion ha sido significativa en la plantilla (33 personas), mas reducida
en la direccion (2) y moderada en el comité (4).

La plantilla percibe mayoritariamente igualdad de oportunidades, aunque
persisten dudas en un sector minoritario.

La direccion reconoce compromiso y sensibilidad hacia la igualdad, aunque con
margen de refuerzo.

El comité de empresa muestra una vision muy positiva de su relacién con la
empresa y del proceso de igualdad.

Los resultados orientan la necesidad de reforzar la comunicaciéon y la
sensibilizacion, consolidar medidas de conciliacion y garantizar la participacion

continua de todos los colectivos en el desarrollo del Plan de Igualdad.
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El andlisis de la composicion actual de la plantilla refleja una feminizacion del 68 %,
con presencia predominante de mujeres en puestos de atencion directa, docencia,
orientacion, trabajo social, intervencién social y limpieza. Los hombres representan el
32 % de la plantilla, con mayor peso en perfiles como docencia técnica, conduccion o

determinados puestos operativos o administrativos.

Esta distribucién, aunque no evidencia discriminacién directa, reproduce patrones de
segregacion horizontal por sexo, que pueden verse reforzados por los procesos de

seleccion y contratacion si no se revisan con perspectiva de igualdad.

Durante el periodo 2020-2024, el grado de avance en esta area fue del 25 %, siendo
uno de los &mbitos con menor cumplimiento del | Plan de Igualdad. Esto se debi6 en
parte a la pandemia y al impacto en la presencialidad de las acciones formativas
vinculadas.

Del analisis realizado se concluye que:

e No se dispone de un procedimiento formalizado ni protocolizado que asegure la

igualdad de trato y oportunidades en los procesos de seleccion.

e Las ofertas de empleo no siguen un formato sistematico ni garantizan el uso de
lenguaje inclusivo, ni estan accesibles en formatos que lleguen a perfiles

diversos.

e No se hace seguimiento por sexo del nimero de candidaturas recibidas,
entrevistas realizadas ni personas seleccionadas, lo que impide detectar

posibles sesgos indirectos.

e No se ha realizado formacion al personal de RRHH o coordinaciéon en materia

de igualdad aplicada a los procesos selectivos.

e No se aplican clausulas de igualdad ni se incorporan elementos de accion

positiva para favorecer el equilibrio en categorias segregadas por sexo.

Esta &rea fue una de las que no lleg6 a ejecutarse durante el | Plan de Igualdad (2020—

2024), acumulando un grado de avance del 0 %. Se contemplé como accién clave la
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catalogacién y valoracion de puestos conforme a criterios no discriminatorios (Accién
A3), pero no se implemento ni se generaron evidencias de ejecucion.

El andlisis actualizado de la clasificacion profesional a través de la auditoria retributiva
realizada en 2024 evidencia:

e Segregacion horizontal por sexo: las mujeres concentran su presencia en
categorias de atencién directa, docencia, orientacion y perfiles sociosanitarios,
mientras que los hombres se agrupan en puestos técnicos, de conduccién o
determinados perfiles administrativos.

e Segregacion vertical: los cargos de direccién y coordinacién estan feminizados,
pero en categorias técnicas especificas persiste la masculinizacion.

e Valoracion de puestos y retribuciones: la auditoria ha puesto de manifiesto
gue, si bien no se han detectado diferencias salariales injustificadas en el analisis
por categoria, si se observa concentracion femenina en grupos con menor
progresion econdémica y mayor presencia masculina en categorias con
complementos salariales superiores.

e Carencia de un sistema objetivo de valoracién de puestos: actualmente no
existe un procedimiento formalizado que garantice que la asignacién a grupos
profesionales y la definicién de funciones se realice bajo criterios de igualdad y

sin sesgos de género.

En conclusién, esta area sigue siendo prioritaria en el nuevo Plan de Igualdad, dado que
la falta de avance en la catalogacién de puestos y la evidencia de segregaciéon
identificada en la auditoria retributiva exigen la implementacion de medidas especificas
para garantizar una clasificacién profesional equitativa, transparente y con perspectiva

de género.

Esta area alcanzo solo un 20 % de ejecucion durante el | Plan de Igualdad, quedando
claramente rezagada respecto a los objetivos planteados.
Se habia planificado una accion clave:
e Accion A4 - Formacion en igualdad para toda la plantilla
o Objetivo: sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades.
o Descripcidn: realizacion de cursos presenciales u online (minimo 2

horas) dirigidos a todos los niveles de la plantilla.

58 | 121



il le A

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
FEDERACHTH OE ASITIAC CHES MURCLENSS.
[ PERSTHAS GON IECA DDA HEICA ¥ DAGANIGE

Pese a ello, su ejecucion se vio notablemente afectada por las restricciones derivadas
de la pandemia y la falta de presencialidad en varios periodos clave, lo que impidio
desplegar las formaciones en igualdad de forma efectiva.

Resultados y necesidades detectadas:

e Se impartieron formaciones puntuales en igualdad y prevencion del acoso
sexual, pero no de forma generalizada ni planificada para toda la plantilla.

e Solo parte del personal cualificado y directivo participd en acciones
formativas; el personal intermedio, no cualificado y de administracion quedo al
margen.

e No se aplico una politica de formacion continua ni transversal con
perspectiva de género en todas las areas de la organizacion.

e Las acciones realizadas carecieron de trazabilidad en términos de asistentes,
contenidos, impacto y aplicacién practica en el puesto de trabajo.

Necesidades identificadas para el nuevo Plan:

e Disefiar un plan de formacién anual en igualdad accesible para toda la
plantilla, conforme a los derechos recogidos en el XVI Convenio Colectivo
General de Centros y Servicios de Atencién a Personas con Discapacidad, que
establece un minimo de 25 horas/afo de formacion.

e Asegurar que todas las personas, independientemente de su puesto, categoria
o tipo de jornada, acceden a formacion en igualdad, no discriminacion vy
conciliacion corresponsable.

e Incorporar modulos especificos para personal con responsabilidad
organizativa o de gestion de personas (seleccion, liderazgo, planificacion,
evaluacion).

o Establecer un sistema de registro y evaluaciéon que garantice la trazabilidad
de las acciones formativas (personas asistentes, contenidos, duracion,

resultados e impacto en el desempeno).

Durante el periodo analizado (2020-2024), no se ha producido ninguna promocion
profesional interna en la plantila de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA. No se han
registrado cambios de puesto, nivel jerarquico ni grupo profesional derivados de

procesos de promocion, mejora 0 acceso a mayores responsabilidades.
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Este hecho se suma a la ausencia de datos y procesos documentados ya detectada
durante la evaluacién del | Plan de Igualdad, que reflejaba:
e Ausencia de un sistema definido de promocién interna con criterios objetivos
y transparentes.
e Falta de publicidad de vacantes o mejoras internas que permita la
concurrencia en igualdad de condiciones.
o Escasa movilidad funcional o de categoria en la plantilla.
La entidad reconoce que la promocion es estructuralmente limitada por:
e La bajarotacion de la plantilla, con un 38 % de personas con méas de 10 afios
de antigiiedad.
e La cobertura de puestos que se produce casi exclusivamente por jubilacion o
cese.
e La exigencia de titulaciones especificas en determinadas categorias

profesionales, que reduce las posibilidades de movilidad interna.

Sin embargo, esta situacion genera un riesgo de estancamiento profesional,
especialmente para colectivos infravalorados o con menor visibilidad interna (personal
de apoyo, no cualificado o con mayor presencia femenina). A su vez, la auditoria
retributiva ha evidenciado que la falta de promocién limita las oportunidades de acceder
a categorias y complementos salariales superiores, lo que puede reproducir

desigualdades indirectas por razdn de sexo.

En el | Plan de Igualdad, este eje se abordd principalmente a través de acciones
vinculadas a la corresponsabilidad y conciliaciéon, con un foco especial en la
divulgacion de medidas legales e internas para facilitar la vida personal, familiar y laboral

del personal.

Se ejecutaron parcialmente las siguientes acciones:

e Accidn n° 7: elaboracion y difusion de un listado actualizado de medidas de
conciliacion (reducciones de jornada, permisos, excedencias) y de los
mecanismos de solicitud.

e Campana de comunicaciéon interna sobre corresponsabilidad, con

materiales visuales y mensajes clave.
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Aunque la ejecucion fue parcial, la percepcion de mejora por parte de la plantilla fue

positiva, destacando avances en flexibilidad horaria y en el clima organizacional.

El analisis de datos de 2024 refleja los siguientes elementos clave:

a) Jornada laboral

El 47 % de la plantilla trabaja a jornada parcial, una proporcién elevada
respecto a estandares sectoriales.

Las mujeres concentran el 58 % de los contratos a tiempo parcial, frente al 42
% de los hombres.

Esta distribucion se vincula tanto a la tipologia de los puestos feminizados como

a una mayor asuncién de responsabilidades de cuidados.

b) Tipos de contrato

El 91 % de la plantilla cuenta con contrato indefinido, lo que refleja un alto
nivel de estabilidad laboral.

Sin embargo, los contratos temporales e interinidades afectan en mayor
medida a las mujeres, especialmente en categorias de apoyo y atencion

directa, lo que puede situarlas en condiciones de mayor vulnerabilidad laboral.

c¢) Conciliacion

Las mujeres son mayoria absoluta en el uso de excedencias, permisos
retribuidos y reducciones de jornada.

También protagonizan casi en exclusiva las solicitudes de adaptaciéon de
jornada por cuidado de menores, lo que refuerza el rol tradicional de género
en la conciliacion.

Esta tendencia puede derivar en una penalizacién indirecta para las
trabajadoras en términos de desarrollo profesional, promocién y retribuciéon a

largo plazo.

El I Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA logré un 100 % de ejecucién en

este eje tematico.

Las acciones previstas fueron:

Acciéon A7: sensibilizacién e informacion al personal sobre las medidas de

conciliacion vigentes.
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e Accion A8: fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres mediante

campanfas informativas.

Ambas se implementaron con resultados satisfactorios: se elaboré un listado
actualizado de medidas legales y propias de conciliacion, y se divulgaron materiales

de sensibilizacion para romper estereotipos sobre cuidados.
El analisis de los datos de la plantilla durante 2024 arroja los siguientes resultados:
a) Excedencias
e 3 personas solicitaron excedencia por cuidados familiares.
e 100 % mujeres, todas en puestos feminizados y con jornada parcial.
e No se registraron solicitudes por parte de hombres.
b) Reducciones de jornada
e Se concedieron 5 reducciones de jornada por cuidados de hijos/as menores.
e 4 mujeres y 1 hombre las solicitaron.
o El uso contintia claramente feminizado.
c) Permisos retribuidos

e Las solicitudes por asistencia médica, acompanamiento a familiares o causas

personales fueron mayoritariamente realizadas por mujeres.

e Aunque algunos hombres hacen uso de permisos retribuidos, su frecuencia es

sensiblemente menor.
d) Responsabilidades familiares

o El analisis cruzado de plantilla y responsabilidades familiares muestra que las
mujeres asumen mayoritariamente el cuidado de menores y personas
dependientes, siendo ademas quienes mas compatibilizan estas

responsabilidades con jornadas reducidas.
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La actual Junta Directiva de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA esta integrada por 6
miembros:

e 3 mujeres (incluida la Presidenciay la Secretaria).

e 3 hombres (Vicepresidencia, Tesoreria y Vicesecretaria).

Esta composicion refleja una representacion equilibrada entre mujeres y hombres,
cumpliendo con los principios de presencia equilibrada (al menos 40 % de cada sexo) y
destacando el liderazgo femenino en los principales cargos ejecutivos (Presidencia y

Secretaria).

La plantilla en 2024 esta formada por 60 personas:
e 41 mujeres (68 %).
e 19 hombres (32 %).
Se constata una estructura altamente feminizada, especialmente en los siguientes
puestos:
e Atencién directa, orientacion laboral, intervencién social, trabajo social, docencia
ocupacional, enfermeria, logopedia y limpieza.
Por el contrario, los hombres se concentran principalmente en:

e Conduccién, administracion operativa, docencia técnica y arquitectura técnica.

Este reparto confirma la existencia de segregacion horizontal por razén de sexo,
donde determinados roles profesionales se asignan de forma predominante a mujeres
0 a hombres, reforzando estereotipos tradicionales.

Conforme al RD 901/2020, se considera que existe infrarrepresentacién cuando un sexo
no alcanza el 40 % de presencia en una categoria, nivel jerarquico o grupo profesional.
En FAMDIF/COCEMFE-MURCIA se observa:

Infrarrepresentacién femenina Infrarrepresentacién masculina

Conductores, mantenimiento, Atencidén directa, orientaciéon, docencia

arquitectura técnica ocupacional

Docencia profesional técnica Trabajo  social, limpieza, apoyo
educativo
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A pesar de esta segregacion por puesto, las mujeres tienen una fuerte presencia en
los 6rganos de direccion:

e Coordinadoras de area, responsables técnicas, direccibn general y programas
clave estan ocupados mayoritariamente por mujeres.

e Esto evidencia una correcta representacion femenina en espacios de
liderazgo, si bien se recomienda consolidar estos avances y avanzar hacia una
mayor diversidad interna.

Fortalezas

o Paridad real en la Junta Directiva.

e Liderazgo femenino consolidado en direccion y coordinacion.

o Plantilla diversa y comprometida con la mision social de la entidad.

Debilidades o retos
e Persistencia de la segregacién horizontal por sexos.
» Infrarrepresentacion masculina en funciones de cuidados y sociales.

o Escasa diversidad en equipos mixtos por categoria profesional.

La Federacion FAMDIF/COCEMFE-MURCIA ha mostrado un firme compromiso con la
erradicacion de toda forma de violencia sexual, acoso sexual 0 acoso por razon de sexo
en el entorno laboral, mediante la adopcién e implantacién de un Protocolo especifico
de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo y de garantia
integral de la libertad sexual, aprobado en febrero de 2024 y con vigencia hasta 2027.
Este protocolo, ajustado a la Ley Orgéanica 3/2007, el Real Decreto 901/2020 y la Ley
Orgéanica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual, fue negociado y aprobado
en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y establece un
procedimiento integral que contempla medidas preventivas, de actuacion y correctoras,
asi como una declaracion de principios de tolerancia cero ante cualquier conducta

constitutiva de acoso sexual o por razon de sexo.

Entre sus elementos clave se incluyen:

e Una comisién instructora formada por personal con funciones diferenciadas y
capacitado para gestionar las denuncias y reclamaciones, garantizando
imparcialidad y confidencialidad.

e La habilitacion de un canal especifico de denuncias

(prevencionacosofamdif@gmail.com) y un modelo normalizado de queja.
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e La integracion de garantias procesales tales como la confidencialidad, la
proteccion frente a represalias, la proteccion de la salud y la tutela judicial
efectiva.

e La prevision de medidas cautelares y sancionadoras, incluida la separacion
de la persona acosadora, en caso de indicios fundados.

e Acciones formativas dirigidas a la sensibilizacién de toda la plantilla y
campafas de comunicacion activa sobre el contenido del protocolo, destacando
la distribucién de un triptico informativo en todos los centros y la accesibilidad

al documento integro mediante codigo QR.

Ademés, FAMDIF/COCEMFE-MURCIA ha implementado acciones formativas
especificas dirigidas al personal de coordinacion, mandos intermedios y plantilla en
general, tal como queda acreditado en la documentacion del curso de formaciéon en

prevencion del acoso y garantia de la libertad sexual impartido recientemente.
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Puntos pendientes o de mejora identificados:

e Garantizar que toda la plantilla haya recibido efectivamente el protocolo
actualizado, haciendo hincapié en las nuevas incorporaciones.

e Programar formaciones periddicas en materia de acoso sexual, violencia
sexual y ciberacoso que refuercen el conocimiento de los mecanismos internos
de actuacion.

o Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion periddica del protocolo
para revisar su eficacia y adecuacion real a las posibles situaciones que puedan
darse en los distintos centros de trabajo.
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FAMDIF/COCEMFE-MURCIA, como entidad comprometida con la igualdad y los
derechos fundamentales, reconoce la violencia de género como una manifestacion
estructural de desigualdad entre mujeres y hombres. La actuacién en este ambito se
fundamenta en:
e LaLey Orgéanica 1/2004, de medidas de proteccion integral contra la violencia
de género.
o El Estatuto de los Trabajadores (art. 37 y 48 bis), que garantiza derechos
laborales especificos para mujeres victimas de violencia de género.
e EIRD 901/2020, que establece la obligacion de integrar la violencia de género

como materia en los planes de igualdad.

Aungque no se han detectado en el afio 2024 situaciones de violencia de género
comunicadas formalmente dentro de la plantilla, FAMDIF/COCEMFE-MURCIA:
e Reconoce y aplica los derechos laborales de las trabajadoras victimas de
violencia de género:
o Reduccion o reordenacion de jornada.
o Movilidad geogréfica o cambio de centro.
o Suspensién del contrato con reserva de puesto.
o Extincion voluntaria con acceso a prestacion.
e Haincluido estos derechos en los materiales divulgativos del Plan de Igualdad.
e Cuenta con personal técnico sensibilizado para atender posibles situaciones,

especialmente en servicios de intervencién directa.

Falta de un protocolo especifico de actuacién interna ante la deteccion o

comunicacién de situaciones de violencia de género dentro de la organizacion.

Ausencia de un procedimiento confidencial de derivacién, acompanamiento y

activacion de recursos externos (servicios sociales, juridicos, psicologicos).

Necesidad de formacion especifica del personal de coordinacién y recursos

humanos en la deteccion precoz, acompafiamiento y derechos laborales.
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Area de COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA
En el | Plan de Igualdad

(2020) se incluyeron medidas

orientadas al uso consciente SO Foifia ¢ ‘9““(({‘“{ ae 0

del lenguaje:

e Serecomendo la utilizacion

de

en

comunicaciones internas y

un lenguaje inclusivo

todas las

externas.

e Sin embargo, se indicé
gue, aunque la intencion era acertada, la aplicacion no fue constante ni
homogénea

a) Web institucional (famdif.org)

Se emplean expresiones mayoritariamente en femenino (“Presidenta”, “Ella”,
“Nuestras”), lo cual es positivo para la visibilidad de las mujeres.

Sin embargo, aun aparecen inconsistencias: encabezados genéricos
(“Federacion”, “Equipo”, “Noticias”) que no utilizan férmulas como “personal”,
“plantilla” o “personas”.

En secciones operativas (“Servicios”, “Aplicaciones”, “Contacto”) prevalece el
masculino genérico; se echa en falta el uso sistematico de férmulas inclusivas y

recursos neutros.

b) Blog y redes sociales

En el blog se emplea lenguaje estandar y no sexista (uso de sustantivos
colectivos neutrales, verbos no marcados).

En redes como Facebook e Instagram, se detecta uso de lenguaje mixto
(“personas con discapacidad”) y ejecucion grafica consistente con la marca
institucional.

En campafias como la Feria de Empleo o sensibilizacion escolar, se utilizan

mensajes inclusivos y materiales visuales integradores.
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Evaluacion cualitativa: Comunicacién y lenguaje no sexista

Nivel de evaluacion
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N Oportunidades de mejora
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Fortalezas detectadas

e Uso claro del femenino en cargos y roles

“Coordinadora”).

\3\05
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Pt

(“Presidenta”, “Técnico/a”,

e Mensajes internos y externos en redes sociales estan libres de lenguaje sexista.

e En la web, la presencia de secciones en femenino favorece la visibilizacion de

las mujeres.

Oportunidades de mejora

Ambito Observacion actual

Propuesta de mejora

Web institucional Uso intenso de masculino

genérico en mends y enlaces

Revisar textos, afiadir correctores
autométicos y lenguaje neutro

(“Personal”’, “Equipo”, “Equipo

técnico y técnica”)

Blog / noticias Se emplea lenguaje neutro, pero

sin pautas formales

Crear glosario interno y manual

breve de estilo inclusivo

Redes sociales Comunicacién con  enfoque

inclusivo, no protocolizado

Planificar ~ publicaciones  con
enfoque de género y revisar textos

con filtros

Plan de Uso ocasional del inclusivo, sin

comunicacion estrategia estandarizada

Incluir clausula obligatoria de
lenguaje no sexista en todas las

comunicaciones
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La entidad cuenta con evaluaciones de riesgos laborales actualizadas y medidas

preventivas en vigor, conforme ala Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el andlisis realizado no se han identificado diferencias en la aplicacion de medidas

de proteccion por razén de sexo. Sin embargo, los datos de 2024 muestran que:

e Las mujeres acumularon la mayoria de las bajas por incapacidad temporal
(IT), especialmente por causas comunes o derivadas de enfermedad no
profesional. Este dato debe interpretarse en el contexto de que las mujeres
constituyen el 68 % de la plantilla, por lo que resulta una consecuencia logica

de la distribucién por sexos y no necesariamente de un riesgo diferencial.

e No se registraron accidentes laborales graves, y los leves se distribuyeron de

forma equilibrada entre mujeres y hombres.

e No consta una evaluacion especifica de riesgos laborales con perspectiva
de género, ni de los riesgos psicosociales diferenciados por puestos o turnos,
lo que limita la deteccion de posibles desigualdades indirectas en las condiciones

de trabajo.
Lineas de mejora identificadas:
Aspecto a mejorar Medida propuesta

Evaluacién sin enfoque de Revisar riesgos diferenciados por sexo y tipo de
género puesto, incorporando perspectiva de género en la

prevencion.

Sobrecarga femenina en Monitorizar causas y duracibn de las bajas
bajas por IT desagregadas por sexo, para detectar posibles

patrones de desigualdad indirecta.

Riesgos psicosociales no Aplicar cuestionarios psicosociales (estrés, carga

analizados mental, conciliacion, etc.) con enfoque de igualdad.

Reincorporaciéon tras baja Establecer programas de acompafiamiento y medidas
prolongada o maternidad de flexibilidad organizativa que faciliten la

reincorporacion efectiva y sin penalizacion.
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Conclusion:

La salud laboral en FAMDIF/COCEMFE-MURCIA presenta un marco preventivo
consolidado y sin diferencias de aplicacion por sexo, pero persisten areas de mejora
ligadas a la perspectiva de género. Sera clave reforzar la evaluacién de riesgos
psicosociales y el seguimiento diferenciado de bajas, de modo que se garantice una

prevencion integral y adaptada a la realidad de mujeres y hombres en la entidad.
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5. Conclusiones del diagndstico

El presente informe ha permitido identificar la situacion de partida de
FAMDIF/COCEMFE-MURCIA en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Los

resultados muestran un compromiso significativo hacia la equidad de género, pero

también evidencian &areas de mejora prioritarias que requieren atencidon para

garantizar la igualdad efectiva en todos los @mbitos de la organizacién.

Los principales hallazgos son los siguientes:

1.

Plantilla altamente feminizada (68 % mujeres y 32 % hombres), con
concentracion de mujeres en puestos de atencion directa, orientacion, docencia,
intervencion social y limpieza. Se constata una segregacion horizontal por
sexo, con hombres concentrados en conduccion, perfiles técnicos y algunos

puestos administrativos.

Las jornadas parciales, reducciones de jornada y excedencias son
solicitadas mayoritariamente por mujeres, lo que refuerza la carga desigual de
cuidados y puede limitar sus oportunidades de promocion y desarrollo
profesional.

No se han registrado promociones internas en 2024 y no existe un sistema
formalizado que garantice la igualdad de oportunidades en este dmbito. La
escasa movilidad funcional genera un riesgo de estancamiento profesional,

especialmente en categorias feminizadas.

La Junta Directiva presenta equilibrio de género y liderazgo femenino en
Presidencia y Secretaria. No obstante, persisten ambitos masculinizados en
categorias técnicas especificas y areas feminizadas con menor reconocimiento

econdmico y profesional.

La auditoria retributiva 2024 refleja una brecha salarial media global del 7,36
%, por debajo del umbral legal del 25 %. Sin embargo, se detecta una brecha
significativa en torno al 27 % en un grupo profesional, explicada por
complementos de antigiedad y personales, lo que requiere seguimiento y

medidas correctoras.

El protocolo de prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo esta

implantado, actualizado y difundido. Se han realizado acciones formativas
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especificas y distribuidos materiales de sensibilizacion, o que constituye un

avance relevante.

No se han notificado casos de violencia de género en la plantilla, pero se
evidencia la necesidad de un protocolo interno especifico de actuacién y

derivacion que asegure cobertura y acompafiamiento en caso de ser necesario.

En el area de comunicacion, se aprecia un uso intencional de lenguaje inclusivo
y avances en redes sociales, aunque se requiere una aplicacibn mas
sistematica y coherente en la web, documentos corporativos y materiales

internos.

La clasificacion profesional carece de un sistema objetivo de valoracion de
puestos. El andlisis de la VPT ha mostrado que determinados puestos
feminizados estan infravalorados retributivamente, pese a requerir alto nivel

técnico o carga emocional.

Se han identificado areas de mejora en formacién, promocion, salud laboral
y conciliacion. Resulta necesario reforzar la integracion transversal de la
perspectiva de género en todos los Ambitos de gestion de personas y servicios
de la entidad.
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Principales problemas v dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios v propuestas de actuacion:

Estas propuestas de actuaciéon estan disefiadas para abordar de manera integral los problemas detectados en la

FAMDIF/COCEMFE - MURCIA, promoviendo un entorno laboral mas equitativo y justo para todos los empleados.

NECESIDADES DETECTADAS

AMBITOS PRIORITARIOS DE ACTUACION

PROCESO DE SELECCION Y a) No existe un protocolo estandarizado que garantice
CONTRATACION igualdad y evite la segregacion horizontal.

b) Falta de formacion en igualdad en el personal de

seleccion.
CLASIFICACION a) Persistencia de segregacion horizontal: mujeres en
PROFESIONAL puestos feminizados y hombres en técnicos/operativos.

b) Falta de un sistema objetivo de valoracién con

perspectiva de género.

 Ofrecer formacion obligatoria en igualdad de

género para RRHH y coordinacion.
* Elaborar un protocolo de selecciéon con

criterios claros, objetivos e inclusivos.

* Revisar y actualizar organigrama vy
descripciones de puestos con lenguaje

inclusivo.

* Vincular la clasificacion a la VPT, asegurando
equidad.
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FORMACION

PROMOCION

a) Escasa planificacion de formacion en igualdad;

acciones puntuales y sin trazabilidad.

b) Acceso desigual por categorias y jornadas.

¢) Comision de Igualdad sin formacién especializada.

a) Inexistencia de promociones internas documentadas

en 2024.

b) Ausencia de un protocolo formal y transparente.
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e Fomentar la diversidad interna: atraer
hombres a puestos de cuidado y mujeres a

técnicos.

* Integrar formacién sobre igualdad en el plan
de formacién anual de la entidad (min. 5-10

h/afo).

 Garantizar accesibilidad  horaria 'y

participacién de toda la plantilla.
» Formacion especifica para la Comision de

Igualdad y mandos intermedios.

* Crear un protocolo de promocién interna
basado en mérito, competencias y perspectiva

de género.

* Publicar internamente  vacantes y

oportunidades de mejora.
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RETRIBUCIONES

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

COMUNICACION INCLUSIVA Y
NO SEXISTA

a) Brecha salarial global del 7,36 % (controlada), pero
significativa (27,1 %) en un grupo profesional por
antigiiedad y complementos.

b) Falta de criterios claros en complementos.

) Registro retributivo poco usado como herramienta de
seguimiento.

a) Uso mayoritario femenino de medidas de conciliacién
(excedencias, reducciones, permisos).

b) Hombres con baja implicacion en corresponsabilidad.

¢) Necesidad de actualizar catalogo interno de medidas.

a) Uso inconsistente del lenguaje inclusivo en web y

materiales.
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* Revisar complementos y justificar diferencias.

* Aplicar de forma regular el registro retributivo

(herramienta Ministerio).

« Establecer criterios claros y transparentes en

incentivos y pluses.

* Realizar campafas internas sobre medidas

de conciliacion.

* Incentivar el uso corresponsable de permisos

parentales en hombres.
* Estudio bienal de necesidades de la plantilla.
* Elaborar y difundir guia practica de medidas

de conciliacion.

o Elaborar manual de estilo inclusivo con

ejemplos practicos.

75| 121



!
l @ Indice

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

b) Falta de manual de estilo y revision sistematica.

a) Protocolo implantado y actualizado, pero no toda la

plantilla esta informada.

b) Falta de seguimiento y evaluacién de aplicacion.

¢) Necesidad de reforzar formacién periédica.
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* Revisar web, RRSS y materiales corporativos.

* Formar al personal de comunicacion y

direccion.

* Implantar checklist de revision previa a

publicaciones.

» Garantizar recursos graficos inclusivos.
 Formacion periddica obligatoria en
prevencién y libertad sexual.

« Difusion activa del protocolo (tripticos, QR,

sesiones).

* Implementar mecanismos de seguimiento y

encuestas de conocimiento.

* Dotar de formacién y recursos a la Comision

Instructora.

* Incluir prevencién en formaciones de acogida.
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APOYO A VICTIMAS DE a) No existe un protocolo especifico interno. » Disefiar protocolo interno de actuacion y

VIOLENCIA DE GENERO derivacion.
b) Canales confidenciales insuficientes.

* Difundir derechos laborales de las victimas.
c) Ausencia de coordinacibn con  recursos

especializados.

d) Falta de formacién en deteccion y acompafiamiento.

SALUD LABORAL a) Evaluaciones de riesgos sin enfoque de género. * Integrar la perspectiva de género en la

prevencién de riesgos.
b) Mayor incidencia de bajas femeninas (dato vinculado

a feminizacion de plantilla). * Aplicar evaluaciones psicosociales en areas

de atencion directa, cuidados y docencia.
¢) Ausencia de evaluacion psicosocial por sexo/puesto.

» Monitorizar bajas por sexo y causas.

* Incorporar medidas especificas en prevencion

para puestos feminizados.
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6. JUSTIFICACION JURIDICA.

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un principio juridico universal
reconocido en humerosos instrumentos internacionales, europeos y nacionales, siendo

un valor fundamental del ordenamiento juridico espafiol.

En el ambito internacional, destacan la Convencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW, 1979) y la Plataforma de
Accion de Beijing (1995), que obligan a los Estados firmantes a incorporar la
perspectiva de género en todas sus politicas publicas. En el contexto europeo, el
Tratado de Amsterdam (1997) y la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unién Europea (2000) establecen la igualdad de género y la eliminacion de toda forma
de discriminacion como objetivos transversales de las politicas de los Estados

miembros.

En el marco estatal, la Constitucion Espafola de 1978 consagra en su articulo 14 el
derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, y en el articulo 9.2
impone a los poderes publicos la obligacién de promover las condiciones para que la

igualdad entre mujeres y hombres sea real y efectiva.

El desarrollo legislativo de este principio se materializa en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), que en su
articulo 45 establece la obligacion de las empresas de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, adoptando medidas especificas para evitar la
discriminacion por razén de sexo. Para aquellas entidades que superen los 50
trabajadores, la ley exige la elaboracion y aplicacién de un Plan de Igualdad negociado

con la representacion legal de la plantilla.

Esta normativa se ve reforzada por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que
regula los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que desarrolla la obligacion
de las empresas de realizar registros salariales y auditorias retributivas,

garantizando la transparencia y la igualdad en las condiciones econémicas.

Asimismo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, refuerza las medidas urgentes
para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el empleo y la ocupacion,
ampliando la obligacion de disponer de un plan de igualdad y precisando su alcance y

contenido.
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En el caso de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA, entidad sin animo de lucro inscrita en el
Registro de Asociaciones de la Region de Murcia y declarada de utilidad publica el 7 de
julio de 2000, su ambito funcional y laboral se encuentra regulado por el XVI Convenio
Colectivo General de Centros y Servicios de Atencion a Personas con
Discapacidad, que incorpora disposiciones especificas en materia de igualdad de
oportunidades, promocion profesional, contratacién inclusiva y reserva de puestos para

personas con discapacidad.

La elaboracion de este Il Plan de Igualdad se realiza, por tanto, en cumplimiento de la
normativa citada y con base en el diagnostico de situacion realizado conforme a lo
dispuesto en el articulo 7 del Real Decreto 901/2020. Este diagnostico, junto con la
auditoria retributiva registrada y los valores medios salariales equiparados, constituyen

los pilares técnicos y juridicos que sustentan la validez del presente Plan.

El Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA se concibe como una herramienta
estratégica y obligatoria de gestion interna, orientada a garantizar la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la entidad —acceso
al empleo, clasificacién profesional, formacidn, promocion, retribucidn, conciliacién y
prevencién del acoso—, asegurando la integracion de la perspectiva de género en todas
las politicas y decisiones organizativas, conforme a la Ley Organica 3/2007, los Reales

Decretos 901/2020 y 902/2020, y el convenio colectivo aplicable.

7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En cuanto a los objetivos perseguidos con el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de FAMDIF/COCEMFE — MURCIA, diferenciamos generales y

especificos.

En relacion con el objetivo general:

( : )
Objetivo general

®Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible
discriminacién por razon de sexo en el ambito de la entidad.
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En relacion con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:

AREA DE MEJORA

PROCESO DE
SELECCION Y
CONTRATACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL

FORMACION

RESTRIBUCIONES

EJERCICIO
CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS

DE LA VIDA

PERSONAL,

FAMILIAR Y

LABORAL

COMUNICACION
INCLUSIVA'Y NO
SEXISTA

Objetivos especificos

Objetivo _Especifico: Incorporacion de procesos selectivos con
perspectiva de género.

Objetivo Especifico: Revisar mejorar y fomentar la promocion
profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.

Objetivo Especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los
diferentes departamentos que conforman la entidad, en materia de
igualdad de género y violencia de género referida sobre todo a
personas con diversidad.

Objetivo Especifico: Realizar acciones encaminadas a la eliminacién
de cualquier tipo de discriminacion retributiva.

Objetivo Especifico: Realizar una adaptacion de las medidas en
materia de conciliacion y corresponsabilidad y proponer nuevas
medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la
formacion en horario laboral.

Objetivo Especifico: Realizar formacion en materia de lenguaje
inclusivo y no discriminatorio.
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8. MEDIDAS DEL PLAN Dt IGUALDAD

los derechos de formacion y garantizando accesibilidad horaria.

AREA MEDIDA NUM. ACCION
Programa de formacion y sensibilizacion en procesos de seleccién
1-. Proceso de seleccion y contratacion. |con perspectiva de género al personal que interviene en la Al
contratacion
Elaborar un protocolo para estandarizar los procesos de seleccién A2
aplicando criterios claros, inclusivos y objetivos. —
9. Slsifieseion sreiasa, Revision de categorizaciones y organigrama con lenguaje A3
inclusivo.
Realizacion de acciones formativas anuales en igualdad para toda A4
la plantilla, integradas en el Plan de Formacion. —
3-. Formacion Formacion especifica en igualdad y género para la Comisién de AS
Igualdad. —
Facilitar la promocion profesional interna y externa, informando de A6
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- Estandarizacién del proceso de promocién mediante un protocolo
4. Promocion . . . A7
formal, claro y transparente, difundido a toda la plantilla. —
N Realizar un andlisis retributivo anual y revision exhaustiva de
5. Retribuciones . A8
complementos salariales. —
Estudio periodico de necesidades de conciliacion 'y A9
corresponsabilidad de la plantilla. —
6-. Ejercicio corresponsable de los |Elaborar una guia con los mecanismos de las que pueda disfrutar
derechos de la vida personal, familiar y | el personal, indicando la duracion y las caracteristicas de todas A10
laboral. ellas.
Comunicacién e informacién dirigida a toda la plantilla sobre las
medidas de conciliacibn que se encuentran a su disposicion A1l
haciéndolas visibles y accesibles para todo el personal.
Campafias de sensibilizacién dirigidas a hombres para fomentar el A12
uso corresponsable de permisos —
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Elaborar una guia de lenguaje inclusivo con ejemplos practicos y A13
checklist de revision previa a publicaciones. -

o : : Revision sistematica de documentacion, web, RRSS y materiales
7-. Comunicacion inclusiva y no sexista . Al4

corporativos.

Formacion especifica en comunicacién inclusiva para personal que A15S
gestiona documentacion y comunicacion. —
Formacion periddica en igualdad y prevencion de acoso para toda AL6
la plantilla, especialmente responsables de casos. -

8-. Prevencion del acoso sexual y por [ Djfusién activa del protocolo de acoso (carteleria, QR, tripticos,
razén de sexo 3 Al7

- sesiones).

Implementar mecanismos de seguimiento y encuestas de A18
conocimiento sobre el protocolo. —
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(o]
CRONOGRAMA b , 2025 2026 2027 2028 2029
Accion
1. Proceso de seleccion y|[Al-1.1
contratacion A2-1.2
2. Clasificacion profesional A3-21
A4 -3.1
3. Formacioén A5-3.2
A6 -3.3
4. Promocion A7-4.1
5. Retribuciones A8-4.1
A9-5.1
6. Ejercicio corresponsable de los[p10.52
derechos de Ila vida personal,
familiar y laboral All-53
Al2-5.4
. _ Al3-6.1
7. Comunicacion inclusiva y no Ald-62
sexista
Al5-6.3
y A16-7.1
8. Preyencmn del acoso sexual y/o AL7-72
por razdn de sexo
Al18-7.3
9. Apoyo a las trabajadoras|Al9-8.1
victimas de la violencia de género A20-8.2
10. Salud laboral A21-9.1

Informe de Evaluacion Intermedia

Informe de Evaluacion Final
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8.2. Fichas por cadov acciov: Areas y medidas de actuacién

Area de actuacion: Proceso de seleccién y contratacion (A1)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.1

Garantizar la igualdad de oportunidades
en los procesos de seleccion 'y
contratacion.

Programa de formaciéon al equipo de
trabajo relacionado con la Gestién de
personas.

Descripcion de la medida

Accion formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
especifica para personal interviniente en los procesos de seleccion de personal y
gestion de personas.

El programa se implementara mediante sesiones periddicas, con modalidad
presencial y/o en linea para facilitar la participacion de todo el personal. Se
complementara con materiales formativos y guias practicas de aplicacién diaria. Las
sesiones podran ser facilitadas por formacion externa o interna. La accién propone
dotar al equipo de trabajo responsable de la gestion de personas (especialmente los
departamentos de Recursos Humanos, liderazgo y supervision) de los conocimientos
y herramientas necesarios para promover un entorno laboral inclusivo, equitativo y
libre de discriminacion.

Indicadores de seguimiento

% de asistencia a las formaciones.

Nivel de satisfaccion del personal (valoracién en encuestas = 4 sobre 5).
N° de mejoras identificadas y aplicadas tras cada evaluacién anual.
Porcentaje de Consecucion para alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Formador/a especializado/a en igualdad y gestion de personas; equipo
de RRHH para coordinacién y logistica.

Materiales: Aula de formacion o plataforma en linea; materiales didacticos (guias y
presentaciones).

Econdémicos: Honorarios de formador/a; licencia de plataforma en linea (si aplica);
coste de materiales y tiempo laboral dedicado

Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida:
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. RRHH.

Plazos de ejecuciéon

Accion 2026-2027
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Area de actuacion: Proceso de seleccién y contratacion (A2)

Objetivo Especifico 1 Medida 1.2

en

Garantizar la igualdad de oportunidades
los procesos de seleccion 'y
contratacion.

Elaborar un protocolo para estandarizar
los procesos de seleccion y contratacion
aplicando la perspectiva de género.

Descripciéon de la medida

Crear un protocolo que estandarice los procesos de seleccion y contratacion,
garantizando criterios objetivos y no discriminatorios, promoviendo la igualdad de
genero en todas las fases del proceso. Desarrollo de un protocolo que incluya:

Criterios de seleccién basados en méritos y competencias, sin sesgo de
género.

Revision de anuncios y lenguaje inclusivo.

Herramientas de evaluacién equitativas y pautas para asegurar un proceso
objetivo.

Indicadores de seguimiento

% de procesos de seleccion realizados con el protocolo.

Satisfaccidon de candidatos/as respecto a la equidad del proceso.

Reduccién de la brecha de género en nuevas contrataciones.

N° de acciones de mejora identificadas y aplicadas tras cada evaluaciéon anual.
Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de RRHH y asesor/a en igualdad de género.

Materiales: Guias y plantillas para el proceso de seleccion.

Econdémicos: Coste de desarrollo del protocolo y formacion en su aplicacion.
Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida:
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion 2026-2027
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Area de actuacion: Clasificacién profesional (A3)

Objetivo Especifico 1 Medida 2.1

Asegurar una clasificacion  profesional | Revision de Categorizaciones y organigrama
equitativa, basada en competencias y _COT perspectiva de geénero y lenguaje
responsabilidades. Inclusivo.

Descripcion de la medida

Realizar una revision interna que evalle la clasificacion profesional de hombres y mujeres
dentro de la organizacion, identificando y corrigiendo posibles sesgos de género para asegurar
una estructura justa y equitativa.

e Revision exhaustiva de la clasificacion de puestos de trabajo para detectar diferencias
de género en categorias, niveles y funciones. Asi como la unificacion de criterio en su
nomenclatura y relacioén con la VPT.

e Analisis de los criterios de clasificacion para garantizar que estén basados en
competencias y responsabilidades, sin influencia de sesgos de género.

e Elaboracién de un informe de resultados que incluya propuestas de mejora para
eliminar cualquier discriminacion en la clasificacion.

Indicadores de seguimiento

e % de puestos revisados y ajustados para lograr equidad.
e Diferencia de clasificacion y nivel entre géneros antes y después de la auditoria.
o Numero de recomendaciones de mejora implementadas para eliminar el sesgo de género.

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Equipo de RRHH, especialistas en igualdad y consultores/as en auditoria laboral.
Materiales: Herramientas de analisis y bases de datos de clasificacion.
Econdémicos: Coste de la auditoria y de las acciones de ajuste recomendadas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y Dpto. de administracién y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion 2026-2027
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Area de actuacién: Formacion (A4)

Objetivo Especifico Medida 3.1

Realizacion de acciones formativas con
perspectiva de género para la plantilla
Fomentar la igualdad en el acceso a la | anualmente, cada afioc se trabajaran
formacion profesional. diferentes materias. Integrada en el Plan de
Formacion de la Empresa como una materia
mas.

Descripcion de la medida

Acciones formativas sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para
sensibilizar cada periodo anual sobre una tematica (conciliacion, prevencion del acoso sexual
o0 por razon de sexo, desigualdades en el ambito del empleo, lenguaje inclusivo, nuevas
masculinidades, salud laboral con perspectiva de género, etcétera).

o Andlisis de necesidades: Identificar qué necesita aprender cada empleado.

¢ Plan de formacion flexible: Crear un plan de estudios variado y con horarios que se
adapten a toda la plantilla.

e Creacion de una comisién de formacién: Conformar un grupo de trabajo mixto para
disefar, implementar y evaluar el plan de formacioén, asegurando la representacion de
diferentes areas y niveles jerarquicos.

Indicadores de seguimiento

e % Participacion: Porcentaje de personas que participan en las acciones formativas.

e Satisfaccion: Nivel de satisfaccion con la oferta formativa.

¢ Desarrollo profesional: Evaluacion del impacto de la formacion en el desarrollo de las
competencias profesionales de la plantilla.

o Equidad de género: Analisis de la participaciéon de mujeres y hombres en las diferentes
acciones formativas.

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Materiales:  Sistema de recogida de daftos y software de  analisis
Humanos: Equipo de RRHH, consultores/as en igualdad y personal de redaccion.
Econdémicos: Asignacion de recursos econdémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion Permanente 2025-2029.
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Area de actuacién: Formacién (A5)

Objetivo Especifico Medida 3.1

Realizacion de formaciéon en perspectiva de
género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del | PIO.

Fomentar la igualdad en el acceso a la
formacion profesional.

Descripcion de la medida

Dotar a las personas encargadas del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad con las
herramientas y conocimientos necesarios en perspectiva de género para garantizar una
implementacién efectiva y una evaluacion rigurosa de las acciones planteadas.

e Sensibilizar al equipo sobre la importancia de la perspectiva de género interseccional
en el ambito laboral y su relaciéon con los objetivos del Plan de Igualdad.

e Capacitar al equipo en herramientas y metodologias para el analisis de datos con
perspectiva de género.

o Desarrollar competencias para disefar indicadores de género especificos y relevantes
para el seguimiento del Plan.

o Fortalecer las habilidades de comunicacién para difundir los resultados del Plan de
Igualdad de manera efectiva y con un enfoque de género.

Indicadores de seguimiento

e Aumento del conocimiento y la sensibilizacion del equipo sobre temas de género y
desigualdad.

e Incorporacion sistematica de la perspectiva de género en el analisis de datos y la
evaluacion del Plan de Igualdad.

o Desarrollo de indicadores de género relevantes y especificos para cada accion del Plan.

e Mejora en la calidad de los informes y reportes sobre el avance del Plan de Igualdad.

e Mayor participacién en las acciones del Plan de Igualdad.

¢ Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos economicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacion de la formacion.
Humanos: Equipo de RRHH, formadores/as en igualdad.
Econémicos: Asignaciéon de recursos econémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2025 - 2026
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Area de actuacién: Formacion (A6)

Objetivo Especifico Medida 3.2

Fomentar la igualdad en el acceso a la | Impulso a la promocion profesional vy
formacio'n profesional_ formacion |gual|tar|a

Descripcion de la medida

Garantizar que tanto mujeres como hombres cuenten con la misma informacién y recursos
para su desarrollo profesional.

Promover la participacion de mujeres en programas de liderazgo y desarrollo directivo.

e Ofrecer un servicio de asesoramiento a las personas que deseen desarrollar su
carrera profesional, brindandoles informacién y orientaciéon sobre las opciones de
formacién y promocion disponibles.

e Facilitar la promocién profesional interna y externa, informando de los derechos de
formacion y garantizando accesibilidad horaria.

Indicadores de seguimiento

e Aumento del nimero de mujeres que acceden a puestos de promocion.

e Mayor participacién de mujeres en actividades de formacién y desarrollo profesional.
e Reduccién de la brecha de género en los puestos de responsabilidad

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econédmicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos econémicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacién de la formacion.

Humanos: Equipo de RRHH formadores/as.

Econdémicos: Asignacion de recursos econémicos para la contratacion de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicion de herramientas
tecnolégicas.. Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la
medida: Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2025-2028.
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Area de actuacioén: Promocion. (A7)

Objetivo Especifico Medida 4.1

Protocolo de promocién con perspectiva de
Garantizar la igualdad de oportunidades para | género. Estandarizacion del proceso de
promociones internas formacion con la creacién de un protocolo
claro y transparente, que sea difundido a la
plantilla trabajadora.

Descripcion de la medida

Se elaborara un protocolo de promocion interna que establezca criterios claros, objetivos y
transparentes para el acceso a oportunidades profesionales dentro de la entidad. Este
documento incorporard la perspectiva de género, garantizando la igualdad de trato entre
mujeres y hombres en los procesos de desarrollo y ascenso.

El protocolo sera difundido a toda la plantilla, promoviendo la transparencia y la participacion,
y asegurando que las decisiones de promocién se basen en el mérito, la capacidad y la
formacién, evitando cualquier tipo de sesgo o discriminacion.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e Mayor presencia de mujeres en puestos de liderazgo.
¢ Reduccién de la brecha salarial.

o Mayor diversidad de género en equipos de seleccion.
e Aumento de la satisfaccion laboral de las mujeres.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH.

o Materiales: Herramientas de anélisis de datos, de redaccién y difusion.

e Financieros: Presupuesto personal y de difusion.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion permanente 2025 -2029
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Area de actuacion: Retribucién (A8)

Objetivo Especifico Medida 4.1

Asegurar la igualdad retributiva entre | Realizar acciones encaminadas a la
mujeres y hombres en AFEMCE, eliminando | €liminacion ~ de  cualquier ~ tipo ~ de

lauier brech larial discrimi ., discriminacion retributiva: Analisis retributivo
cualquier brecha saiarial o - GIscriminacion | gt alizado, revision exhaustiva de

indirecta relacionada con el género. complementos salariales y revisién constante
del registro retributivo.

Descripcion de la medida

Elaboracion del Registro Retributivo conforme a lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre. El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas
y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a
los resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque
pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacién profesional, desglosados por sexo y
desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

Indicadores de seguimiento

e Aumento del conocimiento y la sensibilizacién del equipo sobre temas de género y
desigualdad.

e Incorporacién sistematica de la perspectiva de género en el anadlisis de datos y la
evaluacion del Plan de Igualdad.

e Desarrollo de indicadores de género relevantes y especificos para cada accion del Plan.

e Mejora en la calidad de los informes y reportes sobre el avance del Plan de Igualdad.

e Mayor participacién en las acciones del Plan de Igualdad.

o Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Materiales: Asignacion de recursos econémicos para la contratacion de facilitadores, la
elaboracion de materiales didacticos y la organizacion de la formacion.
Humanos: Equipo de RRHH, Asesoria externa. .
Econémicos: Asignacion de recursos econdémicos para la contrataciéon de formadores
externos, el desarrollo de materiales formativos y la adquisicién de herramientas tecnolégicas.
Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion Permanente 2025-2029.
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A9)

Objetivo Especifico Medida 5.1

Estudio de necesidades a la plantilla:
Realizacion de un estudio bienal a la plantilla
Fomentar la corresponsabilidad en el uso de para averiguar las necesidades que presenta
medidas de conciliacion en materia de conciliacion y
corresponsabilidad para proponer mejoras en
las medidas existentes por medio de un
cuestionario anénimo.

Descripcion de la medida

Realizar un estudio bienal para identificar las necesidades del personal en materia de
conciliacién y corresponsabilidad, con el fin de proponer y ajustar medidas que respondan
eficazmente a dichas demandas.

o Elaboracién y distribucién de un cuestionario anénimo para evaluar la percepcion de
la plantilla sobre las medidas actuales de conciliacion y detectar areas de mejora.

e Recopilacion y andlisis de datos sobre las necesidades especificas en flexibilidad
horaria, permisos, corresponsabilidad y otros recursos.

e Presentacion de los resultados y desarrollo de un plan de accién para implementar
mejoras en las politicas de conciliacién segun los hallazgos del estudio.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

e Tasa de participacion de la plantilla en el estudio.

o |dentificacién y n° de necesidades detectadas.

o N°de medidas de conciliacion mejoradas o nuevas, derivadas del analisis del estudio.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH y, opcionalmente, consultoria externa para disefio y analisis
de cuestionario.

o Materiales: Plataforma de encuestas en linea para garantizar la confidencialidad y el
analisis de respuestas.

e Econdémicos: Coste del disefio del cuestionario, analisis de datos y difusion de
resultados..

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion Bienal: Ano 2025 — 2027 - 2029
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A10)

Objetivo Especifico Medida 5.2

Guia o catalogo de medidas de conciliacion.
Elaborar una guia con los mecanismos de las
que pueda disfrutar el personal, indicando la
duracion y las caracteristicas de todas ellas.

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de
medidas de conciliacion

Descripcion de la medida

Elaborar una guia que recopile todas las medidas de conciliaciéon disponibles en la empresa,
para facilitar que el personal conozca y acceda a los recursos que le permitan equilibrar la vida
laboral y personal.

¢ Recopilacion y estructuracion de las medidas de conciliacion ya existentes (flexibilidad
horaria, teletrabajo, permisos parentales, etc.).

e Disefio de un documento en formato guia o catadlogo, con una descripcion clara de
cada medida, requisitos de acceso y procedimiento para solicitarlas.

e Difusion de la guia entre el personal mediante canales internos (intranet, email,
carteleria) y puesta a disposicion en formato digital y fisico.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

o % de responsables formados en equidad retributiva.

o Nivel de comprension y aplicacién de conceptos, medido a través de evaluaciones post-
formacion.

e Reduccién de la brecha salarial y de casos de discriminacion indirecta, analizados en
auditorias internas.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH para la recopilacién y redaccion de la guia.

o Materiales: Plataforma interna para distribucién digital y recursos de impresiéon para
version fisica.

e Econdémicos: Coste de disefio, maquetacién e impresion (si aplica).

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Aro 2026 - 2027
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Are

familiar y laboral. (A11)

a de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Objetivo Especifico Medida 5.3

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de | Campafia de Informacion interna para
medidas de conciliacion promover el conocimiento y uso de las

medidas de conciliacion.

Descripcion de la medida

Aumentar el conocimiento y la utilizacion de las medidas de conciliacién entre la plantilla,
promoviendo un ambiente de trabajo que favorezca el equilibrio entre la vida laboral y personal.

e Disefio y lanzamiento de campafias informativas periddicas para divulgar las medidas
de conciliacion disponibles (flexibilidad horaria, teletrabajo, permisos, etc.) y/o la guia
de Medidas disefiada.

e Comunicacién e informacién dirigida a toda la plantilla sobre las medidas de
conciliaciéon que se encuentran a su disposicion haciéndolas visibles y accesibles para
todo el personal.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

% de empleados que declaran conocer las medidas de conciliacién en encuestas.
Incremento en el uso de medidas de conciliacién tras cada campana.

Nivel de satisfaccion de la plantilla con la claridad y accesibilidad de la informacién, medido
en encuestas de seguimiento.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Humanos: Personal de RRHH para el desarrollo de la campana y facilitadores/as de
sesiones informativas.

Materiales: Plataforma interna de comunicacion (intranet, emails) y material visual
(infografias, videos).

Econdémicos: Coste de disefio, impresion de materiales y difusion digital.

Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Afio 2026 - 2027
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. (A12)

Objetivo Especifico Medida 5.4

Fomentar la corresponsabilidad en el uso de | Campafias de sensibilizacion dirigidas a
medidas de conciliacidon hombres para fomentar el uso corresponsable
de permisos

Descripcion de la medida

Campafias de sensibilizacién internas dirigidas especificamente a los trabajadores
hombres con el objetivo de promover la corresponsabilidad en el uso de los permisos y
medidas de conciliacion reconocidos legalmente.

Estas acciones buscaran romper estereotipos de género asociados al cuidado y fomentar
una cultura organizacional en la que los hombres participen activamente en la vida familiar y
doméstica. Las campafias incluirdn materiales informativos, charlas o mensajes institucionales
gue visibilicen los beneficios del ejercicio corresponsable de estos derechos, contribuyendo
asi a un reparto mas equitativo del tiempo y las responsabilidades entre mujeres y hombres.

Indicadores de seguimiento

o Porcentaje de Consecucioén a alcanzar: 100%

e Aumento del nimero de permisos solicitados.

o Mayor satisfacciéon de los empleados con las medidas de conciliaciéon implementadas.

¢ Nivel de satisfaccion de la plantilla con la claridad y accesibilidad de la informacién, medido
en encuestas de seguimiento.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Personal de RRHH para el desarrollo de la campana y facilitadores/as de
sesiones informativas.

o Materiales: Asignacion de recursos econémicos propios.

e Econdémicos: Asignacion de recursos econémicos propios.

¢ Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comisién
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

Accion permanente Afio 2025 - 2029
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Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A13)

Objetivo Especifico Medida 6.1

) o ] Realizacion de una guia de actuacién propia,
Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no o , )
para el uso de lenguaje inclusivo y no sexista

sexista en todas las comunicaciones. en el seno de la entidad y su difusion a todos

los departamentos.

Descripcion de la medida

Elaborar una guia de lenguaje inclusivo con ejemplos practicos y checklist de revisién previa a
publicaciones. Se elaborara una guia de actuaciéon interna que establezca pautas y
recomendaciones para el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todos los ambitos
de comunicacion de la entidad —documentos, correos, redes sociales, publicaciones,
formularios y comunicacion interna—. El objetivo es garantizar una comunicacién
institucional igualitaria, que visibilice por igual a mujeres y hombres y evite expresiones o
construcciones discriminatorias. La guia sera difundida a todos los departamentos y al
conjunto de la plantilla, fomentando su aplicacién practica mediante ejemplos y recursos que

faciliten su incorporacion al trabajo diario.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién a alcanzar: 100%

e Reduccién de incidencias o quejas relacionadas con comunicacidon no inclusiva o
discriminatoria.

¢ Guia elaborada.

e N° de canales de comunicacion por donde se ha realizado la difusion e informado a la
plantilla.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de comunicacion con apoyo de especialistas en igualdad y lenguaje
inclusivo.

e Materiales: Guia de comunicacién inclusiva y acceso a plataformas de capacitacion.

e Econoémicos: Medios propios.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y Equipo de comunicacion.

Plazos de ejecucion

2026
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Area de actuacion: Comunicacion inclusiva y no sexista (A14)

Objetivo Especifico Medida 6.1

Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no

. e Revision sistematica de documentacion, web,
sexista en todas las comunicaciones.

RRSS y materiales corporativos.

Descripcion de la medida

Revisar y adaptar los canales y practicas de comunicacién interna y externa para promover
una cultura organizacional basada en la igualdad, el respeto y la diversidad, eliminando
cualquier lenguaje o mensaje que pueda ser discriminatorio o excluyente.

e Auditoria del lenguaje en documentos, correos, anuncios y otros materiales de
comunicacion para asegurar el uso de un lenguaje inclusivo y respetuoso.

e Elaboracién de una guia de comunicacioén inclusiva con pautas practicas para el uso
de lenguaje no sexista ni discriminatorio.

e Capacitacion al personal en el uso de esta guia y en técnicas de comunicacion que
reflejen los valores de igualdad y diversidad.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

¢ % de comunicaciones revisadas y adaptadas con lenguaje inclusivo.

e Reduccion de incidencias o quejas relacionadas con comunicacion no inclusiva o
discriminatoria.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de comunicacion y RRHH, con apoyo de especialistas en igualdad y
lenguaje inclusivo.

o Materiales: Guia de comunicacién inclusiva y acceso a plataformas de capacitacion.

e Econdémicos: Coste de la auditoria y de la formacion en comunicacién inclusiva.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementaciéon de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2027 - 2028
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Area de actuacién: Comunicacion inclusiva y no sexista (A15)

Objetivo Especifico Medida 6.2

Formacion en Comunicacion Inclusiva:
Garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no | Ofrecer formacion especifica a la plantilla
sexista en todas las comunicaciones. trabajadora sobre cdmo implementar
practicas de comunicacioén incluyente para
promover una cultura inclusiva.

Descripcion de la medida

Capacitar a toda la plantilla en el uso de préacticas de comunicacion inclusiva para promover
un entorno laboral que respete la diversidad y la igualdad, reforzando una cultura
organizacional inclusiva.

e Desarrollo de una formacién especifica sobre comunicacién inclusiva, abordando
conceptos clave de lenguaje no sexista, no discriminatorio y respetuoso con todas las
identidades.

e Sesiones practicas con ejemplos de comunicacion inclusiva y ejercicios para identificar
y corregir sesgos en la comunicacioén diaria (oral, escrita y visual).

e Distribucion de una guia de referencia rapida con pautas de lenguaje inclusivo para
facilitar su aplicacion en el dia a dia.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e % de empleados/as formados en comunicacion inclusiva.

e Evaluaciéon post-formacion sobre el nivel de comprension y aplicacién de practicas
inclusivas.

e Incremento en el uso de lenguaje inclusivo en la comunicacién interna y externa, evaluado
en auditorias de comunicacion.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Formadores especializados en comunicacion inclusiva y equipo de RRHH.

o Materiales: Materiales de apoyo (guias, presentaciones) y plataformas de capacitacion
online, si aplica.

e Econdémicos: Coste de formacion y materiales didacticos

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

2026 - 2028
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Objetivo Especifico Medida 7.1

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, | Formacion periédica en prevencion de acoso

garantizando un ambiente laboral seguro. para toda la plantilla, especialmente
responsables de casos..

Descripcion de la medida

Se implementaran acciones formativas periddicas dirigidas a toda la plantilla, con especial
atencion al personal con funciones de coordinacion, mando intermedio o responsabilidad en la
gestiébn de casos. Estas formaciones tendran como objetivo prevenir, detectar y actuar
adecuadamente ante situaciones de acoso sexual o por razébn de sexo, promoviendo
entornos laborales seguros y respetuosos. Los contenidos abordaran la identificacion de
conductas inadecuadas, los canales de denuncia y proteccion de las victimas, asi como
las obligaciones legales de la entidad y del personal. Esta medida refuerza el compromiso de la
organizacion con la tolerancia cero frente al acoso y la garantia de un clima laboral basado
en el respeto y la igualdad.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

% de personal informado sobre el protocolo.

Numero de responsables formados en el uso del protocolo.

Reduccion en el tiempo de respuesta y resolucién de casos de acoso tras la actualizacién
del protocolo.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH, asesor/a en igualdad y derechos laborales, personal de apoyo
psicolégico (si aplica).

e Materiales: Protocolo actualizado en formato digital e impreso para consulta del personal.

e Econdémicos: Coste de consultoria legal y capacitacion del equipo.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacién de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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Medida 7.3

Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo,
garantizando un ambiente laboral seguro.

Difusién activa del protocolo de acoso
(carteleria, QR, tripticos, sesiones).

Descripcion de la medida

Se llevara a cabo una campafia de difusion interna del Protocolo de prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo, con el fin de garantizar que toda la plantilla
conozca su contenido, los canales de denuncia y los recursos de apoyo disponibles. La difusion
se realizara mediante carteleria visible en todos los centros de trabajo, cédigos QR que
faciliten el acceso digital al documento, tripticos informativos y sesiones informativas o
formativas especificas. Esta medida busca reforzar la prevencidén, la confianza y la
transparencia en los procedimientos, asegurando que el protocolo sea una herramienta real y
accesible para la proteccion de los derechos de toda la plantilla.

Indicadores de seguimiento

del protocolo.

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

o % de personal informado sobre el protocolo actualizado.

o Numero de responsables formados en el uso del nuevo protocolo.

e Reduccién en el tiempo de respuesta y resolucion de casos de acoso tras la actualizacion

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

e Humanos: Formador/a especializado/a en prevencién de acoso y equipo de RRHH.

o Materiales: Presentaciones, guias y materiales de consulta en formato digital o fisico.

e Econdémicos: Costes de formacién y produccién de materiales didacticos.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de

Plazos de ejecucion
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Objetivo Especifico Medida 7.3

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, | Implementar mecanismos de seguimiento y

garantizando un ambiente laboral seguro. encuestas de conocimiento sobre el

protocolo.

Descripcion de la medida

Se estableceran mecanismos periédicos de seguimiento y evaluacién para comprobar el
grado de conocimiento y aplicacién del Protocolo de Acoso entre la plantilla. Para ello, se
realizardn encuestas internas y andnimas que permitan medir el nivel de informacion,
confianza y utilizacién de los canales establecidos. Los resultados se analizaran por la Comision
de lgualdad, que propondra mejoras o acciones formativas adicionales cuando se detecten
carencias. Esta medida permitir4 evaluar la eficacia real del protocolo, reforzar la prevencion
y garantizar que todas las personas trabajadoras conozcan los procedimientos de actuacion ante

posibles situaciones de acoso.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion a alcanzar: 100%

e Porcentaje de plantilla que conoce el Protocolo de Acoso.

e Tasa de participacién en las encuestas de seguimiento.

¢ Nivel medio de confianza en los canales de denuncia (escala 1-5).
o Numero de mejoras implementadas a partir de los resultados.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Formador/a especializado/a en prevencién de acoso y equipo de RRHH.

o Materiales: Presentaciones, guias y materiales de consulta en formato digital o fisico.

e Econdémicos: Produccion de materiales de difusion.

¢ Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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Area de actuacién: Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género (A19)

Objetivo Especifico Medida 8.1

Elaboracion de una Guia que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las
victimas de violencia de género.

Apoyar a las trabajadoras victimas de violencia
de género con medidas integrales.

Descripcion de la medida

Desarrollar una guia que compile y explique los derechos laborales y de seguridad social que
las leyes y convenios colectivos otorgan a las victimas de violencia de género, facilitando su
acceso y comprension para quienes necesiten hacer uso de ellos.

e Investigacién y recopilacion de derechos especificos de proteccion laboral y social para
victimas de violencia de género, incluyendo permisos retribuidos, reduccién de jornada,
movilidad geogréfica, teletrabajo y ayudas sociales.

e Elaboracién de una guia practica, con lenguaje claro y accesible, que incluya tanto
derechos generales como aquellos aplicables en el ambito de la empresa.

e Distribucion de la guia en formato digital e impreso, y comunicacion a toda la plantilla
sobre su disponibilidad y contenido, garantizando la confidencialidad y accesibilidad
para las personas interesadas.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucién para alcanzar: 100%

e % de trabajadoras que han accedido a la guia.

o Nivel de conocimiento sobre los derechos laborales especificos, medido en encuestas
anénimas.

e Satisfaccion con la claridad y utilidad de la guia, evaluada en encuestas de seguimiento
anuales.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH y asesor/a en legislacion laboral y violencia de género.

e Materiales: Guia en formato digital e impreso, accesible en la intranet de la empresa y en
puntos de informacion.

e Econdmicos: Coste de disefio, maquetacion e impresion de la guia (si aplica)..

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion

ARo 2027 + Actualizacién anual para reflejar cambios normativos o de convenio colectivo.
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Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. (A20)

Objetivo Especifico Medida 8.2

Apoyar a las trabajadoras victimas de violencia

[ . . Reforzar campanas de sensibilizacién contra
de género con medidas integrales.

la violencia de género.

Descripcion de la medida

Incrementar la sensibilizacién y el conocimiento en la plantilla sobre la violencia de género,
promoviendo una cultura de tolerancia cero y apoyo hacia las victimas mediante campanas
informativas y formativas.

e Desarrollo de campafias anuales de concienciacion sobre violencia de género,
abordando aspectos como tipos de violencia, sefiales de alerta y recursos de ayuda
disponibles.

e Organizacion de charlas, talleres y jornadas de sensibilizacién para profundizar en el
impacto de la violencia de género y la importancia de la prevencién y el apoyo a las
victimas.

e Distribucién de material informativo en formatos digital e impreso, incluyendo guias de
ayuda y contactos de recursos de apoyo externos (centros de atencion, lineas de
emergencia).

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion para alcanzar: 100%

o % de trabajadoras que han accedido a la guia.

e Nivel de conocimiento sobre los derechos laborales especificos, medido en encuestas
anoénimas.

e Satisfaccion con la claridad y utilidad de la guia, evaluada en encuestas de seguimiento
anuales.

Recursos: humanos, materiales y econémicos necesarios

e Humanos: Equipo de RRHH, expertos/as en violencia de género y comunicacion.

o Materiales: Carteleria, folletos, videos informativos y plataforma digital para difusion.

e Econdémicos: Coste de producciéon de materiales y contrataciéon de profesionales para
charlas o talleres.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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Objetivo Especifico Medida 9.1

Asegurar que la salud laboral tenga en cuenta | Realizar evaluaciones de riesgos

las diferencias de género. Politicas de salud con psmosomale_;s con un e!‘f°q“e de genero y
tomar medidas preventivas para reducir el

perspectivas de género. estrés y el agotamiento, especialmente en
roles mayormente feminizados.

Descripcion de la medida

Se incorporara la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, asegurando
gue se analicen las diferencias derivadas del sexo, la edad, la salud o las condiciones
sociales que puedan afectar de forma distinta a mujeres y hombres. Se prestara especial
atencion a los riesgos psicosociales, como el estrés, la carga mental, la doble presencia o el
acoso, valorando su impacto diferenciado. Esta medida tiene como objetivo garantizar una
prevencién mas eficaz, inclusiva y equitativa, adaptando las medidas preventivas a las
realidades especificas de toda la plantilla y promoviendo un entorno laboral saludable y libre de
discriminacién.

Indicadores de seguimiento

e Porcentaje de Consecucion para alcanzar: 100%

e Reduccién de los niveles de estrés y agotamiento en las trabajadoras.

e Mejora en la percepcién de las trabajadoras sobre el clima laboral y la gestién de sus cargas
de trabajo.

¢ Aumento de la satisfaccion laboral y el compromiso de las trabajadoras.

e Disminucién de los indices de absentismo y rotacién laboral.

Recursos: humanos, materiales y econdmicos necesarios

e Humanos: Equipo de prevencion de riesgos laborales, psicélogos/as, RRHH.

o Materiales: Encuestas, cuestionarios, herramientas de evaluacion.

e Financieros: Presupuesto evaluaciones y la implementacion de las medidas preventivas.

o Personals responsable/s del seguimiento e implementacion de la medida: Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad y RRHH.

Plazos de ejecucion
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< PRESUPUESTO
AREA APROXIMADO
1-. Proceso de seleccion y contratacion. 1.200,00 €
2-.Clasificacion profesional. 300,00 €

3-. Formacién 1.300,00 €

4, Promocion 300,00 €

4-. Retribuciones 300,00 €

5-. Ejercicio cp_rresponsable de los derechos de la vida 1.000,00 €
personal, familiar y laboral.

6-. Comunicacion inclusiva y no sexista 1.000,00 €

7-. Prevencioén del acoso sexual y por razén de sexo. 600,00 €

8-,. Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de 600,00 €

género

9-. Salud Laboral 600,00 €

TOTAL 7.200,00 €

Presupuesto aproximado por area

1+-. Proceso de seleccion .
2-.Clasificacion profesional.
3-. Farmacion
4-. Retribuciones
5-. Ejarcicio comesponsabisde.
6-- Comunicacion inclusiva y no...
7= Prevencion del acoso sexual y..
B-. Apoyo g las trabajadoras..

8-, Balud Leboral

1260
300
13460
300
1000
1000
12¢0

600
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9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA se aplicara a la totalidad de la
plantilla de la entidad, con independencia del centro de trabajo, del tipo o0 modalidad
de contratacién laboral o del régimen de prestacion de servicios. Quedan, por tanto,
incluidas las personas con contratos indefinidos, fijos discontinuos, de duracion
determinada o de puesta a disposicion, garantizando que todas disfruten de las

mismas condiciones de igualdad de trato y oportunidades.

El seguimiento del Plan constituye un instrumento esencial para conocer el
desarrollo, grado de cumplimiento y eficacia real de las medidas implantadas. Este
proceso se llevara a cabo de forma simultanea a la ejecucién del plan, de manera
sistematica, periédica y rigurosa, con el fin de verificar tanto la correcta aplicacién de

las acciones como el avance hacia los objetivos establecidos en cada area de actuacion.

La Comision de Evaluacion y Seguimiento del Plan de Igualdad sera el 6rgano
responsable de velar por el cumplimiento de las medidas, supervisar los resultados
e impulsar las propuestas de mejora que se deriven del analisis de los indicadores. Su
constitucién, composicién y funciones especificas se detallan en un apartado posterior
del Plan.

Las reuniones de la Comision se celebraran como minimo con caracter semestral,
sin perjuicio de convocatorias adicionales cuando se considere necesario por el
desarrollo de las acciones o la revision de resultados. En dichas reuniones se evaluaran
las medidas implementadas, conforme a los indicadores establecidos y a los

instrumentos de recogida de informacién definidos en el propio Plan.

Cada departamento o persona responsable de la ejecucion de una medida debera
realizar el seguimiento y la recopilacion de la documentacién justificativa (actas,
materiales, registros, evidencias, informes, etc.), que se remitira a la Comision de
Igualdad para la elaboraciéon de los informes de seguimiento intermedio y final.
Estos informes incluiran la valoraciéon del grado de cumplimiento, las dificultades
detectadas, las acciones correctoras propuestas y, en su caso, la modificaciéon o
actualizacion de las medidas en funcién de la evolucién y las necesidades de la
entidad.

Ademas, se dispondra de una plantilla de registro de seguimiento y de un

documento Excel de control y cronograma de acciones (Anexo Il), que permitiran
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sistematizar la informacién y garantizar una trazabilidad homogénea durante toda la

vigencia del Plan.

El seguimiento del Plan serd, en definitiva, continuo, participativo y orientado a la
mejora, asegurando que FAMDIF/COCEMFE-MURCIA mantenga un compromiso real,

evaluable y sostenible con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Se Anexa la plantilla para realizar el seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad,
asi como el documento Excel que contiene Cronograma y planificacion de acciones para
su seguimiento (ANEXO II).

10. EVALUACION Y REVISION

La evaluacién del Il Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA tiene como
finalidad comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos, analizar
los factores que han influido en los resultados y establecer las modificaciones o
mejoras necesarias para garantizar una aplicacion eficaz y sostenible del principio de

igualdad en la entidad.

Se concibe como un instrumento de retroalimentacion continua, que permitira
valorar en qué medida las medidas implantadas han contribuido a los objetivos
previstos, detectar las debilidades y fortalezas del proceso y facilitar la toma de

decisiones para el disefio y mejora de futuros planes de igualdad.

La evaluacion permitira contemplar y analizar el desarrollo del Plan en su conjunto,

contando con los siguientes elementos:

e EIl érgano responsable de la evaluacion sera la Comisién de Evaluacion y
Seguimiento del Plan de Igualdad, que actuara como garante de la objetividad,

la transparencia y la participacion en el proceso.

o La informacioén se recopilara a través de las reuniones semestrales de la
Comision, en las que participaran las personas responsables de la ejecucion de
las diferentes acciones. En dichas reuniones se presentaran los informes de
seguimiento, se verificaran los avances y se documentaran los resultados

obtenidos.
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e La evaluacidon se basara tanto en datos cuantitativos como cualitativos,
recogidos a lo largo de toda la vigencia del Plan, que permitan una comparativa

objetiva de la evolucion de la entidad en materia de igualdad.

Octubre 2025 Junio 2027 Octubre 2029

*Aprobacion del | Plan *Evaluacion Intermedia *Evaluacion Final

En ambas fases, la Comisién elaborara un informe de evaluacién que incluira el
analisis y valoracion de la informaciéon recopilada, identificando los logros
alcanzados, las dificultades encontradas y las areas susceptibles de mejora. Asimismo,
podra proponer ajustes o nuevas acciones para reforzar la integracién del principio de

igualdad de trato y de oportunidades en todos los ambitos de la organizacion.

La evaluacion final o de cierre constituira la ultima fase del proceso de aplicacion del
Plan y servira como base para la revision y elaboracion del siguiente Plan de
Igualdad. La informacion obtenida se incorporara al nuevo diagnostico, garantizando la
continuidad del compromiso de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA con la igualdad efectiva.

Los informes de evaluacion —tanto intermedia como final— se estructuraran en torno a

tres ejes de andlisis:

1. Grado de ejecucion de las medidas: porcentaje de medidas iniciadas, en curso

y completadas.

2. Impacto de las medidas: resultados alcanzados respecto a los objetivos

planteados.

3. Satisfaccion y percepcion de la plantilla: valoracion cualitativa del personal

sobre la efectividad de las acciones.

Finalmente, se destaca que la implantacién del Plan de Igualdad no constituye un
proyecto lineal, sino un proceso evolutivo y dinamico, sujeto a ajustes continuos en
funcioén de los cambios organizativos y sociales. Se trata de un proceso circular, donde
cada fase de evaluacién alimenta la mejora del propio Plan, asegurando la coherencia,
la actualizacion permanente y la efectividad real del compromiso institucional con la
igualdad entre mujeres y hombres en FAMDIF/COCEMFE-MURCIA.
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En los informes de evaluacion intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de

analisis y valoracion, que permitiran comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan.

Se prestara atencion a los siguientes elementos:

+Evaluacion de resultados: se contemplara el nivel de
ejecucion del plan, grado de cumplimiento de los objetivos
marcados y las personas beneficiarias.

[ +Evaluacién de proceso: se analizara la adecuacion de los
I - recursos, métodos y herramientas empleadas durante la

ejecucion de las acciones, asi como las dificultades que se
han encontrado y las soluciones adoptadas.

//'

\ \ £ +Evaluacion de impacto: se valoraran los cambios, en
/ términos de igualdad, que se han producido en la entidad
k' I\ como resultado de la implantacion del presente plan de

£ igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una

comparativa de la situacién de la entidad en términos de igualdad
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El calendario de actuaciones del Il Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-

MURCIA** establece la planificacion temporal de las medidas que se desarrollaran

durante toda su vigencia (Ver Ambito Temporal: 2), garantizando una aplicacion ordenada,

coherente y evaluable.

La implantacion del Plan se llevara a cabo a lo largo del periodo 2025-2029,

estructurandose en fases de ejecucién, seguimiento y evaluacién, que permitiran

monitorizar de manera continua los avances y realizar los ajustes necesarios para

asegurar el cumplimiento de los objetivos.

1.

Fase inicial (2025)

Aprobacion y registro del |l Plan de Igualdad en REGCON.
Difusién del Plan entre toda la plantilla.
Constitucion formal de la Comision de Evaluacion y Seguimiento.

Inicio de las primeras medidas prioritarias: formacion en igualdad, revision de

procesos de seleccién y difusion del protocolo de acoso.

Fase de desarrollo y seguimiento intermedio (2027—-2028)

Ejecucion progresiva de las medidas planificadas en todas las areas
(seleccion, formaciéon, promocion, conciliacion, salud laboral y

comunicacion).

Reuniones semestrales de la Comision de Seguimiento para valorar los

avances e incorporar ajustes si fueran necesarios.

Evaluacion intermedia en junio de 2027, con elaboracién del

correspondiente informe de resultados y propuestas de mejora.

Refuerzo de las acciones de sensibilizacion y consolidacion de las medidas

iniciadas.

Fase de cierre y evaluacién final (2029)

Finalizacién de las medidas del Plan y recopilacion de resultados globales.
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o Elaboracién del informe de evaluacién final en junio a octubre de 2029,
con analisis del grado de cumplimiento de los objetivos, valoracién de

indicadores e identificacion de nuevos retos.

o Presentacién de conclusiones a la plantilla y preparacion del Il Plan de

Igualdad.

Periodicidad y control

La Comision de Evaluacion y Seguimiento se reunira al menos dos veces al
ano (reuniones semestrales) y podra convocar sesiones extraordinarias cuando

se considere necesario.

En cada medida del Plan se indica su periodicidad de ejecucién, la persona o

departamento responsable y los indicadores de seguimiento.

Se utilizara un documento Excel de planificacion y control (Anexo Il), donde
se registraran todas las actuaciones, los plazos de ejecucién y el estado de

cumplimiento.

Este calendario servira como herramienta de referencia para asegurar una

implantacién planificada, transparente y medible, garantizando la correcta ejecucion
del Il Plan de Igualdad de FAMDIF/COCEMFE-MURCIA durante todo su periodo de

vigencia.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el

presente Plan de Igualdad, tendra que revisarse siempre que concurran las siguientes

circunstancias:

1. Cuando se tenga que hacer como consecuencia de los resultados del

seguimiento y evaluacion previstos.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacibn o sistemas retributivos, incluidas las

implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
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trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento e Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion
como ocasion del apartado 1, esto es, cuando se tenga que realizar como consecuencia

del seguimiento y evaluacion.

La Comisién de Seguimiento e Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos. Para proceder a la
modificacion del plan de igualdad como consecuencia de los apartados 2, 3, 4 y 5 debera
promoverse la constitucion de una nueva Comisién Negociadora en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constituciéon, quedando en aquel
momento disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
supondra la actualizacion integra del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de

Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusion a toda

la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revisién quedaran reflejadas en el
acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de proximos planes con

el fin de mejora.

Solucién extrajudicial de conflictos:

Para solventar discrepancias que puedan surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revision del Plan de Igualdad, cualquiera de las partes de Comision de
Seguimiento e Igualdad, podra acudir a los 6rganos de mediacion y arbitraje designados

para ello.
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En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, y en fecha de aprobacion del
presente Plan, aprueban el presente capitulo con la firma de conformidad y aprobacion
del Plan.

13. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Segun lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan de Igualdad,
debera incluirse una comisién u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicion equilibrada y atribuciones que se decidan en este, donde deberan
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas

trabajadoras, con composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

En este sentido, durante el primer trimestre de la vigencia del Il Plan de Igualdad, se
constituira la Comision de Evaluacién y Seguimiento, para las funciones descritas en el
parrafo anterior. Como Anexo lll, se adjunta reglamento de funcionamiento interno de
dicho drgano, el cual, serd aprobado en la primera reunion de constitucién de la

Comision de Evaluacion y Seguimiento.
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14. FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

Visto que se ha revisado todo el Plan de Igualdad por todas las partes que conforman
la Comision Negociadora, se acuerda la conformidad del documento final del 1| PLAN
DE IGUALDAD DE FAMDIF/COCEMFE — MURCIA, mediante Acta de aprobacién del
Plan de Igualdad de la Comisiéon Negociadora (Ver: Anexo l. “4. Acta aprobacién Plan
de Igualdad”) procediéndose a tramitar su firma y su posterior presentacién en
REGCON.

Parte Empresa Parte Plantilla
D.2 Carmen Gil Montesinos D. Rubén Pérez Llorca
D.2 Mari Cruz Ballesta Sanchez D.2 Noemi Tania Garcia Frutos
D.2 Maria José Fernandez Gonzalez- D.? Maria Victoria Ayala Torregrosa
Conejero

116 | 121



Smi g

-

Indice

ANEXOS

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
FELERACKIH OE ASOCIC CHES HUTCINAS
[ PERSTHLAS GON DIETARRCINAD HEICA ¥ DAGINIGY

Pagina 117|121



1! fe &%

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA
FELERACHIL OE ASICUC OHES MURTINAS.
[ PERSTHLAS GON DIETARRCINAD HEICA ¥ DAGINIGY

Anexo |

Actas comision negociadora firmadas:

Acta de constitucion Comision Negociadora
Acta Aprobacion Diagnéstico

Acta aprobacién Medidas

w0 NP

Acta aprobacién Plan de Igualdad
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Anexo |l
Plantilla para realizar el seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable
Fecha implantacién

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Nivel de ejecucion "] Pendiente "] En ejecucion O
Finalizada
Indicar el motivo por el que la  Falta de recursos humanos
medida no se ha iniciado o Falta de recursos materiales
completado totalmente Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacion con otros
departamentos
Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar)

OO0 e

Ol

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la medida
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1.

Anexo Il

Reglamento de funcionamiento de la Comisién de seguimiento del Plan de
Igualdad
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