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La Asociacién Parkinson Madrid (APM), entidad sin animo de lucro dedicada a la atencién integral
de personas con enfermedad de Parkinson y sus familias, reafirma su compromiso con la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Este Plan de Igualdad constituye el marco que consolida dicho
compromiso, garantizando la integracion del principio de igualdad de trato y oportunidades en
todos los ambitos de la organizacion.

El presente documento ha sido elaborado conforme a lo dispuesto en:
- LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
- Las orientaciones del Instituto de las Mujeres.

El plan se basa en el diagnéstico actualizado de 2025 cuyos datos analizados corresponden desde
el 1 de enero de 2024 hasta el 31 de diciembre de 2024, ambos incluidos.

El presente Plan de Igualdad recoge los objetivos, medidas y recursos necesarios para avanzar hacia
laigualdad real y para ello se ha utilizado la siguiente metodologia:

La realizacién del Diagndstico de situacidon ha requerido una planificacion previa para que los
resultados sean eficaces. Asi, se han seguido las siguientes fases:

e Planificaciéon del proceso: se ha identificado los objetivos, identificado los objetivos;
concretado la metodologia e instrumentos, se ha definido el calendario de trabajo, y los
recursos humanos y materiales necesarios y los disponibles. También se ha sefialado la
fecha y la forma de comunicar a la plantilla la elaboracién del diagndstico, solicitar su
colaboracién, etc.

e Recogida de informacién: se han recogido datos cualitativos y datos cuantitativos
utilizando las fuentes que enumeraremos a continuacion.

o Analisis de la informacion: se ha realizado un analisis e interpretacién de la informacién
para indagar en qué medida la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres se
encuentra implantada en la asociacion.

o Redaccién de informe de conclusiones: donde se han identificado aquellas areas de
intervencidn, los objetivos a alcanzar, y las medidas para conseguir estos objetivos.
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Las observaciones que se exponen en este documento son resultado del analisis conjunto llevado a
cabo por la Asociacidn Parkinson Madrid y la Comisién negociadora sobre la informacion cualitativa
y cuantitativa extraida en el estudio de la situacién de la asociaciéon por medio de reuniones y
documentacion aportada desde el drea administrativa y de gestidn de personal, etc.

b. Herramientas:
Las herramientas utilizadas provienen del Instituto de las Mujeres y Ministerio de
Igualdad, y son:

Guia para la elaboracién de Planes de Igualdad.

Herramienta y guia para la Valoracién de puestos de Trabajo.

Herramienta y guia para la elaboracién del andlisis salarial.

Otras guias y herramientas.

c. Fuentes de datos:

Convenio colectivo de aplicacion.

Organigrama de la asociacién.

Anuncios con ofertas y convocatorias de empleo.
Informes del programa de ndminas.

Planes, protocolos y politicas internas.

Pagina web.

e Etc.

d. Datos generales de la Asociacion

Datos de la entidad

Razon social: Asociacién Parkinson Madrid

NIF: G80974710

Domicilio social: C/ Andrés Torrejon, n2 18 local bajo, 28014, Madrid

Forma juridica: Asociacién sin animo de lucro Declarada de Utilidad Publica

Afio de constitucion: 1994

Teléfono: 914340406
Responsable/contacto

Nombre Laura Carrasco Marin

Puesto Directora

Email direccion@parkinsonmadrid.org

Actividad

Sector actividad: Otras actividades de servicios sociales sin alojamiento n.c.o.p.
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CNAE:

Dimension

Total

Personas trabajadoras Mujeres Hombres

Representacion Legal y/o
sindical de las personas Mujeres 5 Hombres - Total 5

Trabajadoras

C/ Andrés Torrejon, n2 18 local bajo. 28014 Madrid

Centros de trabajo

Este Pan de igualdad ha sido concertado por la empresa, Asociacion Parkinson Madrid
representado por:

- Isabel Vicente Benito, Subdirectora Econdmica y de Administracion.
- Marcia Isabel Rocabado Delgadillo, técnica de Gestién Administrativa y Legal
- Manuel Pérez Herranz, Responsable de Atencidn Sociosanitaria
Y el comité de empresa, representado por las siguientes personas:
- Paula Irene Dominguez Navajas — Sindicato UGT
- Lua Marquez Lépez - Sindicato CCOO

- Sara Sanchez Hernandez — Sindicato CCOO

El presente Plan de Igualdad ha sido negociado y aprobado por la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad de la Asociacién Parkinson Madrid, compuesta de forma paritaria por representantes de la
direccion y de las personas trabajadoras.

Constituida el 16 de junio de 2025, conforme al acta adjunta en anexo. La Comisién asume las
funciones de elaboracion, impulso, seguimiento, evaluacion y revisién del Plan.

Se detalla en el acta de constitucién adjunta.
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Para la elaboracién del Plan de Igualdad hemos contado con el asesoramiento del servicio de Madrid
Corresponsable, sin perjuicio de que se pueda recurrir a otro tipo de asesoramiento externo en un
futuro.

e Ambito personal: El Plan de Igualdad sera de aplicacién a todas las personas que mantengan
cualquier tipo de relacién con la Asociacidn Parkinson Madrid, incluyendo:

o Personas trabajadoras, independientemente de la modalidad contractual.

o Personas vinculadas mediante contratos de prestacion de servicios o relaciones
profesionales externas.
Personas socias de la entidad.
Personas usuarias de los centros y servicios de la APM.
Acompaiiantes, familiares y cualquier persona que interactte en el entorno de los
centros o actividades de la APM.

e Ambito territorial: Este plan de igualdad serd aplicable a todos los centros de trabajo
situados en la Comunidad de Madrid, siendo los mismos los ubicados en las siguientes
direcciones:

o C/ Andrés Torrejon, n2 18 local bajo. 28014 Madrid
o C/ Poeta Esteban Villegas, 12. 28014 Madrid
o Centro “Espacio para el Ocio”
C/ San Blas, 9B. 28224 Pozuelo de Alarcén
o Centro Mio Cid
C/ Nicolasa Fernandez, 21. 28400 Collado Villalba

e Ambito temporal: Este plan tendra una vigencia de cuatro afios, contando a partir del 1 de
enero de 2026 al 31 de diciembre de 2029.

El diagndstico de situacion, realizado en octubre de 2025, constituye la base para la definicién de
los objetivos y medidas del presente plan. Este diagndstico se ha elaborado a partir del analisis de
informacidn cuantitativa y cualitativa en las siguientes areas:

- Procesos de seleccién y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacién y promocién profesional.

- Condiciones de trabajo.

- Retribuciones.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentaciéon femenina.

- Salud laboral.

- Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.
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- Comunicacién inclusiva.
- Violencia de género.

Las conclusiones de cada area valorada a las que se ha llegado en el diagnéstico son las siguientes:
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Proceso de seleccién y contratacion

La entidad cuenta con un protocolo donde se desarrolla el procedimiento a seguir en los
procesos de seleccion y contratacidon de nuevo personal. Dicho protocolo esta disefiado con
un enfoque de género.

Las ofertas de empleo no se publican utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista, se utiliza
el masculino genérico.

En el proceso de bienvenida se hace entrega de un Manual de Bienvenida y se imparte una
formacion inicial sobre el funcionamiento de la entidad. Ademas, se informa al personal de
nueva incorporacion sobre la politica de igualdad de la asociacién.

Ademas, algunas de las personas que participan en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal (Responsable de RRHH y Responsable departamento de atencidn
sociosanitaria) cuentan con formacién en materia de igualdad.

La plantilla estd feminizada, con un 78% de mujeres frente a un 22% de hombres.
Clasificacion profesional

Casi la totalidad de las categorias, grupos, puestos de trabajo y departamentos estan
feminizados, en sintonia con las caracteristicas del sector de atencién a personas con
discapacidad, donde se registra segregacién horizontal.

De igual manera, los puestos de direccion y/o responsabilidad estan ocupados en su
totalidad por mujeres.

Formacion

La asociacién cuenta con plan de formacién anual con estudio de necesidades formativas,
pero realizado sin perspectiva de género.

Se han contabilizado 72 asistencias de mujeres y 13 de hombres a cursos de formacion.

En la asociacidon se compensan las horas dedicadas a formacidn fuera de jornada con dias u
horas libres siempre y cuando el cémputo anual de horas sea positivo.




Parkinson
Madrid

Plan de lgualdad

- Se cuenta con un registro de la formacién realizada pero no esta desagregada por sexo, y
también se cuenta con hojas de control de asistentes.

- Cuentan con formacién en materia de igualdad la alta direccién y responsable de RRHH.
4. Promocion

- Enlaasociacion hay un procedimiento definido para la promocion profesional de la plantilla,
pero no se ha documentado, y tampoco se ha disefiado con un enfoque de género.

- Enrelacion al procedimiento empleado, se publican ofertas de promocion interna, para que
el personal pueda consultar los criterios y postularse.

- Ademas, en dichos procesos, ante casos de igualdad de méritos, capacidades y cualificacion
en los procesos de promocidén interna se prioriza el ascenso del sexo subrepresentado.

5. Condiciones de trabajo

- La mayoria de hombres y mujeres cuentan con contratos indefinidos a jornada completa.
Solamente las mujeres cuentan con contratos temporales porque en el momento de la
realizacion del diagndstico estaban aun en periodo de prueba.

- Hay un mayor porcentaje de mujeres con jornada por debajo de las 38,5 horas semanales
(contratos parciales y reducciones de jornada).

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

- En la asociacién contamos con un Plan de Conciliacion de la vida laboral y personal, a
disposicion de todo el personal, pero dicho plan no incluye un estudio de necesidades.

- Se han difundido los derechos de conciliacidn disponibles segin el convenio colectivo de
aplicacion, asi como las mejoras indicadas anteriormente y el plan de conciliacidn a través
de los canales de comunicacidn habituales (reuniones e intranet).

- Se ha podido observar cdmo las mujeres son quienes mas asumen permisos de conciliacién
que disminuyen proporcionalmente el salario (excedencias, reducciones de jornada...)

- Si la plantilla se mantiene estable en el tiempo, es previsible que las necesidades de
conciliacién relacionadas con el cuidado de menores, personas mayores o familiares
dependientes se incrementen de forma progresiva en los préximos afios, por lo que sera
importante realizar un seguimiento periddico y adaptar las medidas de conciliaciéon a
medida que estas necesidades evolucionen.

7. Retribuciones y auditoria retributiva
- Laasociacién aplica la politica salarial que marca el convenio colectivo.

- Retribuciones. La brecha salarial entre mujeres y hombres, teniendo en cuenta el grupo
profesional aplicable, que se observa es:
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o En el promedio efectivo es de -14% y el promedio equiparado, incluyendo la
normalizacion y la anualizacién, es de -6%.

o En la mediana efectiva es de -19% y la mediana equiparada, incluyendo la
normalizaciéon y la anualizacién, es del 1%

- Auditoria retributiva: La brecha salarial entre mujeres y hombres, teniendo en cuenta la
valoracién de los puestos de trabajo, que se observa es:

o En el promedio efectivo es de -14% y el promedio equiparado, incluyendo la
normalizacion y la anualizacién, es de -7%

o En la mediana efectiva es de -19% y la mediana equiparada, incluyendo la
normalizacion y la anualizacién, es del 1%

El articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores establece que se debera incluir justificacion
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.

Las diferencias encontradas no se producen por razén de sexo y, segun los analisis del
diagndstico, los Factores desencadenantes de las diferencias retributivas son los
siguientes:

a. Aplicacion de complementos salariales.

Se detectan diferencias tanto en las retribuciones como en la auditoria retributiva
a causa de determinados complementos salariales, debido a la naturaleza de
aplicacién de dichos conceptos retributivos.

b. Jornadas parciales y dias trabajados.

Las diferencias en los analisis de la “Brecha salarial efectiva %”, tanto en las
retribuciones como en la auditoria retributiva, se reducen si tenemos en cuenta las
percepciones al afio completo y a jornada completa (< 25,00%).

c. Conclusiones.

Podemos decir, por tanto, que las diferencias detectadas en la entidad se originan
por:

¢ La naturaleza de aplicacién de determinados complementos salariales:

Hace referencia a que algunos complementos solo se devengan cuando concurren
condiciones especificas relacionadas con el puesto (plus de coordinacion,
complemento por nivel, complemento de puesto), la jornada efectivamente realizada
o la duracion real del contrato. En el caso del plus de personal viene dado por la
consolidacion de pluses de antigliedad y otros previstos en convenios pasados y que
implican una diferencia llamativa frente a otros contratos. Esto provoca diferencias

retributivas entre personas trabajadoras que no estan vinculadas al _sexo, sino a
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circunstancias objetivas como la ocupacion de ciertos puestos, las jornadas parciales o
reducciones de jornada, y los dias efectivamente trabajados. El diagndstico confirma
que estas diferencias desaparecen o se reducen significativamente cuando se
equiparan los salarios a jornada completa o afio completo.

Dado que la plantilla de la APM esta altamente feminizada, algunos complementos
aparecen mas frecuentemente en mujeres simplemente por ocupacién de puestos, no
por trato diferenciado.

¢ Las jornadas parciales y reducciones de jornada
¢ Losdias trabajados
8. Infrarrepresentacion femenina
- No hay una infrarrepresentacién de mujeres en la asociacion.
- No hay una infrarrepresentacién de mujeres en el comité de empresa.
9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

- En la negociacion de este plan, tal y como exige el art 7 RD 901/2020, se incluye la
negociacién del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, ademas de otras conductas
de acoso. La APM cuenta con un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

- No se ha impartido formacién en materia de acoso sexual o por razén de sexo.

10. Salud laboral con perspectiva de género

- Se ha integrado la perspectiva de género durante el proceso de evaluacidn: (riesgo de
embarazo, lactancia natural y salud reproductiva).

- Se atiende a riesgos especificos derivados del embarazo y la lactancia natural.
- Se ha realizado una evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo.
11. Comunicacién y lenguaje

- Asociacion Parkinson Madrid cuenta con numerosos canales de comunicacién, tanto interna
(tablén de anuncios, mails, reuniones de equipo, teléfono, grupo de WhatsApp e Intranet)
como externa (tablén de anuncios, carteleria, carteleria digital, emails, pagina web, redes
sociales, revista, asambleas, congresos, juntas o congregaciones).

- La entidad no ha revisado la publicidad y lenguaje para asegurar un uso no sexista de la
misma.

12. Violencia de género

- La entidad no dispone de un protocolo de actuacion frente a la violencia de género, ni ha

10
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Garantizar la igualdad real de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la Asociacion
Parkinson Madrid, eliminando cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo o género.

» Procesos de seleccion y contratacion
e Reducir la segregacion horizontal y asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos
de seleccion, favoreciendo una distribucién equilibrada de mujeres y hombres en los
puestos y categorias profesionales de la APM

» Formacion
e Formar en igualdad a todo el personal, especialmente mandos intermedios y responsables
de equipo

» Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion
e Identificar de manera precisa las necesidades reales de conciliacion de la plantilla y los
factores psicosociales presentes en el entorno laboral, para disefiar medidas eficaces que
favorezcan el bienestar, la corresponsabilidad y un entorno de trabajo saludable.

» Comunicacion y lenguaje inclusivo
e Garantizar que toda la documentacidon, comunicaciones, materiales graficos,
procedimientos y contenidos de la APM se expresen con perspectiva de género, lenguaje
inclusivo y representaciones no estereotipadas.

> Promocion profesional
e Garantizar que todas las personas de la APM puedan acceder a oportunidades de desarrollo
y promocion interna en igualdad de condiciones y asegurando procesos claros y accesibles.

» Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
e Garantizar un entorno laboral seguro e incrementar el conocimiento del protocolo de
actuacion frente al acoso.

» Violencia de género
e Proteger los derechos laborales de victimas y facilitar acceso a apoyos y recursos

» Salud laboral con perspectiva de género
e Integrar sistematicamente la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de riesgos
laborales, incluyendo riesgos psicosociales y especificos del trabajo sociosanitario.,
teniendo en cuenta medidas preventivas especificas para embarazo, lactancia y salud
reproductiva.

11
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> Retribuciones y auditoria retributiva
e Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres para trabajos de igual valor,
estableciendo medidas correctoras cuando proceda. La auditoria retributiva que consta en
el diagndstico y que se analiza en este plan tiene una vigencia de un afio natural, por lo que
debera realizarse anualmente una nueva auditoria que permita tener una visién precisa de
laigualdad entre hombre y mujeres en la APM.

Cada medida se desarrolla mediante una Ficha de Medida, conforme al modelo del Instituto de las
Mujeres.

e Area de actuacion: Seleccién y contratacion.

e Medida: Elaborar y aplicar un Procedimiento de Contratacidon actualizado, basado en
criterios objetivos, transparentes y con perspectiva de género, que incluya preferencia para
el sexo subrepresentado en igualdad de méritos y competencias.

e Objetivo: Reducir la segregacidn horizontal y asegurar la igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion, favoreciendo una distribucion equilibrada de mujeres y hombres en
los puestos y categorias profesionales de la APM.

e Descripcidn detallada: Actualizar el procedimiento de contratacion para incorporar criterios
especificos de igualdad y acciones positivas.

o Definir criterios claros y verificables para la selecciéon (competencias, formacion,
experiencia, habilidades técnicas y sociales).

o Establecer la obligatoriedad de incluir lenguaje inclusivo y no sexista en todas las
ofertas de empleo.

o Incorporar la regla de preferencia del sexo subrepresentado en igualdad de
valoracién final de candidaturas.

Garantizar la paridad en los comités de seleccidén siempre que sea posible.

Formar a las personas responsables de seleccion en sesgos inconscientes y
perspectiva de género.

o Implementar un registro de seguimiento de candidaturas y contrataciones
desagregadas por sexo.

e Personas destinatarias: Personas responsables de seleccién y candidaturas a procesos de
contratacion.

e Cronograma: Disefio en septiembre 2026; implantacion marzo 2027; revisién anual 2028
2029.

e Responsable: Direccion de RRHH con apoyo de la Comision de Seguimiento.

e Recursos asociados: Tiempo técnico para la elaboracién; revision documental; formacién
especializada; herramientas de registro y seguimiento.

¢ Indicadores:
o Existencia del Procedimiento actualizado y aplicado.

12
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o Numero de procesos de seleccion realizados con criterios objetivos y de igualdad.
o Porcentaje de candidaturas y contrataciones por sexo.
o Evolucidn del sexo infrarrepresentado en cada categoria profesional.

e Area de actuacién: Formacion.

e Maedida: Desarrollar un plan anual de formacion en igualdad y gestién con perspectiva de
género.

e Objetivo: Formar en igualdad a todo el personal, especialmente mandos intermedios y
responsables de equipo.

e Descripcion detallada: Disefiar acciones formativas en horario laboral sobre igualdad,
lenguaje inclusivo y corresponsabilidad, acoso sexual y por razén de sexo y violencia de
género.

e Personas destinatarias: Toda la plantilla.

e Cronograma: Implementacién anual (mayo 2026-2029).

e Responsable: Area de Formacién y RRHH.

e Recursos asociados: Presupuesto anual de formacién.

¢ Indicadores:

o Numero de acciones formativas
o porcentaje de participacién desagregado por sexo.

e Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

e Maedida: Elaborar y aplicar un Plan de Conciliacién de la APM, basado en un estudio de
necesidades de conciliacién de la plantilla y en una evaluacién especifica de riesgos
psicosociales relacionados con la organizacion del trabajo.

e Objetivo: Identificar de manera precisa las necesidades reales de conciliacién de la plantilla
y los factores psicosociales presentes en el entorno laboral, para disefiar medidas eficaces
que favorezcan el bienestar, la corresponsabilidad y un entorno de trabajo saludable.

e Descripcion detallada:

o Realizar un estudio de necesidades de conciliacion, incluyendo encuestas,
entrevistas y analisis de datos desagregados por sexo.

o Llevar a cabo una evaluacidn de riesgos psicosociales centrada en carga de trabajo,
demandas emocionales, control, apoyo social, estabilidad, etc.

Analizar los resultados de ambos estudios para identificar dreas prioritarias.

Disefiar un Plan de Conciliacion con medidas adaptadas a la realidad de la APM
(flexibilidad, organizacion del tiempo, descansos, opciones remotas, planificacion
de cargas, etc.).

o Difundir el plan entre toda la plantilla y asegurar su accesibilidad.

13

¢/Andrés Torrej6n,18 Madrid 28014 | Tel. 914340406 | www.parkinsonmadrid.org



Parkinson
Madrid

Plan de lgualdad

o Establecer un sistema anual de seguimiento y revision del plan.

e Personas destinatarias: Toda la plantilla y, en caso de corresponder, responsables de
organizacion interna.

e Cronograma: Estudios previos en septiembre 2027; disefio del Plan de Conciliacidon en
enero 2028; implementacidn y seguimiento anual julio 2028-2029.

e Responsable: Direccién, Departamento de RRHH y Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

e Recursos asociados: Herramientas de evaluacidon de riesgos psicosociales; encuestas y
entrevistas; tiempo técnico; apoyo del Servicio de Prevencion; recursos de comunicacién
interna.

¢ Indicadores:

Existencia del Plan de Conciliacién aprobado.

Porcentaje de participacidon en el estudio de necesidades y evaluacién psicosocial.
Numero de medidas implementadas y grado de uso por sexo.

Reduccion de quejas o incidencias vinculadas a factores psicosociales.

O O O O

Resultados de satisfaccién de la plantilla tras la implantacién.

e Area de actuacién: Comunicacién y lenguaje e imagenes inclusivos.

e Maedida: Elaborar una Guia de Lenguaje de imagenes Inclusivos de la APM, acompaiada de
una revision integral de los materiales actuales de comunicacion interna y externa para
identificar y corregir usos sexistas o no inclusivos.

e Objetivo: Garantizar que toda la documentacién, comunicaciones, materiales gréficos,
procedimientos y contenidos de la APM se expresen con perspectiva de género, lenguaje
inclusivo y representaciones no estereotipadas.

e Descripcion detallada:

o Elaborar una Guia de Lenguaje Inclusivo propia adaptada a las necesidades y
caracteristicas de la APM.

o Revisar todo el material existente (web, folletos, presentaciones, contratos,
procedimientos internos, redes sociales, anuncios, documentos informativos).

o ldentificar expresiones, imagenes o estructuras linglisticas con sesgos de géneroy
corregirlas.

o Establecer criterios claros de uso del lenguaje inclusivo aplicables a todos los
departamentos.

Difundir la guia entre la plantilla mediante sesiones informativas.

Establecer un sistema anual de actualizacién de materiales y revision de nuevas
publicaciones.

e Personas destinatarias: Areas de comunicacion, personal responsable de generacién de
documentos y toda la plantilla.

e Cronograma: Elaboracion de la guia y revisidn inicial en marzo 2026; actualizaciones anuales
2027-2029.
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e Responsable: Area de Comunicacién y Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
e Recursos asociados: Tiempo técnico; recopilacién de materiales existentes; herramientas
de revision; disefio de la guia.
¢ Indicadores:
Existencia de la Guia de Lenguaje Inclusivo aprobada y difundida.

o Numero de materiales revisados y corregidos.
o Incorporacion de los criterios de la guia en nuevas publicaciones.
o Valoracién de la plantilla sobre la claridad y utilidad de la guia.

e Area de actuacién: Promocién profesional.

e Medida: Elaborar, aprobar e implantar un Protocolo de Promocion Interna basado en
criterios objetivos, transparentes y con perspectiva de género.

e Objetivo: Garantizar que todas las personas de la APM puedan acceder a oportunidades de
desarrollo y promocidn interna en igualdad de condiciones y asegurando procesos claros y
accesibles.

e Descripcion detallada:
o Disefiar un documento que regule los procedimientos de promocidn interna.
o Incluir criterios objetivos, medibles y transparentes (méritos, formacion,
desemperio, experiencia).
Establecer procedimientos de difusion interna de oportunidades.

Incorporar medidas para fomentar la participacién del sexo infrarrepresentado en
cada categoria profesional.

o Crear un sistema de valoracidn homogéneo y verificable para todas las
candidaturas.

o Publicar y socializar el protocolo entre toda la plantilla mediante sesiones
informativas.

o Revisar anualmente el protocolo para detectar mejoras y garantizar su eficacia.

e Personas destinatarias: Toda la plantilla con potencial de desarrollo y/o interés en procesos
de promocion.

e Cronograma: Diseiio en marzo 2027; implantacion en julio 2027; seguimiento y evaluacion
anual 2028-2029.

e Responsable: Direccion y Departamento de RRHH, con apoyo de la Comisién de
Seguimiento.

e Recursos asociados: Tiempo técnico para la elaboracidn; revisién por parte de responsables
de area; materiales de difusion; sesiones informativas.

¢ Indicadores:
o Existencia del Protocolo aprobado y difundido.
o Numero de procesos de promocion realizados bajo el nuevo protocolo.
o Participacidn por sexo en procesos de promocion.
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o Satisfaccion de las personas participantes (encuestas).
o Revision anual del protocolo y mejoras introducidas.

e Area de actuacion: Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Medida: Realizar actuaciones de informacidon sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo de actuacién para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral en el ambito laboral y en el Procedimiento de actuacion frente al acoso y
la violencia contra las personas LGTBI y otros colectivos.

e Objetivos que persigue:
o Garantizar un entorno laboral seguro.
o Incrementar el conocimiento del protocolo.
e Descripcion detallada de la medida:
Realizacion de sesiones informativas anuales.
Creacién de un canal accesible de consultas.
Evaluacién periddica del grado de conocimiento del protocolo.
e Personas destinatarias: Toda la plantilla
e Cronograma de implantacién: febrero 2026-2029
e Responsable: Comision de Seguimiento + Prevencion
e Recursos asociados: Material formativo, tiempo técnico
¢ Indicadores de seguimiento:
o Numero de sesiones impartidas.
o Participacion.
o Resultados de encuestas de conocimiento.

e Area de actuacion: Violencia de género
e Maedida: Implantacion de medidas de apoyo a trabajadoras victimas de violencia de género
e Objetivos que persigue:
o Proteger los derechos laborales de victimas.
o Facilitar acceso a apoyos y recursos.
e Descripcion detallada de la medida:
o Creacidn de documento-guia de derechos laborales.
o Establecimiento de protocolo de acompafiamiento.
o Colaboracion con entidades externas.
e Personas destinatarias: Mujeres trabajadoras victimas de violencia de género.
e Cronograma de implantacién: marzo 2026-2029
e Responsable: Direccidon + Comision de Seguimiento
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e Recursos asociados: Documentacion, colaboracion externa
¢ Indicadores de seguimiento:

o Elaboracién o no del documento previsto.

o Medidas activadas.

o Recursos facilitados.

e Area de actuacién: Salud laboral
e Maedida: Integrar sistematicamente la perspectiva de género en la evaluacién y prevencién
de riesgos laborales, incluyendo riesgos psicosociales y especificos del trabajo
sociosanitario.
e Objetivos que persigue:
o ldentificar riesgos diferenciados que afecten a mujeres y hombres.
o Incorporar medidas preventivas ajustadas a un entorno altamente feminizado.
o Proteger la salud en etapas como embarazo, lactancia y salud reproductiva.

e Descripcion detallada:
o Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales incorporando analisis
desagregado por sexo.
o Analizar riesgos especificos: carga fisica, emocional, ergonomia, estrés, agresiones.
o Evaluar de forma continua los riesgos psicosociales y sus diferencias por sexo.
o Adecuar EPIs, mobiliario y herramientas con criterios de ergonomia inclusiva.
e Personas destinatarias: Toda la plantilla.
e Cronograma: Revision inicial febrero 2026; seguimiento 2026—2029.
e Responsable: Servicio de Prevencidn + Direccién + Comisidn de Seguimiento.
e Recursos asociados: Evaluaciones técnicas, adaptacion de equipos, apoyo del Servicio de
Prevencién.
¢ Indicadores:
o Numero de riesgos diferenciados identificados.
o Adecuacidén de EPIs y espacios segun criterios de género.
o Resultados de evaluaciones psicosociales.
o Evolucién de bajas y lesiones por sexo.

e Area de actuacién: Retribuciones
e Maedida: Realizar un seguimiento anual por grupos profesionales para comparar con los
datos del diagndstico y asegurar la igualdad retributiva, aun cuando no exista brecha que
requiera justificacion.
e Objetivos que persigue:
o Mantener la igualdad salarial entre mujeres y hombres.
o Vigilar anualmente la evolucion de posibles brechas.
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Descripcion detallada:
o Realizar una evaluacién retributiva anual por grupos profesionales.
o Comparar los resultados cada afio con la linea base (diagndstico 2024).
o Analizar complementos salariales y posibles impactos indirectos por sexo.
o Establecer medidas correctoras si en alguin afio aparece una brecha significativa.
Personas destinatarias: Toda la plantilla.
Cronograma: Evaluacion anual 2026—-2029.
Responsable: RRHH + Comisidén de Seguimiento.
Recursos asociados: Herramientas de analisis salarial; software de néminas; apoyo técnico
cuando proceda.
Indicadores:
o Evolucién anual de la brecha salarial por grupos profesionales.
o Numero de medidas correctoras implementadas.
o Registro retributivo actualizado cada afo.
o Justificacion o correccidn de diferencias detectadas.

El sistema de aplicacidn y seguimiento del Plan de Igualdad garantiza que las medidas disefiadas se
ejecutan correctamente y que su impacto puede evaluarse de manera rigurosa. Este sistema se
articula a través de la Comision de Seguimiento, érgano responsable de verificar el grado de avance
del Plan y proponer mejoras durante su vigencia.

Por tanto, el seguimiento y mejora continua se plantea a través de los siguientes mecanismos:

Informe anual de seguimiento basado en indicadores cuantitativos y cualitativos.

Informes de evaluacion intermedia (2028) y final (2029).

Revisidon y adaptacién de las medidas cuando sea necesario, garantizando asi la flexibilidad
Integrar perspectiva de género en todas las decisiones organizativas y de gestion de
personas.

Se crea una Comisién de Seguimiento, con composicidn paritaria y funcién de control y evaluacion
con las siguientes personas:

1.
2.
3.
4,

Sara Sanchez Hernandez- presidenta del Comité de Empresa
Paula Irene Dominguez Navajas — Comité de Empresa
Marcia Isabel Rocabado Delgadillo — Técnica de igualdad
Manuel Pérez Herranz- Recursos Humanos

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:

5.
6.
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Estas personas deberan tener una formacion especifica de igualdad entre mujeres y hombres.

La designacion, dimision, revocacion y sustitucion (total o parcial) de representantes de cada una
de las partes, serd libre, y no sometida a mas requisito que la notificacion por escrito a la Comisién
de Seguimiento de la fecha de efectos y el motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto
de la persona saliente, como del entrante. El documento se anexard a la documentacién de
seguimiento.

Asimismo, podrd contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas cualificadas en materia
de igualdad, que actuaran con voz, pero sin voto.

En cuanto al mandato de los miembros de la Comisidén de Seguimiento, se entiende asignado a los
cargos que hemos detallado con anterioridad y sera la establecida por la duracién del presente plan
de igualdad.

La Comisién de Seguimiento se reunira al menos de manera anual para analizar y evaluar el avance
del plan de igualdad. La Comisién funcionard de acuerdo con las siguientes pautas:

e Periodicidad de reuniones: al menos anual, pudiendo convocarse reuniones
extraordinarias cuando se detecten incidencias o se requiera un ajuste urgente.

e Adopcion de acuerdos: por mayoria de ambas representaciones.

e Documentacion: todas las reuniones deberan quedar reflejadas mediante actas que
registren avances, acuerdos y compromisos.

e Transparencia: la Comisidn garantizard que se informa a la plantilla de los avances
relevantes.

Entre sus funciones especificas, la Comisién asume:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas.

e Supervisar el cumplimiento de las medidas incluidas en el Plan.

e Analizar los indicadores y evaluar la eficacia de las actuaciones.

e Requerir informacion a los departamentos responsables.

e Formular propuestas de mejora o modificacion.

e Preparar la documentacidn necesaria para la realizacién de los informes de seguimientos
anuales y las evaluaciones intermedia y final.

e Velar por la integracidn de la perspectiva de género en todas las fases del Plan.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de
Igualdad.
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e Participacion activa en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados con el
Plan.

La Comisién de Seguimiento sera la encargada de:

e Impulsar la puesta en marcha de las medidas aprobadas en cada area de actuacién.

e Supervisar que los departamentos responsables cumplen los plazos y recursos asignados.

e Coordinarse con la Direccidon, mandos intermedios y areas implicadas para asegurar la
correcta implantacion del Plan.

e Detectar obstaculos o necesidades no previstas y proponer ajustes para garantizar el
cumplimiento de los objetivos.

El seguimiento se realizard de manera sistematica y periddica, aplicando criterios objetivos y
herramientas de analisis. Incluira:

e Revision de indicadores establecidos en cada medida.

e Recopilacion de datos desagregados por sexo sobre el grado de ejecucién.
e Evaluacion del cumplimiento de los plazos del cronograma.

e Identificacion de desviaciones y propuesta de acciones correctoras.

e Emision de informes con conclusiones y propuestas de mejora.

e Fichas de medida actualizada.

e Informes parciales y anuales.

e Reuniones periddicas y extraordinarias.

e Registro interno de evidencias y documentacion.

En el caso que durante la vigencia del plan se requiera alguna modificaciéon de éste o bien se
produzca cualquier modificacidn en la legislacion que motive una nueva negociacion, se procedera
a revisar el texto para adecuarlo a las nuevas necesidades que hayan podido surgir, garantizando
que estas modificaciones son aprobadas por las personas legitimadas segtn el RD 901/2020.

El procedimiento a seguir para solucionar posibles discrepancias que puedan surgir en el
seguimiento, asi como la evaluacion o revisién del Plan de Igualdad, serd el que a continuacién se
indica:
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El plan de Igualdad debera de revisarse siempre que concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando haya de realizarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

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

c) Enlos supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacion de los estatutos juridicos
de la organizacion.

d) Delante de cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacidon o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situacién que hayan servido de base para su elaboracién.

e) Cuando la autoridad laboral o una resolucidn judicial asi lo exija a la organizacion por la falta
de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento estd legitimada para abordar la modificacién por ocasién de la letra a),
esto es, cuando haya de realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluacion. La Comisién
de Seguimiento en relacion al seguimiento realizado de las medidas del plan de igualdad, podra
revisarlas en cualquier momento a lo largo de su vigencia con la finalidad de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, hasta dejar de aplicar alguna medida.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d) y e),
deberd de promoverse la constitucion de una nueva comisidon negociadora de igualdad sobre la base
del el art 5 del Real decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion de la plantilla en el
momento de la constitucién, quedado en este momento disuelta y sin efecto la Comisién de
Seguimiento de igualdad. Esta modificacién supondrd la actualizacidn integra del diagndstico, asi
como de las medidas del plan de igualdad.

En caso de conflicto entre las partes, se acuerda acudir a los 6rganos de mediacidn y en su caso
arbitraje, establecidos por el Tribunal Laboral de Madrid.

El seguimiento y las evaluaciones del plan lo realizard la Comision de Seguimiento que interpretara
el contenido del presente Plan y evaluara su grado de cumplimiento, de los objetivos marcadosy de
las acciones programadas:

o Seguimiento: anual
o] Evaluacion intermedia: a los dos afios de aplicacion (enero 2028).
o Evaluacion final: al cierre de la vigencia (2029), que contendra la incorporacion de

aprendizajes para el siguiente plan (2030-2033).
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o Del resultado del seguimiento y evaluaciones se realizara un informe

La Comision de Seguimiento levantara acta de cada una de las reuniones, con manifestacion de
parte si fuera requerido, de los acuerdos alcanzados.

Las decisiones de la comisién se adoptardn por consenso. Si no hubiese acuerdo, se someteran a
votacién, siendo adoptado por mayoria de cada una de las partes. En caso de bloqueo o
incumplimiento de los compromisos adquiridos en el plan de igualdad, las partes, podran recurrir a
los tramites de conciliacién, mediacidn, para resolver las discrepancias producidas.

Por ultimo, las personas que componen la Comision de Seguimiento, asi como las personas asesoras
externas, estan obligadas a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos
tratados en las reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las
partes.

ene-26] feb-26] mar-26] abr-26] may-26] jun-26]_jul-26] ago-26] sep-26] oct-26] nov-26] dic-26] ene-27] feb-27] br-27] may-27] jun-27]_jul-27] ago-27] sep d 8] feb-28[mar-28] abr-28] may-28] jun-28] jul-28] ago-28] sep-28] oct-28]nov-28] dic-28] ene-29] feb-29] mar-29] abr-29] may-29] jun-29] jul-29
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7
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presentacion del plan

o]
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Estudio de necesidades
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Elaboracion de un plan de
condiiacion

e El Plan serd inscrito en el Registro de Planes de Igualdad (REGCON) de la Comunidad de
Madrid.

e Se garantizara su difusion interna (tabldn, intranet, reuniones) y externa (web institucional).
e Vigencia: 1 de enero de 2026 a 31 de diciembre de 2029.
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1. Acta de constitucion de la Comisién Negociadora.
Acta de aprobacién del Plan de Igualdad.
3. Compromiso institucional de la direccién.

FIRMA integrantes de la Comision Negociadora:

Representacion de la empresa Representacion de las personas trabajadoras
Isabel Vicente Benito Paula Irene Dominguez Navajas
Presidenta
Marcia Isabel Rocabado Delgadillo Lda Marquez Lopez
Secretaria
Manuel Pérez Herranz Sara Sanchez Hernandez
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