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1. INTRODUCCIÓN

El II Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. constituye el instrumento
estratégico mediante el cual la empresa reafirma su compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, la eliminación de cualquier discriminación por razón de sexo y la
integración transversal de la perspectiva de género en todas las áreas de gestión de la entidad.

Este II Plan de Igualdad se elabora tras la finalización y evaluación del I Plan de Igualdad 2022-2026, con
el propósito de consolidar las medidas implantadas, corregir las posibles desviaciones detectadas y
promover nuevas actuaciones adaptadas a la realidad actual de la plantilla y de la organización.

El Plan se ajusta a lo dispuesto en:

* Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

* Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

* VIII Convenio Colectivo Autonómico de Centros y Servicios de Atención a Personas con Discapacidad de
la Comunidad Valenciana.

* Real Decreto 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores.

Asimismo, el II Plan de Igualdad tiene en consideración la especial naturaleza del Centro Especial de
Empleo, garantizando una intervención adaptada a las necesidades de las personas trabajadoras con
discapacidad.

Este II Plan de Igualdad ha sido negociado con la Representación Legal de las Personas Trabajadoras
presentes en la Comisión / Comité de Igualdad tal y como se hizo en el I Plan de Igualdad de Avícola
Aguamarga S.L.

Dicha Comisión / Comité de Igualdad actúa como órgano de diseño, elaboración, seguimiento y vigilancia
del plan realizando reuniones periódicas y negociando todas las acciones establecidas, realizándose actas
de dichos encuentros.

Este Plan contiene unas medidas concretas y objetivos definidos como resultado del diagnóstico realizado
para evitar posibles discriminaciones, así como el plazo de ejecución previsto para cada una de las acciones.
La empresa pondrá a disposición del Plan todos los medios económicos, materiales y humanos
necesarios para llevar a cabo las acciones y medidas que en él se contemplan.
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2. IDENTIFICACIÓN DE LA EMPRESA

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. fue creado en el año 1990. Cuenta con el número
37 en el Registro Autonómico de Centros Especiales de Empleo. Su naturaleza es de iniciativa social.

Inicialmente, y durante unos años, se materializó en una granja de gallinas ponedoras. Por tanto, su
primera actividad comercial fue la venta de huevos.

Pasado un tiempo, la actividad comercial del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. perdió
capacidad económica y se terminó planteando un cambio de actividad que garantizase el mantenimiento
de los puestos de trabajo del personal con discapacidad y de los profesionales de atención directa; así
como la supervivencia de la empresa.

En la actualidad, el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. se configura como una empresa
de prestación de servicios cuya actividad principal es la Limpieza, aunque también cuenta con actividades
complementarias de Conserjería y Administración (tareas de apoyo), Jardinería y Manipulados.

1.1. Ámbito de actuación.

El ámbito de actuación del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro
Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es provincial (Alicante).

Será de aplicación a la totalidad de la plantilla del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., con
independencia de su categoría profesional, modalidad contractual, jornada o centro de trabajo.

1.2. Partes suscriptoras.

Las partes suscriptoras del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro
Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. son:

Por la RLT (Representación Legal de las Personas Trabajadoras):

- Encarnación Rosario Martínez Galán, con DNI 52764880M, Presidenta del Comité de Empresa por UGT.
- MªAntonia Fenollar Baidal, con DNI 21650566E, Delegada Sindical del Comité de Empresa por UGT.

Por la empresa:

- MªJosé Pérez Fons, con DNI 48364969V, Técnica de Unidad de Apoyo y Responsable de Calidad.
- Ainara Jiménez Sánchez, con DNI 48533727R, Técnica de Unidad de Apoyo y Coordinadora.

1.3. Objeto social.

El objeto social del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es la creación y el mantenimiento
de puestos de trabajo estables para personas con discapacidad, mayoritariamente de tipo intelectual, pero
también físico y sensorial, mediante la prestación de servicios. Estos servicios son prestados en diferentes
centros de trabajo con los que hay establecidos convenios de colaboración mercantil, enclaves laborales o
mediante licitación en entidades locales y centros de enseñanza pública.
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1.4. Vigencia y duración.

El período de vigencia y duración del II Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de
Empleo Avícola Aguamarga S.L. es de 4 años, del 02 de junio de 2026 al 02 de junio de 2030.

1.5. Medios y recursos con presupuesto.

La estimación del coste de los medios (recursos humanos, materiales y económicos) para implantar el II
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Avícola Aguamarga S.L. es de 6.800
euros.

DATOS

Denominación: Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

Representante Legal: Miguel Infantes Pérez

Autorización de la Comisión / Comité
de Igualdad de Avícola Aguamarga
S.L. el para Registro del II Plan de
Igualdad en REGCON:

AUTORIZA a Julia Martínez Belmar con DNI
21489190Z, Responsable de RRHH de la Asociación
APSA, a registrar en nombre del Centro Especial de
Empleo Avícola Aguamarga S.L., con CIF B-
03521481, la documentación referente al II Plan de
Igualdad y materia retributiva de la empresa.

Periodo de vigencia: junio 2026 –
junio 2030 (4 años)

Estimación del coste de los medios para implantación:
6.800 €.

Domicilio: C/ Zarandieta, 7 Bajo Localidad: Alicante CP: 03010

Teléfono: 965.257.112 Fax: 965.123.778

Correo-e:
empleoyformacion@asociacionapsa.com

Web: www.asociacionapsa.com

Fecha de constitución: 11/04/1990 CIF: B-03521481

Registro CEE: nº 37 (11/04/1990)
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3.ANTECEDENTES - SITUACIÓN ACTUAL

Con fecha 10 de marzo de 2022 se presentó solicitud de visado del I Plan de Igualdad del Centro Especial
de Empleo Avícola Aguamarga S.L. con una vigencia de 4 años. En el mes de septiembre de 2022, se
recibió resolución de fecha 06/09/2022 validando y concediendo el visado al Centro Especial de Empleo
Avícola Aguamarga S.L. así como la concesión del uso del sello “Fent Empresa, Iguals en Oportunitats”.

De igual modo, se recibió notificación por parte de la administración de ratificación del visado del I Plan de
Igualdad indicando una recomendación de mejoras en la ejecución del Plan, las cuales se implementaron
durante la vigencia del plan. En el año 2024 se realizó la evaluación intermedia del I Plan de Igualdad de
Avícola Aguamarga S.L. y, a principios de 2026, la evaluación final, que está contenida en este documento.
En el mes de enero de 2026, se constituye la Comisión / Mesa Negociadora del II Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Avícola Aguamarga S.L. En febrero del mismo año, el Comité
de Igualdad revisa y aprueba la evaluación final del I Plan de Igualdad y se da inicio a la recogida de
propuestas para determinar los objetivos, las acciones y las medidas para el diseño y la elaboración del II
Plan de Igualdad.
A finales de febrero de 2026, el Comité de Igualdad dispone de dos versiones de borrador del II Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga
S.L., pero persisten desacuerdos entre las partes en cuanto a algunos objetivos, medidas y acciones. El 1
de marzo, el I Plan de Igualdad llega a su término sin finalizar el período de negociaciones hasta el 25 de
mayo, fecha en la que se determina la presentación y registro en REGCON el 1 de junio de 2026. El I Plan
de Igualdad sigue vigente hasta la elaboración, resolución y registro del II Plan de Igualdad si expirase la
fecha de vencimiento del primero.

En el procedimiento de modificación del Plan de Igualdad y resolución de discrepancias (contenido en los
anexos de este documento), se determinó que, mientras durasen las negociaciones del II Plan de Igualdad,
seguiría vigente el I Plan de Igualdad.

1.6. Evaluación final del I Plan de Igualdad de Oportunidades en Mujeres y Hombres del Centro
Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

El I Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola
Aguamarga S.L. estuvo vigente durante el período 2022-2026 y constituyó el marco de referencia para la
promoción de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de la empresa.

Durante su período de aplicación, el Comité de Igualdad realizó tareas de seguimiento y evaluación de las
medidas previstas, llevando a cabo una evaluación intermedia en el año 2024 y una evaluación final al
término de la vigencia del Plan, vista en reunión del propio Comité de Igualdad. El objetivo de esta
evaluación final es valorar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos, identificar los avances
conseguidos, detectar posibles áreas de mejora y establecer las bases para la elaboración del II Plan de
Igualdad.

Valoración general del grado de cumplimiento:

La valoración global del I Plan de Igualdad puede considerarse satisfactoria. Las medidas previstas fueron
desarrolladas en un porcentaje elevado, permitiendo consolidar una cultura organizativa comprometida con
la igualdad de oportunidades y la no discriminación.
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La implicación de la Dirección, el Área de Recursos Humanos, la Representación Legal de las Personas
Trabajadoras y del Comité de Igualdad ha resultado determinante para la ejecución de las acciones
programadas, especialmente teniendo en cuenta la diversidad de centros de trabajo y las características
específicas de la plantilla, compuesta mayoritariamente por personas con discapacidad de tipo intelectual.

Asimismo, se ha avanzado en la incorporación progresiva de la perspectiva de género en los procesos de
gestión de personas, comunicación interna, formación y prevención de situaciones discriminatorias.

Principales resultados obtenidos:
a) Situación de la plantilla y representación de mujeres y hombres.

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad se ha mantenido una composición equilibrada de la plantilla, sin
detectarse situaciones de segregación especialmente significativas ni prácticas discriminatorias en materia
de contratación.

En la evaluación intermedia realizada en 2024 se constató que la plantilla estaba compuesta por un
41,11 % de mujeres y un 58,89 % de hombres, manteniéndose una presencia significativa de ambos sexos
en la mayoría de categorías profesionales. La contratación indefinida constituye la modalidad
predominante para mujeres y hombres, reflejando estabilidad en el empleo y ausencia de diferencias
relevantes por razón de sexo.

No obstante, se observó una menor presencia femenina en determinados puestos tradicionalmente
masculinizados y una representación desigual en algunas categorías profesionales, circunstancia que
justifica la continuidad de medidas específicas en el II Plan de Igualdad.

b) Formación y sensibilización.

Uno de los ámbitos con mejores resultados ha sido la formación. Durante la vigencia del I Plan de Igualdad
se desarrollaron acciones formativas dirigidas tanto a la plantilla en general con discapacidad como al
personal técnico y de apoyo.

Los datos de seguimiento muestran una elevada participación de mujeres en las actividades formativas
desarrolladas, consolidándose la formación como una herramienta eficaz para fomentar la igualdad, la
sensibilización y el desarrollo profesional. Asimismo, se promovieron acciones formativas relacionadas con
igualdad de oportunidades, discapacidad, inclusión social, prevención de riesgos laborales y desarrollo
personal.

c) Comunicación y lenguaje inclusivo

La empresa ha incorporado progresivamente criterios de comunicación inclusiva y no sexista en
documentos internos, comunicaciones corporativas y materiales informativos.

Igualmente, se ha reforzado la accesibilidad de la información mediante la adaptación de determinados
contenidos a formatos comprensibles para personas con discapacidad intelectual, favoreciendo la igualdad
de acceso a la información.

d) Conciliación y corresponsabilidad.
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Durante la vigencia del I Plan de Igualdad no se detectaron incidencias relevantes relacionadas con el
acceso a los derechos de conciliación. Las medidas previstas en la normativa laboral y convencional han
estado disponibles para toda la plantilla en condiciones de igualdad.

Se ha mantenido una política de información y acompañamiento en materia de conciliación, favoreciendo
el conocimiento de los derechos existentes y contribuyendo a un entorno laboral más flexible e inclusivo.

e) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.

La empresa ha mantenido vigente el protocolo de prevención y actuación frente al acoso sexual y por
razón de sexo, realizando actuaciones de difusión y sensibilización entre la plantilla.

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad no se registraron denuncias ni incidencias relacionadas con
situaciones de acoso sexual o por razón de sexo, lo que evidencia la existencia de un entorno laboral
respetuoso y seguro.

Dificultades detectadas:

A pesar de los avances conseguidos, durante la ejecución del I Plan de Igualdad se identificaron algunas
dificultades que conviene tener en consideración para el nuevo período de vigencia:

 Dispersión geográfica de los diferentes centros de trabajo, lo que dificulta la realización simultánea
de determinadas acciones de sensibilización y formación.

 Necesidad de adaptar parte de la documentación y de las comunicaciones a formatos accesibles y
de lectura fácil o, en su defecto, facilitada, debido a las características de la plantilla.

 Limitaciones derivadas de la disponibilidad de recursos humanos y organizativos para realizar un
seguimiento más frecuente de algunos indicadores.

 Persistencia de ciertos desequilibrios de representación en determinadas categorías profesionales.

Conclusiones y recomendaciones:

La evaluación final del I Plan de Igualdad permite concluir que el Centro Especial de Empleo Avícola
Aguamarga S.L. ha consolidado una política activa de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y ha cumplido de forma satisfactoria los objetivos generales establecidos.

El I Plan de Igualdad ha contribuido a fortalecer la cultura organizativa basada en la igualdad, mejorar la
sensibilización de la plantilla, favorecer el acceso a la formación y reforzar los mecanismos de prevención
de situaciones discriminatorias.

No obstante, se considera necesario continuar avanzando en la integración transversal de la perspectiva
de género, reforzar el seguimiento de los indicadores, fomentar una representación más equilibrada en
determinadas categorías profesionales, mejorar la accesibilidad de la información y potenciar las acciones
formativas específicas en igualdad y corresponsabilidad.

Las conclusiones obtenidas en esta evaluación han servido de base para la elaboración del II Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga
S.L. para el período 2026-2030, garantizando la continuidad de las medidas eficaces y la incorporación de
nuevas actuaciones orientadas a la mejora continua.
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4.COMPOSICIÓN DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD Y PROCEDIMIENTO DE
DISCREPANCIAS DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD.

Tal y como se recoge en el acta del 21 de enero de 2026 del Comité de Igualdad y Mesa Negociadora del
II Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de Avícola Aguamarga S.L. (contenida en
los anexos de este documento), las partes integrantes siguen siendo las mismas del plan anterior, pero se
han producidos los siguientes cambios:

- Doña Encarnación Martínez Galán sigue siendo Presidenta del Comité de Empresa por UGT tras las
últimas elecciones sindicales y no por CCOO como figura en el I Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

- Doña MªAntonia Fenollar Baidal, pasa de la parte de empresa, tal y como consta en el plan anterior, a la
parte de la representación legal de las personas trabajadoras habiendo sido elegida como Delegada
Sindical en las últimas elecciones sindicales tras presentarse en la candidatura de UGT.

- Y Doña Ainara Jiménez Sánchez, no se presenta en las últimas elecciones sindicales y en el II Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga
S.L. representa una de las partes de la empresa.

1.7. Procedimiento de modificación del Plan de Igualdad y resolución de discrepancias.

Sin perjuicio de los plazos de revisión que se contemplan de manera específica en el II Plan de Igualdad
deberá revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020
de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluación previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnóstico de
situación que haya servido de base para su elaboración.

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o indirecta por razón de
sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.
En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones serán acordadas por la Comisión
de Seguimiento, que acometerá los trabajos que resulten necesarios de actualización del diagnóstico y de
las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisión de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la
resolución de estas no se alcance al menos una mayoría simple en el seno de la propia Comisión, se
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podrán solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliación regulado en el VI Acuerdo sobre
Solución Autónoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

El I Plan de Igualdad sigue vigente hasta la elaboración, resolución y registro del II Plan de Igualdad si
expirase la fecha de vencimiento del primero. O, en su defecto, mientras se esté negociando el II Plan de
Igualdad y pese a que se incurriera en vencimiento, se estuviera dentro del plazo legal, seguirá vigente el I
Plan de Igualdad.

Se ha elaborado este procedimiento por la Comisión de Igualdad con acuerdo y se firma por un
representante de la empresa y un representante de las personas trabajadoras, miembros del Comité de
Igualdad.

Fdo.: El Representante Legal de la Empresa

Fdo.: Presidenta del Comité de Empresa

1.8. Reglamento de funcionamiento interno de la Comisión Negociadora del II Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

Artículo 1. Objeto y ámbito de aplicación.

El presente documento tiene por objeto regular el funcionamiento interno de la Comisión / Mesa
Negociadora del II Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

La Comisión por la Igualdad de oportunidades y no discriminación será la encargada de velar por el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminación entre personas trabajadoras
del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

Artículo 2. Composición.

La presente Comisión está compuesta por dos representantes del Centro Especial de Empleo Avícola
Aguamarga S.L.:
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Doña MªJosé Pérez Fons, con DNI 48364969V, Técnica de Unidad de Apoyo y Responsable de Calidad.

Doña Ainara Jiménez Sánchez, con DNI 48533727R, Técnica de Unidad de Apoyo y Coordinadora.

Y dos representantes del Comité de Empresa de Avícola Aguamarga S.L.:

Dña. Encarnación Rosario Martínez Galán, con DNI 52764880M, presidenta del Comité de Empresa por
UGT.

Doña MªAntonia Fenollar Baidal, con DNI 21650566E, Delegada Sindical del Comité de Empresa por UGT.

Artículo 3. Reuniones y actas.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comisión Negociadora se reunirá de forma periódica las veces que
sea necesario hasta la firma del II Plan de Igualdad.

Todas las horas destinadas al trabajo de la Comisión Negociadora serán a cargo de la empresa, así como
las horas preparatorias debido a los contenidos a tratar en las reuniones.

La Representación Legal de los Trabajadores y las Trabajadoras podrán ser asistidas en todo momento
por personas asesoras en las materias que lo requieran, así como en las reuniones de la Comisión de
Igualdad.

Se acuerda que D. / Dña. Ainara Jiménez Sánchez levantará las actas de las reuniones.

Artículo 4. Toma de acuerdos.

Las decisiones de la Comisión se adoptarán por consenso.

Se podrá, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posición de la parte
discrepante.

En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos, se pasará la cuestión al organismo
correspondiente.

Si llegada la fecha de vencimiento del I Plan de Igualdad, existieran discrepancias que dificulten el
desarrollo normal de la elaboración del II Plan de Igualdad, las acciones y medidas que se aplicarán serán
las del primero hasta que se apruebe y registre el segundo.

Artículo 5. Confidencialidad.

Las personas que forman la Comisión, incluidas las asesoras, se comprometen a la confidencialidad de los
temas y contenidos tratados en las reuniones. Incluso de las cuestiones no recogidas en el acta.
Artículo 6. Recursos.

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. facilitará los recursos necesarios para promocionar
y garantizar tanto las reuniones como los acuerdos tomados en el ámbito de la Comisión Negociadora.

La Comisión Negociadora podrá contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ámbito laboral, quienes intervendrán con voz, pero sin voto.
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La Representación Legal de las personas trabajadoras dispondrá de una bolsa de horas destinada al
funcionamiento del Plan de Igualdad cada dos meses para cada integrante, con el objeto de mantener y
transmitir los valores de igualdad entre la plantilla.

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. se hará cargo de los gastos ocasionados para las
reuniones, tanto plenarias como preparatorias.

La Comisión Negociadora hará la formación necesaria en materia de igualdad, sin cargo al crédito horario
sindical.

Artículo 7. Competencias.

1. Negociación y elaboración del diagnóstico, así como de la negociación de las medidas que
integrarán el II Plan de Igualdad.

2. Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico.
3. Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los

medios materiales y humanos para su implantación, así como las personas u órganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

4. Impulso de la implantación del II Plan de Igualdad en la empresa.
5. Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información para

realizar el seguimiento y la evaluación del grado de cumplimiento de las medidas implantadas.
6. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicación, o se

acuerden por la propia Comisión, incluida la remisión del II Plan de Igualdad del Centro Especial de
Empleo Avícola Aguamarga S.L., que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depósito y publicación.

7. Impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla.

Y, en prueba de su conformidad con lo reflejado, las partes firman el presente documento en Alicante, a 21
de enero de 2026.

Encarnación R. Martínez Galán:

MªAntonia Fenollar Baidal:
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Mª José Pérez Fons:

Ainara Jiménez Sánchez:

5.COMPROMISO DE LA EMPRESA

En este II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, el Centro Especial de Empleo
Avícola Aguamarga S.L. adopta el compromiso de:

1. Integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa como principio básico
y transversal.

2. Mantener el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en los objetivos de la
política de empresa y, particularmente, en la política de gestión de Recursos Humanos.

3. Facilitar los recursos en cuanto a medios materiales, formación y horas de trabajo al Comité de
Igualdad encargado de diseñar e implementar el II Plan de Igualdad.

4. Proporcionar el acceso a la información para la elaboración del diagnóstico, definición y ejecución
del II Plan de Igualdad.

5. Comunicar a la plantilla el resultado de las negociaciones, avances y progresos llevados a cabo
durante la vigencia del II Plan de Igualdad.

6. Adaptar las comunicaciones a lectura fácil o, cuanto menos, facilitada, dado el porcentaje de plantilla
con discapacidad intelectual.

7. La plantilla del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. está ubicada en diferentes
centros de trabajo:

 Sede del Área de Empleo de APSA, en Partida de Aguamarga s/n, C.P. 03008 Alicante.
 Centro Ocupacional y Residencia APSA, en C/ Alcalde Vicente Baeza 4, C.P.03550 San Juan

(Alicante).
 Ayuntamiento de Alfaz del Pi, en C/ Federico García Lorca 11, C.P. 03580 Alfaz del Pi (Alicante).
 Universidad de Alicante, en Ctra. de San Vicente del Raspeig s/n, C.P. 03690 San Vicente del

Raspeig (Alicante).
 Centro Ocupacional Terramar, en Partida de Aguamarga s/n, C.P. 03008 Alicante.
 Hidraqua, en Avda. Catedrático Soler 50, C.P. 03007 Alicante.
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 CDIAT – CRAE, en C/ Petrer 13 Local 8 al 11, C.P. 03690 San Vicente del Raspeig (Alicante).
 Agencia Local de Desarrollo de Alicante, en C/ Jorge Juan 21, C.P.03002 Alicante.
 Ayuntamiento de Cocentaina, en Plaça La Vila 1, C.P.03820 Cocentaina (Alicante).
 Sede APSA y CDIAT Alicante, en Avda. Salamanca 27, C.P.03010 Alicante.
 CRAE en C/ Zarandieta 7, bajo C.P. 03010 Alicante
 MACA (Museo de Arte Contemporáneo de Alicante), en Plaza de Sta. María 3, C.P.03002 Alicante.
 Patronato de Cultura de Alicante, en Plaza de Quijano 2, C.P.03002 Alicante.
 Smurfit Kappa, en Partida de Canastell B-393, C.P.03690 San Vicente del Raspeig (Alicante).
 ENERCOOP, en C/ Corazón de Jesús 17, 03330 Crevillente, Alicante
 Aqualia, Pinoso.
 Ayuntamiento de Muro de Alcoy, en Placeta de Molina 4, C.P. 03830 Muro de Alcoy, Alicante
 Castillo de Santa Bárbara Alicante, 03002 Alicante
 Centro de Formación de APSA, en C/ Catedrático Jaume Mas i Porcel s/n, Ed. La Aneja 4ª planta,

03005 Alicante
 Netial, en C/ Guillermo Stewart Howie 12 C.P. 03006 Alicante.
 SPRINTER, Avda. Euro 2 C.P.03114 Alicante.

El Equipo Responsable encargado de diseñar, revisar, ejecutar y evaluar el II Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. está
compuesto por:

Por la empresa Por la RLT
María José Pérez Fons Encarnación Rosario Martínez Galán
Ainara Jiménez Sánchez Mª Antonia Fenollar Baidal

El período de vigencia será del 02 de junio de 2026 al 02 de junio de 2030.

En cuanto a la representación legal de la plantilla del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L,
existe Comité de Empresa integrado por cinco representantes de los trabajadores y de las trabajadoras (3
de UGT y 2 de CCOO), de los cuales hay nombrada una Presidenta: Encarnación Rosario Martínez Galán.

Tanto la Dirección de la Empresa como la Presidenta del Comité de Empresa del Centro Especial de
Empleo Avícola Aguamarga S.L. firman el presente compromiso:

Fdo. El Representante Legal Fdo. Presidenta del Comité de Empresa
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6. DIAGNÓSTICO ACTUAL Y CONCLUSIONES

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. está orientado a ofrecer trabajo a personas con
discapacidad, mayoritariamente de tipo intelectual, pero también de tipo físico y / o sensorial, mediante la
modalidad de empleo protegido, empleo con apoyo, enclave laboral y / o a mediante licitaciones con
entidades locales y centros de enseñanza pública.

El objetivo principal es dotar de las competencias necesarias a los trabajadores y a las trabajadoras con
discapacidad para desenvolverse con la mayor autonomía posible en su puesto, facilitando un entorno
físico y social que les permita una integración laboral plena. Esto, a su vez, favorece su integración social y
ajuste personal.

La Unidad de Apoyo a la Actividad Profesional, a través de las Técnicas y de las Encargadas y el el
Encargado de Apoyo , para cumplir con los requisitos que marca la ley y desarrollar los servicios de ajuste
personal y social en el Centro Especial de Empleo que genere un impacto real en la calidad de vida de su
personal con discapacidad, desarrollan diferentes programas o acciones de integración laboral y social,
terapéuticas, de rehabilitación y de ámbito cultural y deportivo.

Este tipo de acciones son implementadas por profesionales cualificados académicamente y que han sido
contratados y formados expresamente para acometer estas funciones.

En la actualidad, el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. genera empleo para 84 personas.

En el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. trabajamos por el respeto a la igualdad como
vía de convivencia y enriquecimiento y la erradicación de acciones discriminatorias por motivos de
nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social.

Para conocer la situación de partida de la empresa hemos utilizado tablas, gráficas y otros datos
cuantitativos mediante el análisis de la información disponible que, por parte de la empresa, ha sido
facilitada en todo momento al Comité de Igualdad cuando ha sido requerida.

Para la elaboración del II Plan de Igualdad se ha realizado un diagnóstico actualizado de la situación de la
empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres. El diagnóstico ha sido elaborado por la
Comisión Negociadora del II Plan de Igualdad a partir del análisis cuantitativo y cualitativo de la
información facilitada por la empresa.

Se han estudiado, entre otros, los siguientes aspectos:

 Características generales de la plantilla.
 Procesos de selección y contratación.
 Formación.
 Condiciones de trabajo.
 Auditoría retributiva y registro salarial.
 Ejercicio de los derechos de conciliación.
 Infrarrepresentación femenina.
 Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
 Comunicación inclusiva y lenguaje no sexista.
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Como resultado de la recogida de datos, disponemos de un diagnóstico de la empresa que se muestra a
continuación, siendo las principales conclusiones de este las siguientes:

1. El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. siempre ha apostado por la legislación
vigente.

2. No se observa ningún tipo de discriminación por razón de género. Lo que si bien es cierto es
que en algunos emplazamientos laborales se ha priorizado la selección de mujeres u hombres en
concreto por demanda o requerimiento expreso unilateral del cliente. Desde la elaboración del I
Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. se ha intentado hacer
pedagogía en las visitas y reuniones con futuros potenciales clientes en lo que se refiere a la
selección de candidatas o candidatos por su nivel de competencias y destrezas para desempeñar
el trabajo y no por su idoneidad dada por ser mujer u hombre para según qué tipos de tareas.

En cuanto a la selección de personal y contratación, tras el análisis de los procedimientos de selección y
contratación se concluye que:

- Las ofertas de empleo utilizan lenguaje inclusivo y no sexista.

- Los procesos selectivos garantizan la igualdad de oportunidades.

No obstante, se considera necesario continuar fomentando la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en determinados puestos o categorías profesionales.

3. Se apoya la conciliación de la vida familiar y laboral, adaptando los horarios y hasta las
ubicaciones laborales a las necesidades familiares, con medidas como “la entrada amable”, la
flexibilidad en los cambios de turno de trabajo cuando las circunstancias y condiciones del puesto
lo permitan.

La empresa mantiene medidas de flexibilidad y adaptación horaria orientadas a favorecer la conciliación
laboral, personal y familiar. A pesar de ellos, se considera necesario seguir sensibilizando a la plantilla
sobre la corresponsabilidad familiar, buenos tratos y promover el uso equilibrado de las medidas de
conciliación entre mujeres y hombres.

4. La situación de partida en cuanto a formación y sensibilización en perspectiva de igualdad,
buenos tratos y prevención del acoso en el entorno laboral desde el inicio del I Plan de
Igualdad hasta la actualidad ha mejorado sustancialmente a través acciones y píldoras formativas,
dirigidas tanto a profesionales de atención directa como al personal con discapacidad. Si se
contempla la línea temporal desde la implantación del I Plan de Igualdad, destaca de manera
importante el aumento de inscripciones en acciones formativas ofertadas dentro del Plan Anual de
Formación Continua tanto en el personal con discapacidad como en el personal de atención directa.

El CEE Avícola Aguamarga S.L. continúa desarrollando acciones formativas dirigidas tanto al personal con
discapacidad como al personal técnico y de apoyo.Se detecta la necesidad de:

- Seguir favoreciendo la formación en igualdad.
- Favorecer la participación en formación dentro de la jornada laboral.
- Garantizar el acceso igualitario a acciones de promoción profesional.
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La empresa dispone de un Servicio de Prevención Ajeno y mantiene actuaciones de vigilancia de la salud.
Asimismo, el CEE Avícola Aguamarga S.L. cuenta con un Protocolo de Prevención y Actuación frente al
Acoso Sexual y por Razón de Sexo.

Se considera necesario continuar desarrollando actuaciones de sensibilización y formación dirigidas a toda
la plantilla.

5. Teniendo en cuenta que en el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. siempre ha
existido una garantía de igualdad salarial entre mujeres y hombres, en los procesos de selección y
contratación de personal también se parte de unas condiciones más inclusivas en la actualidad
gracias al I Plan de Igualdad que incluyó medidas como la redacción inclusiva de ofertas de empleo,
presencia equilibrada de género en los profesionales encargados de la selección y la formación en
igualdad para el personal seleccionador. Pero es preciso continuar progresando y aplicar, durante
la implementación del II Plan de Igualdad, acciones positivas en sectores o actividades
masculinizadas o, por el contrario, feminizadas; y los procesos de selección / contratación son una
buena oportunidad para cambiar esta tendencia.

La empresa aplica las tablas salariales recogidas en el convenio colectivo de referencia. De acuerdo con el
registro retributivo y la auditoría salarial, no se observan diferencias salariales vinculadas al sexo en
puestos de igual valor.

6. Es necesario seguir trabajando en la promoción y búsqueda de un mayor equilibrio entre la
distribución porcentual en plantilla de mujeres y hombres, teniendo presente que el sector en el que
trabajamos. No obstante, y a pesar de que el número de hombres sigue siendo mayor que el de
mujeres, la diferencia es menos notoria con respecto a los datos del diagnóstico del I Plan de
Igualdad, cuyas cifras se situaban en un 47,58% de hombres y un 34,42% de mujeres. En la
actualidad, esta brecha se ha acortado con un 55,95% de hombres y un 44,05% de mujeres. Es
decir:

 En el diagnóstico del I Plan de Igualdad, la diferencia era de 13,16 puntos porcentuales (47,58%
de hombres frente a 34,42% de mujeres).

 En la actualidad, la diferencia es de 11,90 puntos porcentuales (55,95% de hombres frente a
44,05% de mujeres).

Por tanto, la brecha se ha reducido en 1,26 puntos porcentuales. Esto supone una disminución
aproximada del 9,57% respecto a la brecha inicial.

A continuación se exponen unas tablas y gráficas que representan la panorámica actual de la situación del
Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. a fecha de diciembre 2025.

Tabla 1: Distribución de la plantilla de Avícola Aguamarga S.L.

GÉNERO

MUJERES HOMBRES



7.OBJETIVOS Y MEDIDAS DEL II PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES DEL CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO AVÍCOLA AGUAMARGA
S.L.

 Objetivo 1: Garantizar la representación equilibrada de mujeres y hombres en todos los ámbitos de la
empresa.

MEDIDA O.1 / 1 Analizar la composición de la plantilla por sexo, categoría profesional y actividad para
detectar posibles desequilibrios.

Calendarización: Seguimiento anual.
Responsable: Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Informe / memoria anual de CEE.

 Porcentaje de mujeres y hombres por categoría profesional, sexo,
discapacidad y actividad.

 Número de acciones correctoras propuestas.

Posibles
acciones:

 Recopilar anualmente los datos de plantilla desagregados por sexo, categoría
profesional, puesto, discapacidad y actividad.

 Elaborar un informe anual de diagnóstico de la composición de la plantilla.
 Identificar áreas, puestos o actividades con infrarrepresentación femenina o

masculina.
 Presentar los resultados en el Comité de Igualdad para su valoración.
 Diseñar y proponer medidas correctoras cuando se detecten desequilibrios

significativos.
 Realizar seguimiento de la evolución de la representación de mujeres y

hombres.
MEDIDA O.1 / 2 Incorporar nuevos criterios de igualdad en los procesos de selección, promoción

interna y durante el proceso de acogida.
Calendarización: Implantación durante el primer año / permanente los tres años siguientes.
Responsable: Dirección, RRHH y Comisión de selección de personal.
Indicadores:  Número de procesos de selección realizados.

 Porcentaje de candidaturas femeninas y masculinas.
 Número de promociones desagregadas por sexo.

Posibles
acciones:

 Revisar y actualizar los procedimientos de selección incorporando criterios de
igualdad y no discriminación.

 Utilizar lenguaje inclusivo y no sexista en las ofertas de empleo.
 Garantizar la presencia equilibrada de candidaturas de ambos sexos cuando

sea posible.
 Formar a las personas responsables de selección en igualdad de

oportunidades.
 Incorporar información sobre igualdad y diversidad en el proceso de acogida.
 Registrar y analizar los datos de selección y promoción desagregados por

sexo.

 Objetivo 2: Consolidar una cultura organizativa basada en la igualdad y la no discriminación.

MEDIDA O.2 / 1 Difundir el contenido del Plan de Igualdad entre toda la plantilla.
Calendarización: Junio 2026 / recordatorios anuales los tres años siguientes.
Responsable: Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de comunicaciones realizadas.

 Porcentaje de plantilla informada.

Posibles  Comunicar el Plan de Igualdad mediante correo electrónico, tablones,
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acciones: reuniones y medios internos.
 Entregar un resumen accesible del Plan a toda la plantilla.
 Realizar sesiones informativas sobre sus objetivos y medidas.
 Incorporar información del Plan en la acogida de nuevas incorporaciones.

MEDIDA O.2 / 2 Consolidar el principio de igualdad en las políticas y procedimientos internos.
Calendarización: Seguimiento anual.
Responsable: Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de procedimientos revisados.

 Número de mejoras incorporadas.
Posibles
acciones:

 Revisar periódicamente los procedimientos internos desde la perspectiva de
igualdad.

 Detectar posibles sesgos o prácticas discriminatorias.
 Actualizar protocolos, normativas y procedimientos incorporando criterios de

igualdad.
 Establecer recomendaciones de mejora para cada área.
 Informar a la plantilla de las modificaciones realizadas.

 Objetivo 3: Promover la conciliación corresponsable de la vida laboral, personal y familiar.

MEDIDA O.3 / 1 Informar periódicamente sobre los derechos de conciliación existentes.
Calendarización: Comunicación anual a toda la plantilla.
Responsable: RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de acciones informativas realizadas.

 Número de consultas atendidas.
 Traducción a lectura fácil o facilitada de los contenidos informados que se

dirijan a personal con discapacidad.
Posibles
acciones:

 Elaborar material informativo actualizado sobre medidas de conciliación.
 Difundir anualmente los derechos de conciliación disponibles.
 Incorporar esta información al proceso de acogida.
 Facilitar los contenidos en formatos accesibles y lectura fácil o facilitada.
 Habilitar canales de consulta para resolver dudas.

MEDIDA O.3 / 2 Realizar seguimiento del uso de medidas de conciliación por mujeres y hombres.
Calendarización: Seguimiento anual.
Responsable: RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de personas trabajadoras usuarias de medidas / derechos de

conciliación.
 Distribución por sexo.
 Evolución anual del uso.

Posibles
acciones:

 Registrar las solicitudes y utilización de medidas de conciliación.
 Analizar los datos desagregados por sexo.
 Identificar posibles diferencias de acceso o utilización.
 Proponer acciones que fomenten la corresponsabilidad entre mujeres y

hombres.

 Objetivo 4: Favorecer la formación y sensibilización en materia de igualdad.

MEDIDA O.4 / 1 Impartir formación en igualdad de oportunidades, corresponsabilidad y buenos tratos a
toda la plantilla.
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Calendarización: Anual.
Responsable: Dirección, Comité de Igualdad y entidades formadoras.
Indicadores:  Número de acciones formativas.

 Número de participantes.
 Porcentaje de plantilla formada.

Posibles
acciones:

 Organizar acciones formativas presenciales o virtuales.
 Incorporar contenidos sobre igualdad, diversidad y prevención de

discriminaciones.
 Garantizar la accesibilidad de las acciones formativas.
 Evaluar la participación y satisfacción de las personas asistentes.

MEDIDA O.4 / 2 Formación específica dirigida a profesionales de atención directa y personal
responsable de selección.

Calendarización: Mínimo bianual.
Responsable: Dirección y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de profesionales de atención directa formados.

 Horas de formación impartidas.
 Nivel de satisfacción obtenido.

Posibles
acciones:  Identificar las necesidades formativas específicas de estos colectivos.

 Programar formación especializada en igualdad, sesgos de género y atención
inclusiva.

 Formar al personal de selección en procesos libres de discriminación.
 Facilitar herramientas prácticas para la atención con perspectiva de género.
 Evaluar la aplicación práctica de los conocimientos adquiridos.

 Objetivo 5: Prevenir cualquier situación de acoso sexual o por razón de sexo.

MEDIDA O.5 / 1 Difundir el protocolo de prevención y actuación frente al acoso sexual y por razón de
sexo a toda la plantilla.

Calendarización: Durante el primer año y recordatorios anuales.
Responsable: Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de acciones de difusión.

 Porcentaje de plantilla informada.
 Traducción a lectura fácil de los contenidos para la difusión dirigida al personal

con discapacidad.
Posibles
acciones:

 Entregar el protocolo a toda la plantilla.
 Difundir información periódica sobre los canales de actuación y denuncia.
 Publicar el protocolo en espacios accesibles de consulta.
 Incorporar su explicación en la acogida de nuevas incorporaciones.
 Facilitar versiones accesibles y en lectura fácil.

MEDIDA O.5 / 2 Revisar el protocolo y garantizar su accesibilidad.
Calendarización: Bianual.
Responsable: Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Registro de revisiones realizadas.

 Mejoras incorporadas.
 Número de incidencias registradas y gestionadas.
 Traducción a lectura fácil.

Posibles
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acciones:  Revisar periódicamente el contenido y procedimiento del protocolo.
 Verificar la adecuación a la normativa vigente.
 Evaluar la accesibilidad de los documentos y canales de comunicación.
 Incorporar mejoras detectadas por la plantilla o el Comité de Igualdad.
 Actualizar la versión en lectura fácil o facilitada y otros formatos accesibles.

 Objetivo 6: Continuar implantando el uso de un lenguaje inclusivo y una comunicación no sexista.

MEDIDA O.6 / 1 Revisar documentos internos de nueva creación para eliminar expresiones sexistas e
incorporar un lenguaje inclusivo.

Calendarización: Semestral.
Responsable: Dirección y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Número de documentos revisados.

 Número de correcciones realizadas.
Posibles
acciones:

 Establecer criterios de revisión de documentos desde la perspectiva de género.
 Revisar periódicamente comunicaciones, formularios y procedimientos.
 Sustituir expresiones sexistas por fórmulas inclusivas.
 Verificar la accesibilidad de los documentos dirigidos a personas con

discapacidad.
 Registrar las correcciones realizadas.

MEDIDA O.6 / 2 Elaborar pautas de comunicación inclusiva para todo el CEE.
Calendarización: Anual.
Responsable: Comité de Igualdad.
Indicadores:  Contenidos elaborados y difundidos.

 Número de personas destinatarias.
 Uso progresivo del lenguaje inclusivo en comunicaciones internas, ofertas de

empleo, procesos, procedimientos y contenidos dirigidos a la plantilla, teniendo
en cuenta, además, la traducción a lectura fácil o facilitada al personal con
discapacidad.

Posibles
acciones:

 Difundir las pautas entre toda la plantilla.
 Facilitar ejemplos prácticos para su aplicación.
 Incorporar las pautas a los procedimientos de comunicación interna y externa.
 Revisar periódicamente su grado de implantación.

 Objetivo 7: Integrar la perspectiva de género en la prevención de riesgos laborales y la salud laboral.

MEDIDA O.7 / 1 Incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos laborales.
Calendarización: Bianual.
Responsable: Servicio de PRL, Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Solicitud / consulta de revisión y / o reformulación.

 Evaluaciones realizadas.
 Medidas correctoras implantadas.

Posibles
acciones:

 Revisar las evaluaciones de riesgos incorporando variables de género.
 Analizar posibles riesgos diferenciados para mujeres y hombres.
 Coordinar actuaciones entre PRL y Comité de Igualdad.
 Implantar medidas preventivas específicas cuando sea necesario.
 Evaluar la eficacia de las medidas adoptadas.

MEDIDA O.7 / 2 Analizar de forma diferenciada por sexo los datos de siniestralidad, salud laboral y
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absentismo.
Calendarización: Seguimiento anual.
Responsable: Servicio de PRL, Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores:  Informes anuales elaborados.

 Datos desagregados por sexo disponibles.
 Medidas preventivas adoptadas.

Posibles
acciones:

 Recopilar anualmente los datos desagregados por sexo.
 Elaborar informes comparativos de siniestralidad, salud laboral y absentismo.
 Identificar tendencias o diferencias significativas.
 Diseñar medidas preventivas basadas en los resultados obtenidos.
 Realizar seguimiento de la evolución de los indicadores y de las medidas

implantadas.

 Objetivo 8: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mediante el análisis y
seguimiento de la información salarial.

MEDIDA O.8 / 1 Consolidar la adaptación de los sistemas y programas informáticos para permitir la
explotación de datos retributivos desagregados por sexo y facilitar la detección de
posibles desigualdades salariales.

Calendarización: Seguimiento anual.
Responsable: Dirección, RRHH y Comité de Igualdad.
Indicadores: • Sistemas y herramientas adaptados para la obtención de datos retributivos

desagregados por sexo.
• Número de informes retributivos elaborados.
• Disponibilidad de datos salariales desagregados por sexo, categoría profesional,
puesto de trabajo y tipo de contrato.
• Diferencias retributivas detectadas y analizadas.
• Medidas correctoras propuestas o implantadas.

Posibles
acciones:

• Revisar periódicamente las funcionalidades de los programas de gestión de personal
y nóminas.
• Garantizar que los sistemas permiten obtener información retributiva desagregada por
sexo.
• Elaborar informes periódicos sobre las retribuciones de la plantilla.
• Analizar posibles diferencias salariales entre mujeres y hombres en puestos de igual
valor.
• Facilitar la información necesaria para la elaboración y actualización del registro
retributivo y la auditoría retributiva.
• Proponer y aplicar medidas correctoras cuando se detecten diferencias no
justificadas.
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8.CALENDARIZACIÓN / CRONOGRAMA DE LAS ACCIONES

Las acciones previstas en el presente II Plan de Igualdad son:

Objetivo Medida 2026 2027 2028 2029 2030

O.1 Garantizar
la
representación
equilibrada de
mujeres y
hombres

O.1/1 Analizar la
composición de la
plantilla por sexo,
categoría
profesional y
actividad

X X X X X

O.1 Garantizar
la
representación
equilibrada de
mujeres y
hombres

O.1/2 Incorporar
criterios de igualdad
en selección,
promoción y
acogida

Implantación Seguimiento Seguimiento Seguimiento Seguimiento

O.2 Consolidar
una cultura
organizativa
basada en la
igualdad y la no
discriminación

O.2/1 Difundir el
contenido del Plan
de Igualdad

Junio Recordatorio
anual

Recordatorio
anual

Recordatorio
anual

Recordatorio
anual

O.2 Consolidar
una cultura
organizativa
basada en la
igualdad y la no
discriminación

O.2/2 Consolidar el
principio de
igualdad en políticas
y procedimientos
internos

X X X X

O.3 Promover
la conciliación
corresponsable
de la vida
laboral,
personal y
familiar

O.3/1 Informar
periódicamente
sobre los derechos
de conciliación
existentes

X X X X

O.3 Promover
la conciliación
corresponsable
de la vida
laboral,
personal y
familiar

O.3/2 Realizar
seguimiento del uso
de medidas de
conciliación por
mujeres y hombres

X X X X

O.4 Favorecer
la formación y
sensibilización
en materia de
igualdad

O.4/1 Impartir
formación en
igualdad de
oportunidades,
corresponsabilidad
y buenos tratos

X X X X

O.4 Favorecer O.4/2 Formación X X X
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Objetivo Medida 2026 2027 2028 2029 2030

la formación y
sensibilización
en materia de
igualdad

específica para
atención directa y
personal de
selección

O.5 Prevenir
cualquier
situación de
acoso sexual o
por razón de
sexo

O.5/1 Difundir el
protocolo de
prevención y
actuación frente al
acoso sexual y por
razón de sexo

Implantación Recordatorio Recordatorio Recordatorio

O.5 Prevenir
cualquier
situación de
acoso sexual o
por razón de
sexo

O.5/2 Revisar el
protocolo y
garantizar su
accesibilidad

X X X

O.6 Continuar
implantando el
uso de lenguaje
inclusivo y
comunicación
no sexista

O.6/1 Revisar
documentos
internos para
eliminar
expresiones
sexistas e
incorporar lenguaje
inclusivo

Semestral Semestral Semestral Semestral

O.6 Continuar
implantando el
uso de lenguaje
inclusivo y
comunicación
no sexista

O.6/2 Elaborar y
difundir pautas de
comunicación
inclusiva

Elaboración
y difusión

Seguimiento Seguimiento Seguimiento

O.7 Integrar la
perspectiva de
género en la
prevención de
riesgos
laborales y la
salud laboral

O.7/1 Incorporar la
perspectiva de
género en las
evaluaciones de
riesgos laborales

X X X

O.7 Integrar la
perspectiva de
género en la
prevención de
riesgos
laborales y la
salud laboral

O.7/2 Analizar por
sexo los datos de
siniestralidad, salud
laboral y
absentismo

X X X X X

O.8 Garantizar
la igualdad
retributiva entre
mujeres y
hombres
mediante el

O.8/1 Consolidar la
adaptación de los
sistemas y
programas
informáticos para
permitir la

X X X X X
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Objetivo Medida 2026 2027 2028 2029 2030

análisis y
seguimiento de
la información
salarial.

explotación de
datos retributivos
desagregados por
sexo y facilitar la
detección de
posibles
desigualdades
salariales.
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9.SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN: Elaboración de evaluación intermedia y evaluación final
del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Avícola Aguamarga
S.L.

Los objetivos, medidas y acciones recogidos en el II Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo
Avícola Aguamarga S.L. requieren de un proceso de evaluación que mida el cumplimiento de las
actuaciones planteadas y su impacto en la plantilla.

La evaluación se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del desarrollo de las
acciones y medidas recogidas en este documento.

En este sentido, la evaluación es el instrumento necesario para detectar obstáculos y necesidades y, en su
caso, para el reajuste de las acciones y de las medidas.

El seguimiento y la evaluación del Plan serán realizados por el Comité de Igualdad, RRHH y la Dirección
de la empresa que se reunirán para trabajar en la consecución de los objetivos, las medidas y las acciones
previstas.

La evaluación se efectuará en diferentes fases:

1. Evaluación previa de la situación, que se corresponde con el diagnóstico y análisis de la
información facilitada.

2. Evaluación intermedia al finalizar dos años de vigencia del II Plan sobre los logros y las
dificultades durante la ejecución.

3. Evaluación final que debe aportar una visión concreta de los resultados obtenidos con la finalidad
de conocer el grado de cumplimiento de cada acción.

Durante el último año de vigencia del II Plan, se realizará el Informe / Evaluación Final con el objetivo de:

- Conocer el modo de ejecución de cada acción y su consecución o no con respecto a los objetivos
establecidos inicialmente.

- Informar del grado de cumplimiento del II Plan. Conocer el impacto del II Plan en la plantilla de Avícola
Aguamarga S.L.

- Obtener datos e información suficiente a través de las evaluaciones y análisis realizados durante la
vigencia del II Plan de Igualdad.

El presente II Plan continuará vigente durante la negociación del siguiente Plan de Igualdad y hasta que
esté aprobado. Las Evaluaciones se registrarán en la GVA así como donde convenga y se requiera
legalmente.

Se pondrán a disposición del I I Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.
todos los medios necesarios, tanto económicos, materiales como humanos para conseguir los objetivos
establecidos.
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Así mismo, se autoriza, para presentar este documento y las evaluaciones en GVA y en REGCOM a Doña
Julia Martínez Belmar con DNI 214891902.

Con los datos y evidencias aportadas se deja constancia en el lugar y fecha indicados en el encabezamiento
del presente informe realizado con acuerdo y firmando un representante de la entidad y una representante
de las personas trabajadoras.

Fdo. El Representante Legal Fdo. Presidenta del Comité de Empresa
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10.DOCUMENTACIÓN ANEXA

 Actas de reuniones del Comité de Igualdad.

- 21/01/2026: Composición del Comité de Igualdad y de la Mesa Negociadora para el II Plan de Igualdad
de Avícola Aguamarga S.L.

- 12/02/2026: Propuestas de objetivos, acciones y medidas para el II Plan de Igualdad de Avícola
Aguamarga S.L.

- 26/02/2026: Revisión y aprobación del borrador del II Plan de Igualdad de Avícola Aguamarga S.L.

- 25/05/2026: Revisión y aprobación del borrador definitivo del II Plan de Igualdad de Avícola Aguamarga
S.L.

 Correo electrónico enviado a la plantilla del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.

 Enlace al I Plan de Igualdad de Avícola Aguamarga donde aparece el Protocolo de Acoso Sexual, por
razón de sexo y acoso moral: https://www.asociacionapsa.com/wp-content/uploads/2023/09/I-PLAN-
DE-IGUALDAD-AVICOLAAGUAMARGA-S.L.-2022-2026-version-web.pdf

 Enlace al I Plan LGTBI de Avícola Aguamarga S.L.: https://www.asociacionapsa.com/wp-
content/uploads/2026/06/PLAN-LGTBI-Y-PROTOCOLO-Avicola-Aguamarga-S.L.pdf




