AMIRA
POR LA TGUALDAD EFECTIVA

PLAN DE IGUALDAD 2026-2029

FEDERACION NACIONAL DE
ASOCIACIONES DE MUJERES
GITANAS KAMIRA

Pagina 1de 43



INTRODUCCION NORMATIVA. ~....oovverreriris e sieees oo eeses e ssssssesesesessesssssessseses s erese 3

PRESENTACION. JUSTIFICACION -.....ooeoeitee et e oo ees e 5
DEFINICIONES y PLANTEAMIENTO. ~...oviiiieeecteeteeteeeee ettt e s 6
DETERMINACION DE LAS PARTES NEGOCIADORAS DEL PLAN DE IGUALDAD. - ............ 10
AMBITO DE APLICACION. = .ovvvuuieiissiirissessssessessiossessssssssssssssessessssssossseeesesssessssse s, 11
COMPROMISO. - ....c..uon... siimiiimi s e s e T A Ui e oo nee 12
INFORME DE DIAGNOSTICO. = ....euoueeieeeceseeeeeeereeee e e e ses s s e 13
Procesos de seleccion Y CONTratacion...........eocecueeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeseee e, 24
FOPMACION. 1ttt ettt e e e eee s e e 25
Promocion ProfeSioNal. .......c.uieieeceiiii ettt e e et 25
CondiCionNes de traDaJO.......ivieueiieitiicicc ettt et 26
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral........... 26
Retribuciones. AUdItoria retribULIVa.......coiviiiuiiciiiiies s en s sses et 27
Composicion de la plantilla @analizada.-........cccvecviieiiiiiiiiieee e s 27
Resultados del andlisis retributiVO.- ..ottt 27
Analisis por categorias Profesionales. —..........cccciueiviereeeeeeeee e e s r e, 28
Valoracion GloDal. —........coiiiiie ettt 29
Medidas de seguimiento y mejora. VIEENCia. - .....coeveeeeeeeeeieeeeeeeree oo, 29
Infrarrepresentacion fEMENINQ. .......oovueu e oo es e 29
Prevencion del acoso sexual y por razon de SEX0. ..........oueueeeueuereevrereereeirieesiresssesses e 29
OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD. -....cuviutiecteieieetieeeeeeee st ee e et s ssees e ese e 31
MEDIDAS DEL PLAN, INDICADORES Y PLAZO DE EJECUCION -...o.oevevveeereeeeeeesreereesnn, 32
MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS. = ....coiviriieiiiriiissesieiseseseesessessesssessesesssesess s 40

CALENDARIO DE IMPLANTACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN
DE IGUALDAD. -, = ottt ettt sttt e e e e e ee e 41

PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE DISCREPANCIAS EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION. = ..o 43

Pagina 2 de 43



La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido
en diferentes textos sobre derechos humanos. En este sentido, destaca la

y la
por la Asamblea General de las

Naciones Unidas

En el 4mbito internacional destacan los progresos obtenidos a partir de las

pues, a partir de

ellas, se incluye la necesidad de aplicar la transversalidad (gender mainstreaming) en todas

las politicas orientadas a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad.

En el 4mbito europeo, la igualdad entre mujeres y hombres es uno de los principios
fundamentales del Derecho Comunitario. De hecho, a partir del
se establecié que la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres, asi como la
eliminacién de las desigualdades por razén de sexo, fuesen objetivos para integrar en todas
|as politicas y acciones de |a Unién Europea y de sus estados miembros.

: Y a nivel de Estado, la propia indica que
E: A “corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad de la persona, asi como de los grupos en los que se integra, sean reales y efectivas,
removiendo los obsticulos que impiden o dificultan su plenitud y facilitando la
participacién de la ciudadania en la vida politica, econdmica, cultural y social”.

se establece que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra

condicidn o circunstancia personal o social”.,

Por ello, comenzé a vivirse en nuestra sociedad un importante proceso de
transformacién del papel que, histéricamente, la mujer tenia asignado y se apoyo con la
aprobacién de leyes como la

que tiene por
bjeto “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
ombres en particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicién, en cualquiera de los ambitos de la vida y, singularmente,
en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural”.

Gran avance, pues ese principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
conlleva la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo Yy,
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DAL EFEC TIVY

especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil.

Y ello ha provocado que hoy dia en el mundo laboral, en el mercado de trabajo y en
las mismas relaciones laborales, |as barreras juridicas e ideolégicas que impiden la igualdad

entre mujeres y hombres caminen hacia su desaparicion.
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Ahora bien, la Federacién nacional de asociaciones de mujeres gitanas KAMIRA
desde que sali6 promulgada la Ley de lgualdad ha venido trabajando tanto en el
diagndstico de la situacién de equilibrio entre ambos sexos en todos los édmbitos, como en
el establecimiento de medidas que garanticen esa plena igualdad ya reconocida y, con ello,
ha podido conocer que, en esa tendencia a eliminar desigualdades, aun conviven
estereotipos de género en todas las areas de la vida publica y privada y que la
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo atn produce resistencia y tension.

Por lo que, siendo para KAMIRA su elemento diferenciador la atencién a la
diversidad, considerando la maternidad en la organizacién como un hecho relevante y con
la intencién de asegurar la igualdad en politicas y acciones, aun no estando obligadas a
elaborar un pues la entidad no cuenta con mas de 50 trabajadores,
decidimos hacerlo pues

. Aseguraremos el cumplimiento de la legislacién vigente en cuanto a la obligaci6n
de adoptar medidas orientadas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

) Al estar la igualdad presente en el acceso, participacion y permanencia en todos los
== procesos de la organizacidn, en concreto en la seleccién, promocién, formacion, desarrollo
tle la carrera profesional, remuneracion y conciliacion de la vida laboral y personal para las
trabajadoras y trabajadores, generaremos un buen ambiente de trabajo que provocarad que
disminuyan los accidentes laborales y mejore la salud laboral, que aminore el absentismo
y la rotacion del personal y que mejore la satisfaccion personal en general.

o Favoreceremos que al personal cualificado, independientemente de su sexo, le
atraiga la contratacidn en la entidad y con ello, conseguiremos altos niveles de innovacién
y de calidad, por lo anteriormente expuesto y porque cuando la persona se siente valorada

por sus capacidades y conocimientos tiende a motivarse y comprometerse con ese lugar.

. Al potenciar acciones de discriminacion positiva en los casos de mujeres con
discapacidad o en aquellos que se sufra una doble discriminacién, afianzaremos la
atencion a la diversidad.

. Incrementaremos la productividad de las personas trabajadoras de la Federacion
| “pues disponer de unas condiciones de trabajo respetuosas y sensibles a la necesidad de
ciliacion de la vida personal, familiar y laboral, favorece esto.

. Y mejoraremos la imagen de la Federacién en el mercado suponiendo una ventaja

competitiva que incrementara y optimizara las relaciones con el tercer sector en general,
empresas proveedoras y con la Administracion que a veces lo requiere en las subvenciones.
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En la Federacién KAMIRA se entienden los siguientes conceptos tal que asi:

Plan de lgualdad. Conjunto de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombre y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Supone la ausencia de toda
discriminacién directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de |a
maternidad, la asuncién de obligaciones y el estado civil en el acceso al empleo, en la
formacidn, en la promocién profesional, en la retribucidn, en las condiciones de trabajo y
en la afiliacién y participacion en la representacién de los trabajadores.

Discriminacién directa. Es aquella situacién en la que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable. Ejemplo: Pagar menos a una mujer por estar embarazada.

Discriminacién indirecta. Es la situacién en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados. A diferencia de la directa, es sutil y se basa en el
impacto desproporcionado mas que en la intencién. Ejemplo: Usar requisitos fisicos
irrelevantes como exigir una estatura minima de 1,80 cm. para un trabajo de oficina o de
almacén que no lo requiere, lo cual excluye indirectamente a mas mujeres que hombres.

Acoso sexual. Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
ropdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona y crea un
ntorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

coso por razén de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se
considera también discriminacidn por razén de sexo, cominmente conocida como acoso
ambiental, que impide subordinar ascensos, mejoras o condiciones laborales a
comportamientos ofensivos.
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Discriminacién por embarazo o maternidad. Trato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias. Garantia que prohibe cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

Acciones positivas. Medidas especificas a favor de las mujeres, de caracter temporal y
dirigidas a corregir situaciones de desigualdad de hecho respecto de los hombres, asi como
corregir prejuicios, comportamientos 'y practicas culturales, sociales y laborales que
impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcién del origen, sexo, situacion
fisica 0 minusvalia, etc.) alcanzar una situacién real de igualdad de oportunidades.

Estas medidas serén aplicables en tanto subsistan situaciones patentes de desigualdad y
habrén de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso. Todo ello con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de igualdad.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Se reconoceran a las
personas trabajadoras de forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Y, en funcion de esto, se especifica

El presente Plan de Igualdad de la Federacién nacional de asociaciones de mujeres
gitanas KAMIRA es un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la entidad la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar las posibles
discriminaciones existentes por razon de sexo.

Para ello, se fijan los objetivos concretos de lgualdad a alcanzar, exponiendo las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion y estableciendo sistemas eficaces de
eguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Los en los que hemos basado la reflexion inicial de nuestro

Plén de lgualdad han sido:

) Tratamiento con perspectiva de género en los protocolos de acceso al empleo,
contratacién, reclutamiento y seleccién.
J Analisis de la perspectiva de género en materia de clasificacion profesional,

promocion y formacion.
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. Andlisis de la politica retributiva con la misma perspectiva.

) Innovacién en las férmulas de ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién.
. Desarrollo y puesta en marcha de protocolos en materia de prevencién del acoso
sexual o por razén de sexo.
) Incorporacion de la perspectiva de género en los protocolos de Prevencién de
Riesgos Laborales, con especial atencién a las situaciones de embarazo.
. Desarrollo de acciones de comunicacién, sensibilizacion y formacion en materia de
igualdad y conciliacién.
. Desarrollo de una politica activa para victimas de violencia de género.

Y las para llevar a cabo de forma eficiente el definiendo

qué se quiere alcanzar, quién lo hara y cémo, han sido, son y serdn las siguientes:

Fase 1: Iniciativa y compromiso. En esta fase se adquirié un compromiso por parte de la
Federacion KAMIRA para actualizar su politica en concordancia con el principio de igualdad
de oportunidades y se creé la Comisién Negociadora.

Fase 2: Diagndstico. Bianualmente, apoyandose en el ya efectuado en 2024 asi como en |a
redacciéon de la memoria anual de la entidad, se realizar3 diagndstico de la situacién
existente en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombre. Esta
contendra tres partes principales:

1. Planificacion del trabajo: se planificara y establecera la metodologia de recogida de
informacién.

2. Recogida de informacién: se recabard informacion aplicando tanto métodos
cuantitativos (organigrama de la federacion KAMIRA y registros) como cualitativos
(entrevistas, encuestas, etc.).

3. Andlisis de la informacién y formulacién de propuestas: se procesard y se analizara
la informacién recogida.

ase 3: Programacion. Esta fase supone el disefio de las politicas de igualdad ajustadas a Ia
alidad de la Federacién KAMIRA Y pasa por definir los objetivos en base a la informacidn
2kt aida del diagndstico (situaciones discriminatorias detectadas), establecer las 4reas de
actuacién priorizando las mas necesarias (las medidas mas dificultosas de aplicar se
atenderan en segundo orden) y concretar las medidas a implementar en el marco del Plan
de lgualdad teniendo en cuenta los obsticulos que puedan impedirlas, las personas
destinatarias de las mismas y el impacto de género, calendarizando las actuaciones y
especificando los recursos necesarios para su ejecucién, asi como los mecanismos de

seguimiento y los indicadores de evaluacidn.
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Fase 4: Ejecucién. En esta etapa, tras comunicar al personal de |la Federacion KAMIRA las
actuaciones a llevar a cabo, se ejecutaran las medidas establecidas-acciones previstas y se
activardn los mecanismos de seguimiento (realizacién de informes periddicos de
seguimiento, valoracién y control de cada una de las acciones) con la finalidad de conocer
los resultados, identificar obstaculos, detectar la viabilidad y |a aceptacion de las medidas vy,
con ello, hacer recomendaciones a considerar.

También en esta fase se informard a los socios y colaboradores, a las redes en las
que participamos y a las empresas proveedoras del compromiso de la Federacion KAMIRA
con las politicas de lgualdad.

Fase 5: Evaluacién. En esta Gltima fase del Plan de lgualdad se evaluara el grado de
consecucion de los objetivos establecidos, se identificaran obstaculos y las necesidades o
situaciones que aun no han sido resueltas estableciendo lineas orientadas para el
desarrollo de nuevas acciones y, con ello, comprobaremos la viabilidad del Plan de Igualdad
y su efectividad y se podran disefiar e identificar nuevas dreas de mejora a implementar en
un futuro. Para ello, previamente se sefialaran los indicadores de evaluacidn, concretaran
los instrumentos de recogida de informacidn y definirdn los tipos de evaluacion que se
utilizaran.
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Las partes que han negociado, acordado y suscripto el presente Plan de Igualdad
han sido las siguientes:

° Por la parte empresarial: Dfia. Carmen Santiago Reyes, con DNI: 07864997-D,
en calidad de presidenta y representante legal de la Federacién Nacional de
Asociaciones de Mujeres Gitanas KAMIRA, con CIF: G-82391814 y domicilio social en ¢/
Jests Maria n2 6 494 de Cérdoba (14003)

) Por la parte social: conforme a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020 al no existir RLT en ese momento se procedié a convocar a los sindicatos mas
representativos de los que se persond Dfia. Carmen Donoso Toscano, en representacion
de UGTy qué, finalmente, hasido asesora del Plan puesto que en el transcurrir de las
reuniones de negociacion se eligié a la trabajadora Dfa. Susana Cano Montero con DNI:
30541319-X como una de las representantes legalmente legitimada de las personas
trabajadoras (RLT) del mismo UGT.

En ANEXOS 1, se adjunta:

Acta de constitucion Comisién Negociadora.
. Acta de seleccion RLT.
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Ambito territorial.

El presente Plan de lgualdad se aplicard en el Unico centro de trabajo formalmente
constituido por la Federacion nacional de asociaciones de mujeres gitanas KAMIRA, sito en
Cérdoba (c/ Jestus Maria n2 6 494, 14003), al que se encuentra adscrita la totalidad de la
plantilla mediante un mismo Cddigo de cuenta de Cotizacion.

Ambito personal.

Sin perjuicio de lo anterior, puesto que las medidas previstas en el presente Plan
resultardn aplicables a todo el personal de la entidad cualquiera que sea su modalidad
contractual y categoria profesional. Y atendiendo a que la Federacidn, al estar formada por
asociaciones de mujeres gitanas de diferentes comunidades autéonomas del territorio
espafiol, desarrolla actuaciones y presta servicios en distintas provincias del territorio
nacional. Por lo que sefialamos que el Plan resultara igualmente aplicable aun cuando se
esté en otras provincias o comunidades auténomas realizando actuaciones o prestando
servicios de la entidad.

Sobre las actividades que la Federacién desarrolla en esas otras provincias, indicar
que estas son de forma ocasional, vinculadas a las entidades colaboradoras miembro,
programas subvencionados o acciones especificas de defensa de los derechos de la
poblacidn gitana, en las que KAMIRA ha sido pionera en Espafia.

No obstante, dichas actuaciones no implican la existencia de una estructura
organizativa permanente ni de plantilla estable adscrita fuera del ambito territorial
definido en el presente Plan de Igualdad (Cérdoba), por lo que el ambito de aplicacion del
ismo se corresponde con el centro de trabajo y plantilla incluidos en el diagndstico

realizado.
bito temporal. Vigencia del Plan.

~ El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios desde la fecha
de su aprobacidn con una revision intermedia a los dos afios.

Esto es, el presente Plan tiene vigencia desde 19/05/2026 al 19/05/2030.
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La Federacién nacional de asociaciones de mujeres gitanas KAMIRA, al desarrollar
su Plan de lgualdad, manifiesta su compromiso firme y expreso con el principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como con la eliminacién de
cualquier forma de discriminacion por razén de sexo en el ambito laboral.

Este compromiso implica la integracidn transversal de la perspectiva de género en
la cultura organizativa, en los procesos internos de gestion y en la toma de decisiones,
garantizando condiciones de trabajo basadas en el respeto, la equidad y la no
discriminacion.

Ademas, para que se lleve a cabo, se requiere asignar responsabilidades de la
actuacion (1) y del seguimiento y la evaluacién (2), quedando constituidas de tal forma:

1. La ejecucion material de las medidas previstas, impulsar iniciativas y dinamizar las
actuaciones en el Plan corresponderd a la direccién-presidencia de la entidad o a la
persona que esta designe.

2, Se acuerda la constitucion de una Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan

de lgualdad integrada de forma paritaria por:

) La representacion de la entidad.
o La representacion de las personas trabajadoras que han participado en la
negociacion del Plan.

Cuyas funciones seran:

. Velar por el cumplimiento efectivo de los principios recogidos en el Plan de
lgualdad.

Realizar el seguimiento periddico de los objetivos e indicadores establecidos.
Evaluar el grado de ejecucidn y eficacia de las medidas implantadas.

Proponer, en su caso, acciones correctoras o mejoras.

Participar en los procesos de revision del Plan cuando proceda.

ora bien, ambos entes actuardn en coordinacion reuniéndose con caracter
ordinario, al menos una vez al afio y, con caracter extraordinario, cuando alguna de las

partes lo solicite por causa justificada.
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TICO -

METODOLOGIA.-

El diagnéstico de situacion en materia de igualdad de la Federacion nacional de
asociaciones de mujeres gitanas KAMIRA se ha elaborado siguiendo una metodologia mixta,
combinando técnicas cualitativas y cuantitativas extraidas de (herramientas utilizadas):

. Anilisis de datos internos de la entidad (base de datos de RRHH).

o Revision documental (plan estratégico, protocolo de actuacién para la
prevencién del acoso, boletines internos, politica de informacion y comunicacidn, politica
de contratacién y seleccion, procedimiento de acogida, plan de formacion, etc.).

° Andlisis del registro retributivo y auditoria salarial.

o Revisién de documentacién publica (pagina web de la Federacién ejemplos de
anuncios de ofertas de trabajo, etc.).

Periodo de referencia de los datos

Afos 2024-2026 (con diagnéstico previo de 2024 y actualizacién en 2026).

Fecha de recogida de informacion

Primer trimestre de 2026.

Fecha de realizacién del diagndstico
Afio 2026 (previo a la aprobacién del Plan de Igualdad 2026-2029).
ersonas que han intervenido

Direccién de la entidad.

Representacidn legal de las personas trabajadoras.

Comisién negociadora del Plan de lgualdad.

. Asesoramiento externo de experta en Planes de igualdad de UGT: Diia. Carmen
Donoso Toscano.
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INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA.-

DATOS DE LA EMPRESA

Federacion Nacional de Asociaciones de Mujeres Gitanas
KAMIRA

NIF G-82391814

Razon social

Domicilio social C/ Jesus Maria n2 6, 424, 14003 Cérdoba

Forma juridica Asociacién / Federacidn
QLN ER SIS el 1999 (7 de junio)

Responsable de la Entidad
Nombre Carmen Santiago Reyes

Cargo Presidenta y representante legal de la entidad

Telf. 957471833

’ e-mail santiagoreyes@telefonica.net
Responsable de Igualdad

Nombre Susana Cano Montero

Cargo Trabajadoray Representante legal de las personas trabajadoras

Telf. 629332784
‘ e-mail susanacano@federacionkamira.com
ACTIVIDAD

Sector Actividad Accion social / tercer sector

.~

e

: _ ’ CNAE 9499 Otras actividades asociativas ncoop

Entidad sin dnimo de lucro que trabaja en la promocidn de la
( DINey[eleI R -BEN igualdad de oportunidades, lainclusion social y |a mejora de

\J

actividad las condiciones de vida de la poblacién gitana, especialmente
de las mujeres.

Dispersion geograficay . . o
Estatal, con actuaciones en diferentes provincias.

ambito de actuacion
DIMENSION

o
N
Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total 40

( -
S
| Centros de trabajo 1 en Cérdoba

) ERENEEELENEINGIM Del afio 2025: 818.210,69 €
- ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

BINsTelpI=Ne Lo I E N E TN I ITeY NI EIM Si, recayendo la gestion en la direccidn.

Premios Cordoba en Igualdad de Diputacidn
O CTo[GERCRN CIRe T Loy ITI IG T (2025), Premio Todos por Cérdoba del
igualdad obtenidos Ayuntamiento (2021), Andalucia + social
(2020) y Meridiana (2016)

R. Legal de Trabajadores y Trabajadoras | Mujeres Hombres . Total [
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DESCRIPCION GENERAL.-

%}a‘:ﬁwmux IGUALLAL EFEC TIVA
2

La Federacién KAMIRA es una entidad del tercer sector con amplia trayectoria
en la intervencidn social con poblacidn gitana, destacando su enfoque en mujeres. Su
estructura organizativa es reducida y centralizada, con un Unico centro de trabajo en
Cérdoba, aunque desarrolla actuaciones en distintos territorios gracias a las
colaboraciones establecidas con las asociaciones federadas.

ORGANIGRAMA .-

La estructura organizativa de la Federacién nacional de asociaciones de
mujeres KAMIRA, es la siguiente:

COORDINACION :

Educacion

Cultura

Violencia

<
=
<
o
O
P
<C
Q
o2
O

Formacion

Discriminacion

Internacional

Administracion

Rafael Santiago Reyes

Amalia Fernandez Martin, Maripaz Camacho Castro, Mariloli Navarroy
Maria del' Carmen Cortés Blanco

Amalia Fernandez Martin y Maria José Santiago Camacho

Trini Mufioz Vacas y Maria Cabral Moreno

Amalia Fernandez Martin y Maricarmen Cartés Blanco

Susana Cano Montero y Mireya Carrillo Sainz

Susana Cano Montero y Ana Esther Galan Diaz

Rafi Santiago Camacho

Rafi Santiago Camacho, Eleni Pasaikou y Cristina Alcantara Garcia

Esther Pérez Baéz
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA.-

La plantilla de KAMIRA conformada actualmente por 33 mujeres y 7 hombres,
presenta una clara feminizacidn (82°5% mujeres), coherente con la naturaleza de la
entidad. Asi pues, predominan las mujeres en todos los niveles incluida en la
presidencia y la junta directiva de la entidad.

En cuanto a la contratacidon que se realiza es preferentemente indefinida
aunque con presencia de parcialidad. Actualmente son 19 las personas trabajadoras
contratadas de forma indefinida.

No se detectan desigualdades relevantes en condiciones laborales por sexo
pues la estructura responde mas a la misién social que a discriminacién alguna.

En ANEXOS 2, se adjunta distribucion de la plantilla desagregada por sexo en
relacion con la edad, el tipo de relacion laboral (grupo profesional, puesto), la antigiiedad y
el tipo de contratacién y la jornada.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS.-

¢ Para realizar el andlisis que nos ocupa, se ordené la informacién en torno a una
serie de ejes estratégicos que nos permitieron:

Sy ) Ver las condiciones laborales, fisicas y de Prevencién de Riesgos laborales que se
—estan llevando a cabo.

| e Estar al tanto de la distribucién de la plantilla.
) Analizar si es igualitario el acceso, formacién, desarrollo y promocién del personal.
. Comprobar la igualdad retributiva.
. Evidenciar si es posible la conciliacién de la vida personal y laboral de la plantilla.
) Supervisar la salud laboral y que se previene adecuadamente el acoso sexual, la

violencia de género y otras posibles situaciones discriminatorias.
o Saber cudl es el impacto que producen las acciones de la entidad en la sociedad al
conocer como se comunica, qué imagen proyecta y lenguaje utiliza.

Estos ejes de los que hablamos son los siguientes:
Eje 1: Condiciones generales de trabajo.

Analizamos las condiciones laborales y el entorno de trabajo con el objetivo de
garantizar la igualdad de trato entre mujeres y hombres y asegurar el bienestar de la
plantilla. También evaluamos las condiciones fisicas de los puestos de trabajo y la
adecuacion de los espacios para todas las personas de |a organizacién, asi como las politicas

Pagina 16 de 43



de prevencién de riesgos laborales, incorporando la perspectiva de género cuando es

necesario.

Con ello, extraemos que la Federacion KAMIRA garantiza condiciones laborales
basadas en la igualdad de trato y la ausencia de discriminacién en aspectos como la
tipologia contractual, jornada, horarios, bajas o despidos.

Y en materia de prevencion de riesgos laborales, la entidad realiza las actuaciones
obligatorias conforme a la normativa vigente, facilitandole a las nuevas incorporaciones
un Manual de Acogida que incluye informacion sobre prevencidn, seguridad y actuacion.

Puntos fuertes; KAMIRA cumple con la normativa en materia de prevencion de
riesgos laborales y vela por mejorar las condiciones fisicas de los puestos de trabajo
atendiendo a adaptar estas y los espacios, a las necesidades de la plantilla.

Eje 2: Procesos de seleccidn, contratacion y bajas definitivas.

Este eje analiza los procedimientos de acceso y salida de la organizacion,
garantizando que se desarrollen con criterios objetivos, transparentes y libres de
discriminacién por razén de sexo en todas sus fases.

En relacién con los procesos de seleccion y contratacion, la Federacion KAMIRA
cuenta con un procedimiento de gestion de recursos humanos que establece criterios
técnicos y objetivos para la cobertura de puestos de trabajo, incluyendo la definicion previa
de funciones, competencias y requisitos. Asimismo, se promueve el uso de lenguaje

LY

lusivo en las ofertas de empleo y se evita la formulacién de preguntas de caracter

[
{ personal o familiar durante las entrevistas.

En cuanto a las bajas definitivas (finalizacién de contratos, despidos, dimisiones,
tc.), la entidad aplica criterios ajustados a la normativa laboral vigente, sin que se hayan
etectado diferencias en funcidn del sexo en los motivos o condiciones de finalizacién de la
rélacion laboral.

3 No obstante, se observa la necesidad de sistematizar el registro de las causas de
ja y su analisis desagregado por sexo, con el fin de detectar posibles patrones o
aldades indirectas.

Puntos fuertes de KAMIRA: Existencia de procedimientos definidos de seleccion y
contratacién basados en criterios objetivos, uso de lenguaje inclusivo o en las ofertas de
empleo y ausencia de discriminacion detectada en los procesos de acceso y salida de la
entidad.
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Eje 3: Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.

Este eje analiza la distribucién de la plantilla en funcion de la clasificacion
profesional, categorias, puestos de trabajo y niveles de responsabilidad, con el objetivo
de identificar posibles situaciones de segregacién horizontal o vertical por razén de sexo.

En la Federacion KAMIRA la plantilla presenta una clara feminizacién estando la
mayoria de los puestos ocupados por mujeres, tanto en niveles técnicos como en puestos
de responsabilidad y de direccion. La Junta Directiva estd compuesta integramente por
mujeres, lo que evidencia una alta participacién femenina en la toma de decisiones.

En este contexto, no se detecta infrarrepresentacién femenina, sino mas bien una
representacion coherente con la naturaleza y fines de la entidad. No obstante, se
identifica como drea de mejora la necesidad de fomentar la incorporacién del sexo
infrarrepresentado (hombres), especialmente en aquellos puestos donde su presencia es
minoritaria, con el fin de avanzar hacia una mayor diversidad en la plantilla.

Asimismo, la clasificacién profesional se basa en criterios objetivos vinculados a las
funciones y responsabilidades de cada puesto, sin que se hayan detectado diferencias por
razon de sexo.

Puntos fuertes de KAMIRA: Alta presencia de mujeres en todos los niveles
organizativos, incluida la direccidn, ausencia de segregacidn vertical y aplicacion de criterios
objetivos en la clasificacién profesional.

A,

Eje 4: Promocion profesional.

Estudiamos si los procesos de promocidon atienden a criterios objetivos,
transparentes y en se llevan a cabo en igualdad de condiciones para mujeres y hombres, de

cara a evitar desigualdades en el acceso a ocupar puestos de mayor responsabilidad.

Y observamos que la Federacion KAMIRA cuenta con procedimientos definidos,
robados por el equipo directivo, que establecen criterios claros y objetivos para cubrir
puyestos de trabajo de los que previamente se han difundido a la plantilla en anuncios en los
e han especificado funciones, competencias y formacion requerida, lo que contribuye
a garantizar la transparencia del proceso y que esté accesible a todo trabajador.

Puntos fuertes de KAMIRA: Se promueve la formacion de la plantilla
preferentemente en horario laboral.

Eje 5: Formacidn,
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Este eje analiza que la formacién se desarrolle libre de discriminacién,
garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se trata de un
aspecto clave para evitar desigualdades en el desarrollo profesional.

Ante esto la Federacion KAMIRA procura el desarrollo profesional y personal de la
plantilla y la mejora continua de la organizacién a través de formacién que se intenta que
se realice preferentemente dentro de la jornada laboral.

Puntos fuertes de KAMIRA: Se promueve la formacion de la plantilla
preferentemente en horario laboral.

Eje 6: Politica retributiva. Resultados de la auditoria retributiva (expuestos en el
diagndstico), asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el

Real Decreto 902/2020.

En el siguiente eje se analiza sila organizacion garantiza un trato igualitario en
materia retributiva descartando cualquier discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo. Y es que aplicar la igualdad de oportunidades desde |a perspectiva de
género en materia retributiva, implica que no existan diferencias salariales ala hora de
retribuir el trabajo de mujeres y hombres ya sea en un mismo trabajo o un trabajo de
igual valor, entendido este Ultimo como aquel que, pese a no ser idéntico a otro,
requiere de capacidadesy esfuerzos equivalentes, supone iguales responsabilidades y
estd sometido a similares condiciones.

Atendiendo a este concepto, la entidad ha realizado una auditoria retributiva
(expuesta méas abajo, en el diagndstico) conforme a lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. En ella, se ha
realizado un diagnéstico/anélisis del registro salarial de 2025 que no evidencia la existencia
de brecha salarial significativa entre mujeres, por lo que podemos decir que en la
Federacion KAMIRA cumple con el principio de igualdad entre mujeres y hombres
pues la retribucion es indiferente al sexo.

Puntos fuertes de KAMIRA: Auditoria retributiva que muestra una estructura

arial equilibrada.

Sefalar, que la auditoria retributiva tendré la misma vigencia que el presente Plan
de lgualdad y serd objeto de revision periédica durante su periodo de aplicacién, asi
como cuando se produzcan modificaciones sustanciales en la estructura organizativa o

retributiva de la entidad.

Eje 7: Ejercicio del derecho de corresponsabilidad.
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Conciliar implica equilibrar las distintas esferas de la vida: la laboral (actividad
remunerada), la familiar (cuidados y responsabilidades domésticas no remuneradas) y la
personal (tiempo dedicado al desarrollo individual). Sin embargo, en la actualidad, las
responsabilidades de cuidado y las medidas de conciliacién siguen siendo asumidas
mayoritariamente por las mujeres, lo que puede afectar a su desarrollo profesional.

Por ello, la politica de Federacion KAMIRA en este ambito se orienta tanto a
garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién evitando cualquier situacion que
suponga un perjuicio o limitacién en su disfrute, como a impulsar medidas que faciliten la
compatibilidad entre la vida laboral, familiar y personal de ambos sexos. Todo ello con el
objetivo de fomentar la corresponsabilidad en las tareas domésticas y de favorecer el
desarrollo profesional en condiciones de igualdad entre mujeres y hombres.

Puntos fuertes de KAMIRA: Entre las medidas que la Federacidn aplica o puede
aplicar para favorecer la conciliacidn se encuentran:

o Vacaciones superiores a las establecidas por convenio colectivo.

. Jornada continua en periodos mas amplios que los previstos por convenio.

) Licencias retribuidas para asistencia a examenes de formacién reglada.

) Permiso retribuido por lactancia.

. Ayudas individuales para la formacién.

. Teletrabajo.

) Organizar el trabajo de forma mas flexible y respetuosa con las necesidades

personales y familiares.

Eje 8: Salud laboral desde la perspectiva de género.

Este eje tiene como objetivo analizar las condiciones de salud laboral y prevencién
de riesgos laborales desde una perspectiva de género, garantizando la proteccién de la
salud de toda la plantilla y teniendo en cuenta las posibles diferencias en funcién del sexo.

La Federacion KAMIRA cumple con la normativa vigente en materia de prevencién
e riesgos laborales, desarrollando las actuaciones necesarias para garantizar la seguridad
lud de las personas trabajadoras. Asimismo, se facilita a las nuevas incorporaciones un
Manual de Acogida que incluye informacion relevante en materia de prevencion.

En relacién con la perspectiva de género, se contempla la necesidad de incorporar
de forma mas sistemdtica este enfoque en la evaluacién de riesgos, especialmente en
situaciones especificas como el embarazo, la maternidad o las condiciones particulares de
determinados puestos de trabajo.
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lgualmente se promueve un entorno laboral saludable, basado en el respeto, la
igualdad de trato y la prevencién de cualquier tipo de discriminacion.

Puntos fuertes de KAMIRA: Cumplimiento de la normativa en prevencién de
riesgos laborales, existencia de medidas de informacién y acogida, y compromiso con la
mejora continua de las condiciones de trabajo incorporando progresivamente la
perspectiva de género.

Eje 9: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

De acuerdo con la normativa vigente en materia de igualdad, las organizaciones
deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo, garantizando procedimientos adecuados para su prevencién y actuacion pues estas
conductas vulneran la dignidad de las personas, generan entornos laborales hostiles y
constituyen una forma de discriminacién. Asi pues, este eje analiza la existencia de
actitudes sexistas, conductas discriminatorias o situaciones de acoso en el entorno
laboral, asi como los mecanismos establecidos para prevenir, detectar y actuar ante estas
situaciones.

Y, con ello, la Federacion KAMIRA cuenta con un Codigo de Prevencion del Acoso y
un Protocolo de actuacién, cuyo objetivo es garantizar un entorno laboral seguro,
respetuoso y libre de cualquier forma de discriminacion. Este protocolo establecerd los
procedimientos de actuacién ante posibles situaciones de acoso, definiendo las
responsabilidades de las personas implicadas y contemplando diferentes vias de actuacion
interna, como la resolucién entre las partes, la intervencién de una persona o personas

designadas al efecto o la presentacién de una denuncia interna para su investigacion.

Puntos fuertes de KAMIRA: Compromiso institucional con un entorno laboral
seguro y respetuoso al contar con vias internas de resolucién y denuncia ante posibles
situaciones de acoso. Ademas de que se ha elaborado un Protocolo de prevencion del
atoso sexual y por razén de sexo que se difundird a toda la plantilla,

—/ Eje'10: Violencia de género.

Este eje aborda las medidas dirigidas a prevenir, detectar y actuar ante situaciones
de violencia de género que puedan afectar a las personas trabajadoras, asi como a
garantizar el apoyo y la proteccion de las posibles victimas.

La Federacion KAMIRA, en coherencia con su mision y valores, mantiene un
compromiso firme con la erradicacién de la violencia de género, promoviendo acciones
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de sensibilizacion y facilitando informacion sobre los derechos laborales de las victimas,
asi como sobre los recursos disponibles.

Si bien no se dispone actualmente de un protocolo especifico interno en esta
materia, se contempla como linea de mejora la formalizacién de medidas que permitan dar
una respuesta estructurada ante posibles situaciones, incluyendo la adaptacién de
condiciones laborales, la confidencialidad y el acompafiamiento.

Asimismo, la entidad promueve un entorno seguro y de confianza que facilite la
comunicacion de posibles situaciones y el acceso a apoyo.

Puntos fuertes de KAMIRA: Compromiso institucional con la igualdad y la lucha
contra la violencia de género, experiencia en intervencién social en este ambito y
sensibilizacion de la plantilla.

Eje 11: Comunicacion e identidad corporativa.

La comunicacidn e identidad corporativa en la Federacién KAMIRA constituye
un elemento estratégico fundamental para la transmisién de su misién, vision y
valores, asi como para la proyeccién de unaimagen coherente con su compromiso con
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

~ La comunicacidn corporativa se entiende como el conjunto de mensajes que la
“entidad proyecta hacia sus distintos publicos, tanto internos como externos, con el
objetivo de establecer una conexién efectiva y generar confianza, reputacion y
credibilidad. En este sentido, KAMIRA orienta su comunicacién a reflejar su identidad
como organizacion comprometida con la igualdad, la inclusién social y la no

discriminacién.

Desde esta perspectiva, la comunicacién organizacional no se limita
tnicamente a acciones de difusién o publicidad, sino que constituye un proceso
e tegral en el que interactdan los elementos internos (componentes que interrelacionan
a\todo el personal, buscando la motivacion, el compromiso y la alineacién operativa) y
xternos (componentes dirigidos a audiencias fuera de la organizacion -dlientes,

proveedores, medios, sociedad- cuyo objetivo es construir reputacién y relaciones sélidas)
de la entidad.

Por un lado, la comunicacién interna vertical favorece la participacion, la
motivacion y la cohesién del equipo humano, promoviendo canales bidireccionales,
transparentes y accesibles que faciliten tanto el flujo ascendente (aportaciones,
sugerencias) como descendente (informacién operativa). Asimismo, la comunicacién
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horizontal entre el personal del mismo nivel jerdrquico contribuye a reforzar un clima
laboral basado en la igualdad y el respeto.

Por otro lado, la comunicacién externa incluye la proyeccién de la identidad
visual de la entidad (logotipo, imagen corporativa, materiales), las relaciones
institucionales, la presencia en medios de comunicacién y redes sociales, asi como las
acciones de sensibilizacién vy visibilizacién que desarrolla la Federacion. Todo ello se
orienta a consolidar unaimagen coherente con los principios de responsabilidad social
corporativa y con el compromiso ético de la entidad en materia de igualdad.

En este sentido, la responsabilidad social corporativa entendida como el
compromiso que los miembros de una sociedad, ya sea como persona individual o como
miembros de algiin grupo tienen, tanto entre si como para la sociedad en su conjunto en
los ambitos social, laboral y medioambiental; se integra de forma transversal en la
identidad de KAMIRA, implicando la consideracion del impacto de sus actuaciones en
la plantilla, las personas destinatarias, las entidades colaboradoras, la comunidad
donde opera, el medioambiente y la sociedad en general. Este enfoque conlleva la
incorporacién de la perspectiva de género en todas sus acciones, promoviendo
condiciones de igualdad tanto en el &mbito interno como en su proyeccién externa.

La coherencia entre lo que la entidad es internamente y lo que comunica
%— —externamente resulta clave para fortalecer su credibilidad, reforzar su posicionamiento
y consolidar su papel como referente en la promocién de la igualdad de

oportunidades.

Puntos fuertes de KAMIRA: La entidad se encuentra en proceso de elaboracion
de un protocolo de informaciéon y comunicaciéon basado en el proceso PC_01
Comunicacién e informacién publica y transparencia), que regulara la gestion de la

formacién interna y externa, garantizando la transparencia, la participacién y la
roteccién de datos. Asimismo, KAMIRA mantiene una presencia activa en distintos
canales de comunicacion y espacios de visibilizacion (redes sociales, campafias,
éventos, plataformas), desde los que promueve la igualdad de oportunidades y la no
. digcriminacién. Todo ello se refuerza con una trayectoria reconocida mediante

diversos premios en materia de igualdad y compromiso social.

En base a lo expuesto, se analizé con perspectiva de género distintos aspectos
de la entidad con la intencién de identificar situaciones de desigualdad o
discriminacién, directa o indirecta que pudieran existir, resultando el siguiente

informe valorado en el que se incluye 1a auditoria retributiva:
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Procesos de seleccidn y contratacion

KAMIRA realiza la seleccién y contratacién del personal segln criterios
establecidos en un procedimiento de Gestion de Recursos Humanos, por lo que todas
las medidas que se explican a continuacidn estan en funcionamiento.

El proceso de seleccién consta de las siguientes fases:

a) Reclutamiento: Previo andlisis de las tareas y competencias del puesto a
seleccionar (analisis y descripcion del puesto existente), se deciden los criterios de
seleccion y cual es el medio de difusiéon de la oferta mas adecuado para recibir
candidaturas (Servicio de Empleo, portales online de empleo, prensa, colegios
profesionales, Empresas de Trabajo Temporal, otras asociaciones o empresas, etc.)
permitiendo al personal de la entidad presentarse a los puestos vacantes.

En cuanto al canal y contenido de la convocatoria de la oferta de empleo, se
atiende a que se evite el uso de imdgenes o lenguaje sexistas y se utilizan vias de
comunicacién interna de la entidad asegurando que llega la informacién a la totalidad
de la plantilla.

b) Criba de curriculo: por un lado, se hace un andlisis cuantitativo valorando
_ criterios con una puntuacion asignada y, por otro, se hace un analisis mas cualitativo
valorando aspectos como la policompetencia, valor afiadido, potencial, etc. En el caso
de las promociones internas, ademdas se tendrd en cuenta la evaluacién del
desempefio, que servird para valorar las competencias. Se procurara que el equipo
encargado de esta fase sea paritario entre hombres y mujeres y con formacién en
igualdad.
c) Realizacidn de entrevistas y pruebas practicas personales: Una vez elegidos los
curriculos para entrevistar, las entrevistas seran realizadas por la Direccién Técnica y/o
Gerencia en colaboracién con el personal Técnico y/o Responsables del servicio o
royecto en cuestion, pudiendotodas las personas participar enla realizacién o disefio
e las preguntas y las pruebas practicas relacionadas con el puesto de trabajo a
eleccionar que, obviamente, seran similares para mujeres y para hombres y se
realizaran evitando cuestiones de cardcter personal o familiar. También se procurara
como en la fase anterior, que en todo momento que el equipo de seleccidén sea paritario

entre hombres y mujeres y que posea formacién en igualdad.

d) Valoracién y decisién: Una vez realizadas las pruebas se decidirg,
consensuandose entre todos, qué persona candidata es la idénea atendiendo a los
criterios antes descritos, teniendoen cuenta que, en caso de falta de consenso, primara
el criterio de la gerencia.
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Aun lo expuesto, consideramos vital sefialar que, en términos generales, a
KAMIRA llegan mas candidaturas a puestos de mujeres que de hombres, siendo las
mujeres las que superan con mayor facilidad el proceso de seleccién y siendo ellas, por
tanto, mas seleccionadas quelos hombres, aspecto que conlleva que la seleccidn entre
hombres y mujeres no esté equilibrada. En este sentido, anotar nuevamente que la
entidad estd comprometida con procurar la contratacion de hombres para compensar la
ratio de mujeres.

Por lo que, en conclusién en cuanto a los procesos de seleccion y contratacion
se ha observado que estan bien definidos, siendo objetivos y transparentes, que usan
criterios técnicos y, por tanto, no se detecta discriminacidn.

Formacion.

La entidad no lleva actualizado el registro de este aspecto, sin embargo, asegura
que todas las personas de la empresa tienen las mismas horas de formacidn para su
desarrollo personal y que han tenido formacién sobre igualdad entre mujeres y
hombres, asi como se les indica y procura que las formaciones sean dentro de la
jornada laboral, se les motiva para que en el interés por formarse en habilidades directivas
haya paridad entre sexos y se provee que en la imparticion de la formacidn se tenga en
cuenta y se promuevan aspectos de igualdad y se use lenguaje inclusivo.

Como propuestade mejoraen el Plan de Igualdad, sera el registro de formacién
egregado por sexo.

Por lo que, en conclusidn en cuanto a la formacion, se atiende a un acceso
igualitario ala misma que se realiza preferentemente en horario laboral favoreciendo
la conciliacion.

romocion profesional.

No se tienen registros de los afios anteriores, pero, en general, en el ejercicio
la promocién profesional dentro de la entidad se establece un procedimiento
olyjetivo y transparente bajo criterios demostrables de valia profesional e informando a
da la plantilla de la posibilidad de presentar candidaturas de la existencia de
promocidén interna, fomentando que el sexo minoritario, en este caso son hombres,
presenten sus perfiles. Dentro de la promocidn, los puestos exigen una dedicacion
exclusiva en su desarrollo, siendo exigible la disponibilidad para viajar en el puesto de
Direccién Técnica y formaciénen igualdad entre mujeresy hombres a toda la plantilla,
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teniendo requerimientos objetivos en cuanto al desempefio del puesto de trabajo y no
por razon de sexo.

De esta manera, aunque se produce un desequilibrio entre hombres y mujeres
en la promocién, siendo este a favor de las mujeres por la mencionada feminizacion de
la entidad, estose debe a que la mayoria de las personas trabajadoras son mujeres y no
a discriminacién alguna.

Por lo que, en conclusién en cuanto a la promocién profesional se prioriza la
promocidn interna basada en experiencia y competencias, dotando al sistema de la
maxima objetividad sin sesgos detectados.

Condiciones de trabajo.

No existen diferencias sustanciales entre hombres y mujeres en cuanto a la
duracion de lajornada laboral ni en sus respectivas retribuciones. Todas las condiciones
de trabajo estan enmarcadas y expuestas en el Reglamento interno de KAMIRA en el
que no se realiza distinciéon entre mujeres y hombres.

Por lo que, en conclusién en cuanto a las condiciones de trabajo se observa
igualdad en la contratacién, jornada y condiciones, asi como se cumple la PRL, por lo
que las condiciones son equitativas.

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

No se tiene registro de las personas que se han beneficiado de excedencias o
reducciones de la jornada para el cuidado de menores o familiares. Sin embargo, dentro
el Reglamento interno de KAMIRA se explica el procedimiento para tal fin.

: Como propuesta de mejora para la entidad, serd el llevar el registro de las
_perspnas beneficiarias de tales derechos.

X

Por lo que, en conclusion en cuanto a la conciliacién personal familiar y
laboral se observa que KAMIRA plantea medidas flexibles (teletrabajo, jornada,
permisos) y que la cultura organizativa es favorable a esto.
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Retribuciones. Auditoria retributiva.

Teniendo en cuenta lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con el objetivo de garantizar la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia salarial, se realizé
sobre los datos retributivos correspondientes al periodo comprendido entre enero y
diciembre de 2025, auditoria retributiva de la que se exponen los siguientes datos:

Composicion de la plantilla analizada.-
Durante el periodo analizado (afio 2025) la plantilla estuvo compuesta por:

. Mujeres: 49.
o Hombres: 14.

De lo que se observa una clara feminizacién de la plantilla, lo cual es relevante
para la interpretacién de los datos retributivos pero coherente con la naturaleza social y
asistencial de la entidad.

Resultados del analisis retributivo.-

El analisis incluye:

Estudio de salario base.
Por el que si miramos la retribucion media tenemos la siguiente:

) Media mujeres: 17.046,33 €.
o Media hombres: 16.590,98 €.
o Diferencia: +3% a favor de las mujeres.

Y si se realiza la mediana retributiva tenemos:

Mediana mujeres: 16.576 €.
Mediana hombres: 16.575,94 €.
Diferencia: pricticamente inexistente.

Lo que muestra una ligera diferencia a favor de las mujeres, pero, como ya
hemos dicho, debido a que el mayor nimero de puestos de trabajo son ocupados por
mujeres, por lo que, en términos globales podemos decir que hay una alta
homogeneidad salarial en la estructura retributiva.
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. Anilisis de los complementos salariales.

Si realizamos la media de los complementos salariales tenemos lo siguiente:

o Media mujeres: 1.460,86 €.
) Media hombres: 874,63 €.
o Diferencia: +67% a favor de las mujeres.

No obstante, esta diferencia debe interpretarse teniendo en cuenta la
naturaleza dela entidad que deriva en una fuerte presencia de mujeres en la plantilla,
que a su vez, ocupan funciones técnicas y de coordinacién, asi como que estén mas
tiempo y se afiadan complementos vinculados a responsabilidades especificas,
antigliedad u otras. Pero en resultado, podemos concluir que no se aprecian indicios
de discriminacion salarial por razén de sexo.

o Valoracion de percepciones extrasalariales.

Puesto que no existe practica de percepciones extrasalariales, no se observan
diferencias entre mujeres y hombres.

. Resumen de retribuciones totales:
Al atender a las retribuciones totales siguientes:

o Media mujeres: 18.507,19 €.
) Media hombres: 17.465,60 €.
‘_'_'-__Fﬂ‘““—'%? o Diferencia: +6% a favor de las mujeres.

o Mediana mujeres: 17.032.11 €.
o Mediana hombres: 16.691,56 €.
o Diferencia: +2% a favor de las mujeres.

Observamos lo ya comentado, hay una ligera diferencia a favor de las mujeres
ebido a que hay mas por la naturaleza de la entidad pero, en conclusidn, los
resultados muestran una politica retributiva equilibrada, sin existencia de brecha
salarial desfavorable para las mujeres.

ndlisis por categorias profesionales. -

A través del andlisis de los puestos, se observa que determinadas categorias
presentan presencia exclusiva o mayoritaria de mujeres, por lo que existen puestos sin
representacion masculina en el periodo analizado. Por lo que las diferencias retributivas
detectadas, no se deben al sexo de las personas trabajadoras sino a esa distribucidn
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ocupacional, funciones desempefiadas y complementos asociados a responsabilidades
especificas

Valoracion global. -

Tras ver que no se identifican desigualdades por razén de sexo y las diferencias
observadas responden a factores objetivos y no discriminatorios, se concluye que la
entidad aplica criterios retributivos coherentes, equilibrados y homogéneos y no existen
indicios de brecha salarial de género en perjuicio de las mujeres.

Medidas de seguimiento y mejora. Vigencia. -

La entidad se compromete a mantener actualizado el registro retributivo, realizar
revisiones periddicas de la politica salarial, analizar las retribuciones desde la perspectiva
de género, garantizar criterios objetivos y transparentes en la asignacién de complementos
salariales e incorporar el seguimiento retributivo al sistema de evaluacién del Plan de
Igualdad.

Por otra parte, esta auditoria retributiva tendrd la misma vigencia que el presente
Plan de lgualdad y serd revisada periédicamente durante su aplicacion o cuando se
produzcan modificaciones relevantes en la estructura organizativa o salarial de la entidad.

Infrarrepresentacion femenina.

% Al tratarse de una entidad ampliamente feminizada donde mas del 80% de la
lantilla estd compuesta por mujeres, no existe infrarrepresentacion femenina.

Por lo que, en conclusién en cuanto a la infrarrepresentacion femenina la
observamos que no existe y que, al contrario, existe un predominio femenino

coherente con la actividad de la entidad.

revencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En cuanto a la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, existe un
compromiso institucional claro manifiesto en que KAMIRA ha elaborado un protocolo
al respecto (ANEXO 3) complementado con el protocolo de prevencion por acoso
sexual porrazén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género
(ANEXO 4) que se difundira a toda la plantilla.

CONCLUSIONES.-
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En cuanto a las conclusiones alcanzadas, los principales problemas detectados
se concretan en que falta formalizarse algunos protocolos como el de comunicacién,
existe un sistema de RRHH que no tiene una estructura estable y se requieren
sistematizar datos con indicadores. Siendo, por tanto, los dmbitos prioritarios de
atenderlos que respectan al seguimiento, evaluacionya laformacién en igualdad para
llegar a consolidar la igualdad de forma real en la entidad, sistematizando la gestion
con perspectiva de género y mejorando esa cultura organizativa.

Asi pues, la propuesta de actuacidn se concreta en:

° Definir indicadores de seguimiento.
Reforzar formacién en igualdad.
Revisar periédicamente datos de plantilla.
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ETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD. -

Objetivo general

El presente Plan de lgualdad tiene como objetivo integrar el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la gestién y funcionamiento de la
Federacion Nacional de Asociaciones de Mujeres Gitanas KAMIRA, promoviendo la
eliminacién de cualquier forma de discriminaciéon por razén de sexo y fomentando una
cultura organizativa basada en la igualdad efectiva.

Objetivos especificos

. Incorporar de forma transversal la perspectiva de género en las politicas y
actuaciones de la entidad.

. Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion, promocién y
desarrollo profesional.

o Promover una comunicacion interna y externa inclusiva y no sexista.

. Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

. Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

. Garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso vy libre de discriminacién.

. Sensibilizar y formar al personal en materia de igualdad de género.

Pagina 31 de 43



Tras la realizacion del informe de diagndstico, la Federacion KAMIRA ha establecido
un conjunto de medidas dirigidas a corregir posibles desigualdades detectadas y a reforzar
la integracion del principio de igualdad en la organizacion.

Las medidas del plan se han estructurado por diferentes areas de actuacién y
cuentan con indicadores de seguimiento que permitirdan evaluar su grado de ejecucion y
eficacia:

Ficha de Medida
lgualdad de oportunidades

Vet Incorporacién transversal de la perspectiva de género en todos
edlda
los proyectos

Objetivos que . Integrar la igualdad en todas las actuaciones
persigue . Garantizar impacto igualitario

Descripcion
detallada de la
medida

Personas . .
: : 1 Toda la plantilla y personas vinculadas al proyecto
~ destinatarias
Cronograma de
, - Anual
implantacion

Responsable Direccion / Persona responsable del Plan de Igualdad
Recursos internos de la entidad

Indicadores de . N2 de proyectos revisados.
seguimiento . Inclusidn de perspectiva de género.

Se incorporara la perspectiva de género en el disefio, ejecucion y
evaluacién de todos los proyectos de la entidad

Ficha de Medida

Area de actuacion EEARTELE)

Objetivos que
persigue

Realizacién de actividades con motivo del 8 de marzo y 25 de
noviembre

. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de
género
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. Promover una cultura organizativa igualitaria
. Visibilizar la importancia de la igualdad en la entidad

Se desarrollaran actividades anuales coincidiendo con fechas
Descripcion clave (8 de marzo y 25 de noviembre), tales como talleres,
detallada de la campafias internas, difusion de materiales o acciones de
medida participacidn, dirigidas a la sensibilizacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Personas .
i 3 Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de

ki I Anual
implantacion

Responsable Direccidn / Persona responsable del Plan de Igualdad

Recursos internos de la entidad y, en su caso, colaboracidn

Recursos asociados s ) = -
externa para actividades formativas o de sensibilizacion

Indicadores de ° Numero de actividades realizadas
seguimiento . Nivel de participacién

Ficha de Medida
Seleccién y contratacion

Medida Garantizar procesos de seleccion objetivos y no discriminatorios
< . Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso al
Objetivos que
3 empleo.
persigue i . 1 -
0 Evitar sesgos de género en los procesos de seleccidn.

Se aplicaran criterios objetivos en los procesos de seleccion,
utilizando lenguaje inclusivo en las ofertas, evitando preguntas
de caracter personal y garantizando transparencia en todas las

Descripcion
detallada de la

fases del proceso.

Personas : )
] ] Personas candidatas y plantilla
destinatarias

Cronograma de i .
Durante toda la vigencia del plan

implantacién

Responsable Direccion

Indicadores de . Nidmero de procesos realizados.
seguimiento . Registro de candidaturas desagregado por sexo.
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Ficha de Medida

INCEREOELLIM Seleccién y contratacion

Revision y adaptacion de las ofertas de empleo para garantizar

Medida _ ) .
un lenguaje inclusivo y no sexista

o | . Garantizar procesos de seleccion igualitarios
Objetivos que X ] I

S ) Evitar sesgos de género en la atraccion de talento
per ; . ;

° Favorecer |la diversidad en las candidaturas

Se revisaran todas las ofertas de empleo publicadas por la
Descripcion entidad para asegurar el uso de lenguaje inclusivo y la ausencia
detallada de la de estereotipos de género. Se estableceran pautasinternas para
medida la redaccion de ofertasy se sensibilizara al personal responsable

de seleccion.

Personas . T
_ i Personas candidatas y personal responsable de seleccién
destinatarias

Cronograma de
Anual

implantacién

Responsable Direccién / Persona responsable del Plan de lgualdad
LCI o I efa e ol Procedimientos de RRHH.

Indicadores de . Numero de ofertas revisadas.
seguimiento . Namero de personas participantes.

/ Ficha de Medida

Establecimiento de criterios objetivos y transparentes para los
procesos de promocion interna

o ‘,;‘ Objetivos que o Garantizar igualdad de oportunidades en la promocion
X314 | . . z
\ S o Reducir posibles sesgos de género
R o Fomentar el desarrollo profesional equitativo

i Se definiran criterios claros, publicos y basados en méritos para
Descripcion

B cetallada de la
medida

la promocidn interna. Se garantizarad la difusidn de las vacantes y
se realizard seguimiento de los procesos con perspectiva de
género,

Personas

] - Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de

y v Anual
implantacion

Responsable Direccion / Persona responsable del Plan de Igualdad
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Indicadores de |8 Numero de procesos de promocién realizados.
seguimiento . Numero de participantes desagregados por sexo.

Ficha de Medida

Incorporacién de formacién en igualdad de género para la
plantilla

o Sensibilizar en materia de igualdad.

) Promover una cultura organizativa igualitaria.

. Mejorar la capacitacién en igualdad.

Se disefiardn e impartirdn acciones formativas especificas en
igualdad de género dirigidas a toda la plantilla, incluyendo
contenidos sobreigualdad de oportunidades, lenguaje inclusivo
y prevencion de discriminacion.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

; - Toda la i
destinatarias plantilla

Cronograma de

; = Anual
implantacién

Responsable Direccion / Responsable del Plan
Formacién interna o externa especializada

Indicadores de . NUumero de acciones formativas.
seguimiento . Numero de personas participantes.

Ficha de Medida

Area de actuacion [EEJanELsl
Medida Formacion en prevencion del acoso

Objetivos que . Prevenir conductas discriminatorias.
persigue . Fomentar entornos laborales respetuosos.
Descripcion Se desarrollaran acciones formativas dirigidas a toda la plantilla
detallada de la sobre prevencion del acoso, preferentemente dentro de la
medida jornada laboral.

Personas X
) - Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de
Anual

implantacion
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Responsable Direccién / Responsable del Plan
Formacidn interna o externa especializada

Indicadores de 8 NGmero de acciones formativas.
seguimiento . Numero de personas participantes.

Ficha de Medida

lgualdad retributiva

Medida Revision periddica del registro retributivo con perspectiva de
género

. Detectar posibles brechas salariales.
. Garantizar la igualdad retributiva.
. Mejorar la transparencia salarial.
Descripcidn Se analizara el registro retributivo de forma periddica para
detallada de la identificar posibles desigualdades entre mujeres y hombres,
medida proponiendo medidas correctoras si fuera necesario.

Personas T I
) ' oda la plantilla
destinatarias P

Objetivos que
persigue

[ Cronograma de
) < Anual
implantacion
PN Responsable Direccion / Persona responsable del Plan

Nl NIeEL I Andlisis retributivo por sexo

Indicadores de |8 Brecha salarial por sexo (%)
seguimiento . Ndmero de revisiones realizadas.

Ficha de Medida

Area de actuacion [ele I alIE]ele]s

Medida Promocion de medidas de conciliacién

. Facilitar el equilibrio entre vida laboral, personal y
familiar.

. Fomentar |la corresponsabilidad.

Objetivos que
persigue

Descripcién Se promoveran medidas de flexibilidad organizativa como
detallada de la teletrabajo, adaptacion de jornada, permisos y otras acciones
medida que faciliten la conciliacidn.

Personas )
{ ) Toda la plantilla
destinatarias
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Responsable Direccion
Recursos organizativos internos

Indicadores de . Numero de medidas implantadas.
seguimiento . Uso de las mismas.

Ficha de Medida

Conciliaciéon
Difusiény fomento de las medidas de conciliacidn existentes en
la entidad

. Facilitar el equilibrio entre vida laboral, personal y
Objetivos que familiar.
persigue . Fomentar la corresponsabilidad.
. Incrementar el uso de medisas por parte de los hombres.
Descripcion Se realizaran acciones de difusién interna sobre las medidas de

detallada de la conciliacién disponibles, fomentando su uso equilibrado entre
medida mujeres y hombres y resolviendo dudas sobre su aplicacion.

Personas

] . Toda la plantilla
destinatarias dala planti

Cronograma de

_ B Anual
implantacion

Responsable Direccion

e NV o JeE [l Recursos organizativos internos
' Indicadores de

— . Ndmero de personas informadas.
seguimiento

Ficha de Medida

Prevencion. Salud laboral.
Informacién sobre medidas de Prevencion de Riesgos Laborales

Objetivaos que

: . Garantizar un entorno seguro.
persigue
Descripcion Se difundiran las medidas de prevencién que emite la empresa
detallada de la de prevencién externa frente a los distintos puestos de trabajo,
medida asegurando su conocimiento y aplicacion.

Personas )
Toda la plantilla

destinatarias
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Cronograma de

: 3 Durante la vigencia del Plan
implantacion

Responsable Direccién / Comisién de seguimiento
Medidas de PRL entregadas por empresa externa

Indicadores de . Acciones de difusidn realizadas.
seguimiento . Confirmacién de recepcién.

Ficha de Medida

INCERCEETSEII M Prevencidn del acoso
Difusién del protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso

Medida s
sexual y por razén de sexo
Objetivos que . Asegur?r gl coqocumlento del protocolo.
; . Prevenir situaciones de acoso.
persigue oa
. Informar sobre los canales de actuacién.
Descripcion Se difundird el protocolo de prevencién y actuacién frente al
detallada de la acoso sexual y por razén de sexo entre toda la plantilla,
medida asegurando su conocimiento y aplicacion.

Personas i
_ : Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de

] _, Anual
implantacion
Responsable Direccidn / Persona responsable del Plan

ACEEI e oloTo [l Protocolo interno

Indicadores de . Acciones de difusion realizadas.
seguimiento . Confirmacién de recepcién.

Ficha de Medida

Lrea de actuacion e el

Medida Elaboracion de pautas de comunicacién inclusiva y no sexista
. Garantizar el uso de lenguaje inclusivo
Objetivos que . Evitar estereotipos de género en la comunicacién
persigue . Alinear la imagen de la entidad con el principio de
igualdad

Se elaborara un documento interno que recoja pautas para el
uso de lenguaje inclusivo y no sexista en todos los canales de

Descripcién
detallada de la
medida

comunicacion (documentos, web, redes sociales, convocatorias,
materiales, etc.), asegurando su difusién y aplicacién en la
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entidad.

Personas

. : Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de . -
Primer afho

implantacion

Responsable Persona responsable del Plan de Igualdad

Recursos internos de la entidad y documentacion técnica en
igualdad

Indicadores de . Documentos elaborados.
seguimiento . Difusidn realizada.

Recursos asociados
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MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS. -

Para la implantacién, seguimiento y evaluacion del presente Plan de lgualdad, la
Federacion KAMIRA destinard los recursos humanos y materiales necesarios en funcién
de su estructura organizativa. En particular:

. La direccion de la entidad facilitard los recursos necesarios para el desarrollo,
seguimiento y evaluacion de las medidas contempladas garantizando que se disponga de
los medios necesarios para ejecutar las acciones formativas, campafias de sensibilizacion y
actividades previstas en el plan. Pudiendo recurrirse, cuando proceda, a apoyo técnico
externo para actividades formativas o de sensibilizacion.

) La direccién-presidencia de la entidad o la persona a quien delegue la
responsabilidad del desarrollo del Plan, asumird la coordinacion de las actuaciones
previstas.

) La Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad velard su
cumplimiento para lo que realizard seguimiento periddico de objetivos e indicadores
establecidos, evaluando el grado de ejecucién y eficacia de las medidas implantadas,
proponiendo acciones correctoras o mejoras y revisando procesos cuando proceda.

Con ello, se podrd atender al siguiente cronograma de Implantacidn:

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

e MEDIDA N e e e L T |

Ere  Feb  Mar Abr  May Jun Jul Age Sep Oct Nov Dic

1. Seleccién y Revisién y adaptacion de las ofertas

LUEISIEGNMN de empleo para garantizar un e e e e e @
lenguale inclusive y no sexista.

2. Promocion Establecimiento de criterios objetivos
profesional y transparentes para los procesos e
de promocién interna.

]

3. Formacion Incorporacién de formacién en

igualdad de género para la plantilla. < W T R e e .
LR GLITEENTE Revision pericdica del registro
retributivo con perspectiva de género. B ——————) - - - — - - — e e Py
RLHIEISIORN  Difusién y fomento de las medidas
[FRESELen)  de conclllacion existentes en la = e Y D S
entldad.
6. Acoso Difusién del protocolo de prevencion
y actuacién frente al acoso sexual (D ————— — - — — - - m o o mm e e e e e e e P
y por razén de sexo,

YRSINITLICETALIN  Revislon de las comunicaciones
internas y externas para garantizar v B - L e e e R L S L
el uso de lenguaje inclusivo.

@@=l  Planificacidn / Preparacién —~ = =~ Ejecucién / Desarrollo continuo @  Evaluacion y seguimiento
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CALENDARIO DE IMPLANTACION,

PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios desde la fecha
de su aprobacién, esto es desde 19/05/2026 al 19/05/2030.

Durante este periodo se desarrollaran progresivamente las medidas
contempladas en el mismo, realizindose un seguimiento periddico del grado de
ejecucion de las actuaciones previstas y de su impacto en la organizacion.

Las acciones de cardcter periédico contempladas en el plan, tales como
actividades formativas, campafas de sensibilizacion o revision de protocolos, se
desarrollaran con caracter anual, de acuerdo con el calendario de actuaciones
establecido.

En cuanto al seguimiento, este se realizard por la comentada Comisién de
Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad integrada de forma paritaria por:

. La representacion de la entidad.
. . La representacion de las personas trabajadoras que han participado en la
\/*’ . negociacion del Plan.

Que se reunira con caracter ordinario, al menos una vez al afio y, con caracter
extraordinario, cuando alguna de las partes lo solicite por causa justificada.

valerar:

. El grado de ejecucion de las actuaciones previstas.

o Los resultados obtenidos en materia de igualdad.

. La necesidad de introducir mejoras o nuevas medidas.
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Sin perjuicio de lo anterior, el Plan debera revisarse cuando concurran las
siguientes circunstancias:

. Cuando se produzcan modificaciones sustanciales en la estructura organizativa
de la entidad.

. Cuando se detecten desviaciones significativas en los objetivos previstos.

. Cuando se produzcan cambios normativos que afecten a su contenido.

o En caso de fusidn, absorcién o modificacién juridica relevante de la entidad.

Cualquier proceso de revision o modificacién del Plan debera negociarse en el
seno de la Comision de Seguimiento comentada, respetando los principios de
legitimacidn y composicidn establecidos en el Real Decreto 901/2020.

La evaluacion final del Plan se realizara al término de su vigencia mediante la
elaboracién de un nuevo diagndstico de situacion que permita comparar la evolucién
de la entidad en materia de igualdad.
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AMIRA

POR LA IGUALDAD EFECTIVA

PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION
DE DISCREPANCIAS EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

-

Las discrepancias que pudieran surgir en la interpretacién, aplicacion,
seguimiento, revision o evaluacién del presente Plan de Igualdad serdn analizadas en el
seno de la Comisién de Seguimiento comentada.

La Comisién dispondra de un plazo maximo de 15 dias naturales para intentar
alcanzar una solucién consensuada.

En caso de no alcanzarse acuerdo, las partes podran acudir a los sistemas de
mediaciony resolucidn auténoma de conflictos laborales que resulten de aplicaciéon en
el dmbito territorial del centro de trabajo, sin perjuicio de las acciones administrativas
o judiciales que pudieran corresponder.
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