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INTRODUCCIÓN 
Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas evaluables, dirigidas a remover 

los obstáculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y a 

eliminar la discriminación por razón de sexo en las empresas. El plan de igualdad se 

estructura tras la realización previa de un diagnóstico, negociado con la representación 

legal de las personas trabajadoras, y elaborado en la comisión negociadora de dicho plan 

de igualdad. 

 

Los planes de igualdad deberán fijar los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y 

prácticas a adoptar para su consecución. También deben incluir el establecimiento de 

sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 

El objetivo de este Plan de Igualdad de Oportunidades para ASOCIACIÓN SALUD 

MENTAL MOLINA Y COMARCA es conseguir una organización más informada, más 

abierta, más preparada para el futuro, más moderna y que ofrezca una mayor calidad de 

vida al personal que trabaja en ella y a quienes sufren Alzheimer y sus familias. Porque eso 

es lo que significa ser una organización comprometida con la igualdad de oportunidades. 
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PRESENTACIÓN 
La Asociación Salud Mental Molina y Comarca (Afesmo) es una entidad sin ánimo de lucro 

que nace como Asociación de Familiares y Personas con problemas de Salud Mental en la 

que puedes ayudar y ser ayudado. 

Creado en 1997 gracias a un grupo de familiares, profesionales y personas con problemas 

de Salud Mental sensibilizados con las necesidades del colectivo, que se unieron para 

defender los derechos de las personas con problemas de Salud Mental y potenciar la 

creación de recursos sociosanitarios que favorezcan su recuperación e integración social. 

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS) la Salud Mental se define como: “Un 

estado de bienestar en el cual el individuo es consciente de sus propias capacidades, 

puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar de forma productiva y 

fructífera y es capaz de hacer una contribución a su Comunidad”. 

La dimensión positiva de la Salud Mental destaca en la definición de Salud que figura en la 

Constitución de la OMS: 

«La Salud es un estado de completo bienestar físico, mental y social, y no solamente la 

ausencia de afecciones o enfermedades». 

Durante estos 20 años, gracias a la lucha y trabajo diario de las familias, profesionales, 

voluntarios y especialmente el de nuestros socios/usuarios, que conforman la gran familia 

de AFESMO, estamos evolucionando de una realidad marcada por el Estigma y la 

exclusión a otra realidad donde la persona con problemas de Salud Mental comienzan a 

ser generalmente aceptadas por el conjunto (o buena parte) de la sociedad y hay mayor 

disponibilidad de recursos y servicios que aumentan su calidad de vida. 

La mirada hacia nuestro colectivo ha evolucionado y sentimos la convicción de que en la 

diversidad está la riqueza. Toda persona presenta una diversidad donde se recogen, sus 

sueños, sentimientos, metas, capacidades, deseos, ilusiones, éxitos y fracasos. Cada 

persona de nuestro colectivo es única e individual, una persona que persigue y lucha por 

sus sueños y metas. 

Desde Afesmo continuamos en la lucha para que las personas crean en sí mismas, 

potencien al máximo sus capacidades y que el conjunto de la sociedad también transforme 

su mirada hacia ellas en este sentido. 

 

  



 

 
 

 

 
 

 7 

JUSTIFICACIÓN JURÍDICA 
La igualdad entre los géneros es un principio jurídico universal reconocido en diversos 

textos internacionales, europeos y estatales. 

La Unión Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Ámsterdam 

del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la 

eliminación de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe 

integrarse en todas sus políticas y acciones y en las de sus Estados miembros. 

En nuestro país, la Constitución de 1978 proclama en su artículo 14 el derecho a la igualdad 

y la no discriminación por razón de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligación 

de los poderes públicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y 

de los grupos en los que se integra sea real y efectiva. 

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completó con la aprobación de 

la Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres 

(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo 

los obstáculos que impiden conseguirla. 

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de AFESMO tiene como fin dar cumplimiento 

a dicha Ley. 

El artículo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato y 

oportunidades en el ámbito laboral y para ello deberán adoptar medidas dirigidas a evitar 

cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán 

negociar, y en su caso, acordar, con la representación legal de los trabajadores y 

trabajadoras (RLT). 

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una 

prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerándose como un principio 

fundamental de las relaciones laborales y de la gestión de los recursos humanos. 

El compromiso de la Dirección con este objetivo y la implicación de la plantilla en esta tarea 

es una obligación si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento 

efectivo de mejora del clima laboral, de la optimización de las capacidades y 

potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del 

aumento de la productividad y no un mero documento realizado para dar apariencia legal. 

Para la elaboración de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoración de la 

situación y posición de las mujeres y hombres dentro de la organización para detectar la 

presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una 

serie de medidas para su eliminación y corrección. 
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Conseguir la igualdad real supone no sólo evitar las discriminaciones por razón de sexo 

(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y 

hombres en el acceso a la entidad, la contratación y las condiciones de trabajo, la 

promoción, la formación, la retribución, la conciliación de la vida personal, familiar y laboral, 

la salud laboral, etc. 
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PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN 
Las partes suscriptoras del plan es la Comisión negociadora constituida por: 

- Representación de la entidad 

- Representación de las personas trabajadoras se personan representantes de UGT 

y CCOO al no tener RLPT. 
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ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL, 
TEMPORAL 
El ámbito de aplicación de este Plan de Igualdad se extiende a todo el personal de 

ASOCIACIÓN SALUD MENTAL MOLINA Y COMARCA. 

El ámbito territorial del plan coincide con el ámbito de acción territorial de la entidad que es 

todo el territorio español, así como también, a nivel internacional.  

La vigencia de este plan es cuatro años, desde el 14 de julio de 2022 a 13 de julio de 2026. 
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CONCLUSIONES DEL DIAGNÓSTICO 
El diagnóstico se realizó a partir del análisis de la información cuantitativa y cualitativa 

aportada por la organización y su personal, así como el apoyo de ambas partes en la 

elaboración del diagnóstico y de este plan de igualdad. 

Características generales de la entidad 

FICHA TÉCNICA 

Razón social  ASOCIACIÓN SALUD MENTAL MOLINA Y COMARCA 

CIF  G30548267 

Domicilio social  C/ GREGORIO MIÑANO, 52, 30500 MOLINA DE SEGURA (Murcia) 

Forma jurídica  Asociación 

Año de constitución  1997 

Marca  AFESMO 

Dirección Central  30500 MOLINA DE SEGURA (Murcia) 

Responsable de la Entidad 

Nombre  DELIA TOPHAM REGUERA 

Cargo  PRESIDENTA 

Telf.   

e-mail  direccion@mempleo.es 

Responsable de Igualdad 

Nombre  ALBERTA MARTÍNEZ VAZQUEZ 

Cargo  DIRECCIÓN 

Telf.  647 966 199 

e-mail  direccion@saludmentalmolina.es 

ACTIVIDAD 

Sector Actividad  Agricultura 

CNAE 
 (8812) Actividades de servicios sociales sin alojamiento para personas con 

discapacidad 

Descripción de la 
actividad 

Ofrecer un espacio de Recuperación Biopsicosocial Integral dirigido a 

personas con problemas de Salud Mental, facilitando apoyos 

personalizados a lo largo de toda la vida. 

Dispersión 
geográfica y ámbito 
de actuación 

 Molina del Segura y Comarca 

DIMENSIÓN 

Personas 

Trabajadoras 
Mujeres  42 Hombres  21 Total  63 

Centros de trabajo  1 

ORGANIZACIÓN DE LA GESTIÓN DE PERSONAS 
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Dispone de departamento de 

personal 
 No 

Certificados o reconocimientos
 de igualdad obtenidos 

 Distintivo de Igualdad de la Región de Murcia en 

noviembre de 2021 

Representación Legal y/o sindical 
de las Trabajadoras y Trabajadores 

M  0 H 0 Total  0 

Información interna 

Entidad feminizada, con 63 personas a 31 de diciembre de 2021. El 67% son mujeres frente 

a un 33% que son hombres. 

Por edad: 

• El grupo de "entre 31 y 45 años" es el que más población tiene, con un 57% del 

personal, el 86% de los hombres y el 43% de las mujeres. 

• El siguiente grupo "entre 21 y 30 años" con el 24% del personal, el 31% de las 

mujeres y 10% de hombres. 

Supone que en el futuro continuarán aumentando las responsabilidades por menores y 

ascendentes a su cargo 

Por tipo de vinculación: 

El 100% del personal tiene relación contractual con la entidad 

Por tipo de contrato: 

A 31 de diciembre de 2022, el 68% del personal tiene contrato indefinido, el 64% de las 

mujeres y el 76% de los hombres -> se identifica una brecha del 12% de mayor 

temporalidad en mujeres que en hombres. 

Del 68% del personal tiene contrato indefinido, de estos, el 51% provienen de 

transformación de contrato temporal a indefinido, el 42% de las mujeres y el 57% de los 

hombres. Esto supone que el tipo de contratación habitual es el paso de temporal a 

indefinido. 

Analizando estos datos a 31 de mayo de 2022 se igualan los datos sobre temporalidad 

entre mujeres y hombres. 

Por tipo de jornada: 

• El 97% del personal tiene jornada continuada, el 98% de las mujeres y el 95% de los 

hombres. 

• El 3% restante tiene jornada partida, el 2% de las mujeres y el 5% de los hombres. 

• El 35% del personal tiene jornada a turnos, el 48% de las mujeres y el 10% de los 

hombres. 

Por antigüedad 
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• El 35% del personal lleva menos de un año en la entidad, el 39% de las mujeres y el 

29% de los hombres 

• El 27% lleva "entre 1 y 4 años" en la entidad el 31% de las mujeres y el 19% de los 

hombres 

• El 21% lleva "entre 4 y 10 años" en la entidad el 14% de las mujeres y el 33% de los 

hombres 

• El 17% lleva "más de 10 años" en la entidad el 17% de las mujeres y el 19% de los 

hombres; este grupo se encuentra equilibrado en cuanto al índice de concentración 

entre mujeres y hombres 

Lo que supone que hay puestos de mucha rotación y/o puestos de trabajo por proyectos 

que hacen que haya personal de reciente contratación, y quizá la entidad se encuentre en 

crecimiento 

Centro de trabajo: 

Todo el personal se encuentra en el mismo centro de trabajo, si bien, algunas personas, 

aunque dependen de la central, desarrollan su labor en las viviendas de apoyo 

Departamento: 

En cuanto al índice de concentración: 

• El 41% del personal trabaja en viviendas tuteladas, el 43% de las mujeres y el 38% 

de los hombres 

• El 13% del personal son monitores, el 7% de las mujeres y el 24% de los hombres 

• El 11% del personal están en el departamento de trabajo social, el 12% de las 

mujeres y el 10% de los hombres. 

En cuanto al índice de dispersión, los 14 departamentos se reparten como sigue: 

• Completamente masculinizados: 1 

• Masculinizados (menos del 40% de mujeres): 1 

• Completamente feminizados: 2 

• Feminizados (más del 60% de mujeres): 3 

• Equilibrados: No hay puestos equilibrados 

• Unipersonales: 7 

Nivel Jerárquico 

• Dirección, ocupado por 1M 

• Mandos intermedios -> Equilibrado al 50% -> 3M y 3H 

• Personal técnico -> Equilibrado 56% M - 44%H -> Supone el 29% del personal 

Grupo Profesional 
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• El 43% del personal se encuentra en el Grupo III: Técnico; el 55% de las mujeres y 

el 19% de los hombres 

• El 22% del personal se encuentran en el Grupo II: Titulado Nivel 2; el 14% de las 

mujeres y el 38% de los hombres 

• El 16% del personal se encuentra en el Grupo II: Titulado Nivel 3; el 17% de las 

mujeres y el 14% de los hombres 

• El 2% restante, que corresponde con el 2% de las mujeres se encuentra en el Grupo 

III: Técnico Auxiliar 

En cuanto al índice de dispersión: 

• Se encuentran feminizados: 

• Grupo III: Técnico 

• Grupo II: Titulado Nivel 3 

• Se encuentran equilibrados: 

• Grupo III: Técnico Superior Nivel 1 

• Grupo II: Titulado Nivel 2 

• Unipersonal 

• Grupo III: Técnico Auxiliar 

El Peón de Jardinería en este convenio se encontraría en el Grupo de “Operario”. 

Por puesto de trabajo: 

En cuanto al índice de concentración: 

• 36% cuidador/a, el 48% mujeres y 14% hombres 

• 14% monitor/a, el 7% mujeres y 29% hombres 

En cuanto al índice de dispersión, los 19 puestos de trabajo se reparten como sigue: 

• Completamente masculinizados: ninguno 

• Masculinizados (menos del 40% de mujeres): 1 

• Completamente feminizados: ninguno 

• Feminizados (más del 60% de mujeres): 2 

• Equilibrados: 1 

• Unipersonales: 15 

 

 

Por nivel de responsabilidad 

• El 97% del personal tiene responsabilidad directa, el 100% de los hombres y el 95% 

de las mujeres 

• El 3% del personal no tiene responsabilidad, el 5% de las mujeres 
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Promoción: 

Durante el año 2021 se realizan 4 promociones, 2 de mujeres y 2 hombres 

Comunicación e imagen corporativa 

En general se conoce e intenta utilizar el lenguaje inclusivo, pero no siempre se consigue, 

por ejemplo: 

• En la página web el lenguaje audiovisual es inclusivo, pero el lenguaje escrito se 

utiliza el masculino como genérico 

• En los nombres de los puestos se utilizan masculino o femenino de forma indistinta 

• En redes sociales se intenta utilizar lenguaje inclusivo y se consigue textos cortos 

Selección y contratación 

Los procesos de selección y contratación se inician por necesidad del servicio, o baja de 

algún trabajador/a. 

En el proceso de selección y contratación tiene un apartado sobre la promoción profesional, 

difundiendo las vacantes a todo el personal, con baremación de la experiencia en AFESMO, 

dentro del protocolo de selección y contratación tiene el apartado de baremación.  

Las candidaturas se buscan a Ofertas de empleo del SEF y a Inserta Empleo. 

Las vacantes se difunden directamente por WhatsApp del trabajo y por email. 

Se valora tener personas dependientes a su cargo o algún tipo de discapacidad 

En los últimos 3 años se han contratado más mujeres que hombres. 

En el último año se han producido 30 bajas, 43% hombres y 57% de mujeres 

El puesto con mayor número de bajas es el de "Peón Jardinería" -> 50% de las bajas, 9H y 

6M, programa que requiere la contratación del personal durante la formación; equilibrado 

entre mujeres y hombres. 

El siguiente puesto con más bajas es el de "Cuidador/a" con un 20% de las bajas, 2H y 4M, 

en este caso se trata de la rotación del puesto. 

En relación con los motivos de la baja: 

• El 77% de las bajas es por "fin de contrato" 

• El 17% son bajas voluntarias 

• y finalmente hay 2 despidos, uno disciplinario y otro procedente. 

Formación 

El 77% de las horas formativas las realizan mujeres, frente al 23% restante que las realizan 

hombres 
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En relación al número de cursos de formación, nos encontramos con que se encuentra 

equilibrado entre mujeres y hombres, el 54% de los cursos los realizan mujeres, el 46% de 

los cursos los realizan hombres. 

No realizan formación a lo largo del año: 3H y 24M, el 14% de los hombres y el 57% de las 

mujeres. 

Promoción Profesional 

Para la promoción se tiene en cuenta: Formación adecuada al perfil del puesto, experiencia 

laboral en la entidad, encuesta de valoración de competencias para el nuevo y capacidad 

de trabajo en equipo. 

Los requisitos a tener en cuenta para la promoción son: Formación requerida para el 

puesto, capacidad de trabajo en equipo y otras circunstancias sociales como tener 

diagnosticada una enfermedad mental, tener otras discapacidades, tener hijos o mayores 

a su cargo, o ser víctima de violencia de género. 

Se dispone de una metodología estándar de evaluación del personal: un baremo de 

puntuación de curriculum y entrevista. 

No se dispone de planes de carrera, y la metodología de valoración del personal 

promocionado es:  Encuesta de valoración de capacidades, es un excell donde tus 

compañeros y jefes directos realizan una valoración anónima de tus habilidades y 

capacidades.  

La existencia de vacantes se comunica a través del tablón de anuncios de la entidad 

Para incentivar la promoción de mujeres:  En el Protocolo de contratación puntúa el tener 

hijos o mayores a cargo de la persona que está siendo seleccionada, en este caso casi 

siempre son mujeres las que tienen el cuidado de hijos a su cargo o mayores a su cargo. 

Durante el año 2021 promocionan 2 mujeres y 1 hombre. 

 

 

Clasificación Profesional 

En algunos casos no hay una relación clara entre el puesto de trabajo y el grupo profesional 

en el que se está contratados, aunque inicialmente dentro del mismo nivel 

Retribuciones  

No se identifican diferencias retributivas que no puedan justificarse. 
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Condiciones de trabajo 

Jornada de trabajo de 38,5h/semana 

El horario excepto en viviendas tuteladas que tienen trabajo a turnos y en los servicios que 

se prestan por la tarde, se trabaja de Lunes a Viernes de 8.30 a 16h 

En el I Plan de igualdad se encontraba como medida la revisión de la evaluación de riesgos 

laborales con perspectiva de género, pero desde el servicio de prevención ajeno nos 

comentaron que no se podía realizar aún. 

El sistema retributivo es por convenio, aunque se aplican cosas por encima de convenio: 

plus autonómico, pluses de dirección, equipo técnico y técnicos responsables. 

No se ha trabajado los riesgos laborales con perspectiva de género 

No existe política de desconexión. 

No se trabaja con ETT y no se dan inaplicaciones del convenio 

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar 

y laboral 

Además de las medidas establecidas por ley, se dispone de: 

• Jornadas reducidas 

• Flexibilidad de horarios 

• Teletrabajo 

• Ampliación del permiso de maternidad o paternidad 

Se han utilizado 5 medidas de conciliación, 3 mujeres y 2 hombres -> Durante el año se 

han producido 2 maternidades y 2 paternidades 

Además 1 excedencia de 1 mujer en 2021 

 

 

Infrarrepresentación femenina 

No se identifica infrarrepresentación femenina 

Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Se dispone de protocolo contra el acoso sexual y por razón de sexo, no se han recibido 

quejas o denuncias en este sentido 
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Otros 

No se han llevado a cabo acciones de difusión ni promoción en materia de igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres, pues hasta el momento la entidad no había 

realizado un compromiso íntegro con la igualdad de oportunidades, aunque sí se cumplía 

normativa en materia de igualdad.  

Actualmente no se solicitan requisitos sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres, a sus empresas proveedoras o subcontrataciones. 

No se realiza promoción de la igualdad de oportunidades por parte de la organización. 
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RESULTADOS AUDITORÍA RETRIBUTIVA 
Metodología 

La auditoría retributiva se realiza conforme a la “Guía técnica para la realización de 

Auditorías Retributivas con perspectiva de género” del Instituto de las Mujeres publicada 

en junio de 2022. 

Conclusiones 

Se dispone de registro retributivo correspondiente al año 2021 en base al convenio 

colectivo de XV que coincide con las agrupaciones de la VPT; en ambos casos cumple con 

los requisitos establecidos por el RD 902/2020. 

En el registro retributivo analizado, aunque se encuentran diferencias superiores al 25% 

todas ellas se encuentran justificadas, no siendo ninguna de ellas una diferencia salarial 

por razón de sexo. 

En relación a la VPT, se ha utilizado la herramienta del instituto de las mujeres en su versión 

de 2022, el resultado de la misma, es que los valores arrojados por los puestos en su 

clasificación por puntos, es que son completamente coincidentes con los niveles 

retributivos del actual convenio de aplicación. Se considera que la VPT está desarrollada 

con perspectiva de género, dado que la herramienta de VPT del instituto de las mujeres la 

incorpora. 

Plan de acción 

Las acciones resultantes de la auditoría retributiva se incorporan como medidas dentro de 

este II Plan de Igualdad 

Vigencia y periodicidad 

Esta auditoría retributiva se realiza en julio de 2022. 

Su vigencia es la misma que la de este plan, hasta julio de 2026, salvo que cambien las 

condiciones o requisitos que motivaron su realización. 

Siendo su periodicidad cuatrienal. 
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DEFINICIÓN DE LOS OBJETIVOS DEL PLAN 
Objetivo general 

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera 

haber en la entidad. 

 

Objetivos específicos del plan 

Como conclusión del diagnóstico de situación realizado, y de acuerdo a lo aprobado por la comisión 

negociadora, se han establecido los siguientes objetivos: 

 

1. Información interna 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

-- No procede 
 

2. Comunicación e Imagen 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

2.1 
Asegurar el uso de lenguaje inclusivo en comunicaciones externas 
(100% de uso de lenguaje inclusivo en la web) 

 

3. Selección y Contratación 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

3.1 
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 
hombres en la selección y contratación. 

 

4. Formación 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

4.1 
Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en 
todos los procesos. (100% del personal con formación en igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres) 

4.2 
Integrar en la elaboración del plan y acceso a la formación la 
perspectiva de género 

 

5. Promoción Profesional 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

5.1 
Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en 
el 100% de promociones profesionales realizadas. 
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6. Clasificación Profesional 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

6.1 
Revisar y regular el sistema de clasificación profesional utilizado, 
reduciendo a 0 los errores y posibles discriminaciones 

 

7. Auditoría Retributiva 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

7.1 Garantizar la trasparencia retributiva en las percepciones salariales 
 

8. Condiciones Trabajo 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

8.1 Incorporar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral 

8.2 Incorporar la perspectiva de género en la racionalización de horarios 
 

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

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

9.1 
Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación de 
la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, 
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla 

 

10. Infrarrepresentación femenina 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

-- No procede 
 

11. Prevención Acoso 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

11.1 
Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno 
de trabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o 
acoso por razón de sexo 
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12. Otros 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

12.1 
Documentar los diferentes compromisos que la organización aplica y 
suscribe en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres 

12.2 
Incorporar la perspectiva de género en el 100% de los principales 
proyectos de la entidad 

12.3 
Implicar al personal de la entidad en la implantación del plan de 
igualdad 
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DESCRIPCIÓN DE LAS MEDIDAS DEL PLAN 
Se incluye a continuación la información del contenido del plan de igualdad, compuesto por 

acciones que responden a los objetivos específicos planteados tras el diagnóstico. Para la 

calendarización de las acciones se tiene en cuenta el grado de prioridad de implantación 

de cada una de ellas, planificándose según el siguiente cuadro: 

- Prioridad alta: primer año de implantación del plan 

- Prioridad media: periodo intermedio entre el primero y el último año 

- Prioridad baja: último año de implantación del plan 
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2. Comunicación e Imagen 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

2.1 
Asegurar el uso de lenguaje inclusivo en comunicaciones externas 

(100% de uso de lenguaje inclusivo en la web) 

MEDIDAS Prioridad 

2.1.1 
Actualizar la guía sobre lenguaje inclusivo desarrollada 
por la entidad 

Media 

2.1.2 
Realizar revisión y actualización de la página web 
teniendo en cuenta la perspectiva de género. 

Baja 

2.1.3 
Formación a las personas que escriben y/o supervisan los 
textos en las redes sociales y la web 

Media 

3. Selección y Contratación 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

3.1 
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres 
en la selección y contratación. 

MEDIDAS Prioridad 

3.1.1 
Formación en materia de igualdad a las personas que 
participan en los procesos de selección y contratación 

Alta 

3.1.2 
Garantizar procesos selectivos y/o de cobertura de 
vacantes no discriminatorios. 

Media 

3.1.3 
Mejorar el conocimiento desagregado por sexo sobre los 
procesos de selección y contratación; y promoción. 

Alta 

4. Formación 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

4.1 
Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en 
todos los procesos. (100% del personal con formación en igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres) 

4.2 
Integrar en la elaboración del plan y acceso a la formación la 
perspectiva de género 

MEDIDAS Prioridad 

4.1.1 
Realización por toda la plantilla de programas formativos 
en igualdad de oportunidades 

Alta 

4.2.1 
Mejorar el registro de la formación del personal no 
organizada por la entidad, pero facilitada por la misma 

Media 

4.2.2 Mejorar la difusión de la oferta formativa. Media 

4.2.3 
Incorporar la perspectiva de género en el plan de 
formación 

Baja 

5. Promoción Profesional 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

5.1 
Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el 
100% de promociones profesionales realizadas. 

MEDIDAS Prioridad 

5.1.1 
Incorporar la perspectiva de género al protocolo de 
promoción 

Media 
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6. Clasificación Profesional 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

6.1 
Revisar y regular el sistema de clasificación profesional utilizado, 
reduciendo a 0 los errores y posibles discriminaciones 

MEDIDAS Prioridad 

6.1.1 
Establecer en la descripción del puesto de trabajo la 
categoría profesional en la que puede estar contratada la 
persona que ocupa el puesto 

Baja 

7. Auditoría Retributiva 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

7.1 Garantizar la trasparencia retributiva en las percepciones salariales 

MEDIDAS Prioridad 

7.1.1 
Establecer sistemática para la consulta previa del registro 
retributivo a la RLPT en próximos años 

Alto 

7.1.2 
Definir con la asesoría los complementos que realmente se 
deben aplicar y eliminar (de cara al futuro) los erróneos o 
duplicados. 

Alto 

7.1.3 
Elaborar el informe de registro retributivo que faciliten el 
análisis de la mejora en este registro 

Alto 

8. Condiciones Trabajo 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

8.1 Incorporar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral 

8.2 Incorporar la perspectiva de género en la racionalización de horarios 

MEDIDAS Prioridad 

8.1.1 
Aplicar la perspectiva de género a la evaluación de 
riesgos 

Media 

8.2.1 
Elaborar una política de desconexión digital con 
perspectiva de género 

Media 

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

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

9.1 
Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, 
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla 

MEDIDAS Prioridad 

9.1.1 
Actualizar la guía de medidas de conciliación de la 
entidad 

Alta 

9.1.2 
Dar a conocer todas las medidas de conciliación 
existentes difundiéndolas entre el personal de forma 
eficaz. 

Media 

9.1.3 
Campañas o guías informativas de sensibilización sobre 
corresponsabilidad 

Baja 
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9.1.4 

Valorar la posibilidad de que los acuerdos de selección de 
turno/horario para cuidado de menores de 12 años, 
ajustándose a un año, y con protocolo que establezca las 
pautas de realización / revisión. De tal forma que las 
personas con menores más pequeños también tengan 
posibilidad de acceder a las mismas. 

Media 

11. Prevención Acoso 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

11.1 
Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno 
de trabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso 
por razón de sexo 

MEDIDAS Prioridad 

11.1.1 Actualizar el protocolo de acoso Alta 

12. Otros 

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS 

12.1 
Documentar los diferentes compromisos que la organización aplica y 
suscribe en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres  

12.2 
Incorporar la perspectiva de género en el 100% de los principales 
proyectos de la entidad 

12.3 
Implicar al personal de la entidad en la implantación del plan de 
igualdad 

MEDIDAS Prioridad 

12.1.1 
Elaborar una política / documento que recoja los 
principios / criterios de la entidad en relación con la 
igualdad de oportunidades. 

Media 

12.2.1 
Incorporar la perspectiva de género en los 
proyectos 

Media 

12.3.1 

Realización de asambleas con el personal de la 
entidad para difundir el plan de igualdad, la 
importancia de la implicación del personal y la 
propuesta de medidas 

Alta 
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IDENTIFICACIÓN DE INDICADORES, 
MEDIOS, RECURSOS Y PLAZOS 
Para el adecuado seguimiento del avance del plan, se establecen indicadores para cada 

una de las acciones planificadas, así como los medios y los recursos necesarios para su 

efectiva implantación, seguimiento y evaluación: A continuación, se describen los 

indicadores y los medios y recursos para cada una de las acciones: 

 

MEDIDA Prioridad 

2.1.1 Actualizar la guía sobre lenguaje inclusivo desarrollada por la entidad 

Revisar que la guía dispone de los siguientes criterios y en caso contrario 
incorporarlos: que figuran en la Guía práctica de comunicación incluyente del 
Programa Igualdad en la Empresa del Instituto de la Mujer:  1 Evitar el uso del 
masculino genérico. 2 Personalizar el mensaje cuando se sabe a quién va 
dirigido. 3 Nombrar el cargo o profesión en vez de la persona. 4 Limitar el uso de 
desdoblamientos y barras (a/o). 5 Nombrar de forma alternativa a mujeres y 
hombres y cambiar el orden de precedencia. 6 Hablar de la empresa, del sitio... 
en lugar de hablar de nosotros, todos... 7 Modificar la síntesis de la oración 
cuando el sujeto es un masculino genérico. Tú, usted... en lugar de vosotros. 8 
Hacer referencia a “las mujeres” no a “la mujer”. Hay que tener en cuenta que 
no hay una sola mujer, ni un solo modelo de mujer. 9 Representar de forma 
equilibrada a mujeres y hombres en las imágenes. 10 Incluir imágenes que 
contribuyan a romper los estereotipos de género. 11 Nombrar a mujeres y 
hombres en acciones formativas y presentaciones desde la preparación de las 
mismas. 12 Ser consciente del valor y la capacidad transformadora del lenguaje. 
Revisar la guía incorporando pautas sobre el uso de imágenes inclusivas y 
redifusión de la guía sobre sensibilización 

Fecha Desde 01/09/2024 Fecha Hasta 30/06/2025 

R
e
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Dirección 

Media 

M
e
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s 
y 

R
e
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u
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o

s 

Recursos Económicos: 
Horas de dedicación por parte del personal 
asignado 
Recursos Materiales: 
Guías sobre lenguaje inclusivo 
Recursos de Personal: 
Personal de comunicación e igualdad 



 

 
 

 

 
 

 28 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Revisión de la guía (Si/No) 
Difusión de la guía (Si/No) 
% de personas que elaboran documentación 
externa con acceso a la guía (Texto) 

 

MEDIDA Prioridad 

2.1.2 
Realizar revisión y actualización de la página web teniendo en cuenta 
la perspectiva de género. 

Revisar y corregir el lenguaje y las imágenes que se utilizan en la página web 
para asegurar que se utiliza un lenguaje inclusivo e imágenes no sexistas. 

Fecha Desde 01/09/2025 Fecha Hasta 30/06/2026 

R
e
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b
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Dirección 

Baja 

M
e

d
io

s 
y 

R
e

c
u

rs
o

s Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal con responsabilidad en la 
realización de comunicaciones en la web 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Revisión del lenguaje (Si/No) 
Revisión de las imágenes (Si/No) 
Enumerar fuentes revisadas (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

2.1.3 
Formación a las personas que escriben y/o supervisan los textos en las 
redes sociales y la web 

Revisar y corregir el lenguaje y las imágenes que se utilizan en la página web 
para asegurar que se utiliza un lenguaje inclusivo e imágenes no sexistas. 

Fecha Desde 01/09/2023 Fecha Hasta 30/06/2024 

R
e

sp
o
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s 

Dirección 

Media 

M
e

d
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s 
y 

R
e

c
u

rs
o

s 

Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material formativo 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal con responsabilidad en la 
realización de comunicaciones en la web 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Realización de la acción formativa (Si/No) 
% de personas con funciones en la elaboración 
de documentos que disponen de la formación 
(Nº) 
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MEDIDA Prioridad 

3.1.1 
Formación en materia de igualdad a las personas que participan en los 
procesos de selección y contratación 

Facilitar un curso de formación en materia de igualdad de oportunidades a todas 
las personas que participan en el proceso de reclutamiento y selección, 
garantizando así que disponen de conocimientos y técnicas de selección no 
discriminatorias. Establecer una planificación previa de la formación que será 
enviada a la comisión de negociadora o de seguimiento. 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 30/06/2023 

R
e

sp
o

n
sa

b
le

s 

Dirección 

Alta 

M
e

d
io

s 
y 

R
e

c
u

rs
o

s Recursos Económicos: 
Coste curso(s) 
Recursos Materiales: 
Material didáctico y fungible, sala de formación, 
proyector, docente, etc. 
Recursos de Personal: 
Personal encargado de la formación, comisión 
de seguimiento, dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Mejora del conocimiento en materia de igualdad 
(encuesta, entrevista…) (Texto) 
Satisfacción percibida (Texto) 
Impartido curso de formación (Si/No) 
Lugar y fecha de celebración (Texto) 
Entidad y/o persona docente (Texto) 
Nº personas formadas según sexo, cargo y 
responsabilidad (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

3.1.2 
Garantizar procesos selectivos y/o de cobertura de vacantes no 
discriminatorios. 

Revisar el protocolo de selección y/o cobertura de vacantes incorporando la 
perspectiva de género y asegurando que esté disponible en el área de recursos 
humanos y al alcance de todas aquellas personas que participan en el proceso 
de reclutamiento, selección, contratación e integración del personal. 

Fecha Desde 01/07/2023 Fecha Hasta 31/12/2023 

R
e
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Dirección 

Media 

M
e

d
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s 
y 

R
e

c
u
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o

s 

Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Equipo que participa en la selección, Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Aplicación perspectiva de género al protocolo 
(Texto) 
Aumento % contratación del sexo 
subrepresentado (Número) 
Enumerar modificaciones incorporadas (Texto) 
Mejora de las técnicas de selección (Si/No) 
Protocolo de selección revisado (si/no) (Si/No) 
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MEDIDA Prioridad 

3.1.3 
Mejorar el conocimiento desagregado por sexo sobre los procesos de 
selección y contratación; y promoción. 

Disponer de una base de datos con información desagregada por sexo sobre los 
procesos de selección, que contenga: N.º de vacantes, N.º de candidatos/as, 
CVs seleccionados, N.º de entrevistas por sexo y resultado de cada proceso. 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 30/06/2023 
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Dirección 

Alta 

M
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R
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o

s Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Personal encargado de reclutamiento y 
selección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Aumento % contratación del sexo 
subrepresentado (Número) 
Contenido de la base de datos (proceso de 
selección, nº candidaturas, nº y sexo pre-
seleccionadas por fases, nº contratos) (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

4.1.1 
Realización por toda la plantilla de programas formativos en igualdad 
de oportunidades 

Se elaborará, durante el mes de septiembre/octubre de 2022, la planificación de 
la formación en materia de igualdad para toda la plantilla. Además, se 
establecerá la formación que el personal de nueva incorporación debe realizar 
en esta materia. 
La realización de la formación se realizará en función de lo planificado, por lo 
tanto se planifica inicialmente hasta julio de 2026, pero se ajustará a lo 
planificado en el plan de formación.  

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 30/06/2026 

R
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Dirección 

Alta 

M
e

d
io

s 
y 

R
e

c
u
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o

s Recursos Económicos: 
Coste curso(s) 
Recursos Materiales: 
Material didáctico y fungible, sala de formación, 
proyector, docente, etc. 
Recursos de Personal: 
Personal responsable de la formación, comité de 
seguimiento, dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Celebrada formación en igualdad (Si/No) 
Lugar y fecha de celebración (Texto) 
Mejora del conocimiento en materia de igualdad 
(encuesta, entrevista…) (Texto) 
Nº personas asistentes según sexo, cargo y 
responsabilidad (Texto) 
Ponentes o docentes (Texto) 
Satisfacción percibida (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

4.2.1 
Mejorar el registro de la formación del personal no organizada por la 
entidad, pero facilitada por la misma 

Mejorar la herramienta de recogida de información sobre la formación que 
incorpore aquellos cursos que, aunque no se proporcionen de manera directa, 
facilita la entidad a través las asignaciones de 70€/anuales. 

Fecha Desde 01/01/2023 Fecha Hasta 31/12/2023 
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Dirección 
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M
e
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e
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o

s 

Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal 
Recursos Materiales: 
Proceso de formación 
Recursos de Personal: 
Personal responsable de formación, Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Realización de plan de formación anual (Si/No) 
% del plan de formación que se realiza (Número) 

 

MEDIDA Prioridad 

4.2.2 Mejorar la difusión de la oferta formativa. 

Difundir todos los cursos de formación disponibles, especialmente aquellos que 
posibiliten la promoción profesional, en los modos y formas que alcancen a todas 
las personas, mujeres y hombres, definiendo una sistemática específica de 
difusión que asegure que llegue a todo el personal, estableciendo la opción de 
que se abra el acceso a las acciones formativas del plan a todo el personal . 

Fecha Desde 01/01/2024 Fecha Hasta 31/12/2024 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Correo electrónico, cartelería, tablones, etc. 
Recursos de Personal: 
Personal responsable de formación, dirección 



 

 
 

 

 
 

 35 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Resultados obtenidos|Difusión de acciones 
formativas (Si/No) 
Nº personas inscritas a los cursos difundidos, por 
sexo (Texto) 

 

MEDIDA Prioridad 

4.2.3 Incorporar la perspectiva de género en el plan de formación 

Incorporar la perspectiva de género al plan de formación que se realiza 
anualmente, incorporando la perspectiva de género en la detección de 
necesidades y selección de acciones formativas 

Fecha Desde 01/09/2025 Fecha Hasta 30/06/2026 
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Dirección 

Baja 

M
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R
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o

s Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Personal de formación, dirección y responsables 
de igualdad 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Nº asistentes a los cursos de formación, por sexo. 
(Texto) 
Perspectiva de género incorporada al plan de 
formación (Si/No) 
Plan de formación difundido (Si/No) 
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MEDIDA Prioridad 

5.1.1 Incorporar la perspectiva de género al protocolo de promoción 

La sistemática de promoción se encuentran en el proceso de selección del 
personal, por lo que la incorporación de perspectiva de género en el proceso se 
realiza desde el área de selección y contratación. En este área lo que se hará 
será incorporar nuevos indicadores de seguimiento de la promoción, como el 
porcentaje de mujeres y hombres que participan en cada candidatura. Así como 
la mejora de la comunicación de las vacantes y otras opciones de acceso, 
incluyendo a aquellas personas que se encuentren en situación de excedencia, 
reducción de jornada u otras circunstancias asimilables. 

Fecha Desde 01/01/2023 Fecha Hasta 30/06/2023 
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Dirección 
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s Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Personal que participa en la promoción y 
dirección 

In
d
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a

d
o

re
s 

Protocolo de promoción revisado (Si/No) 
Aplicación perspectiva de género al protocolo 
(Texto) 
Mejora de las técnicas de promoción (Si/No) 
Aumento % sexo subrepresentado en puestos de 
responsabilidad (Número) 
Enumerar modificaciones incorporadas (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

6.1.1 
Establecer en la descripción del puesto de trabajo la categoría 
profesional en la que puede estar contratada la persona que ocupa el 
puesto 

Analizar los criterios por lo que un mismo puesto puede tener personas 
contratadas en grupos diferentes, en caso de errores realizar las 
correspondientes correcciones. Establecer en el perfil de puesto el grupo/s 
profesionales en los que puede estar un puesto concreto, y en caso de existir 
más de uno, especificar la casuística. 

Fecha Desde 01/09/2025 Fecha Hasta 30/06/2026 
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Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal asignado 
Recursos Materiales: 
BBDD de personal, software de laboral y convenio 
colectivo 
Recursos de Personal: 
Responsable de RRHH y Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Actualización de perfiles (Si/No) 
Nº de contratos en los que se revisa el grupo, 
desagregados por sexo (Número) 

 

MEDIDA Prioridad 

7.1.1 
Establecer sistemática para la consulta previa del registro retributivo a 
la RLPT en próximos años 

Definir junto con la comisión de seguimiento la sistemática de consulta mientras 
no se disponga de RLPT interna 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 31/10/2022 
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Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal asignado 
Recursos Materiales: 
BBDD de personal, software de laboral y convenio 
colectivo 
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Recursos de Personal: 
Responsable de RRHH y Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Definida la sistemática (Si/No) 
% de cumplimiento de la sistemática durante la 
duración del plan (Número) 

 

MEDIDA Prioridad 

7.1.2 
Definir con la asesoría los complementos que realmente se deben 
aplicar y eliminar (de cara al futuro) los erróneos o duplicados. 

Establecer junto con la asesoría laboral como deben aparecer los 
complementos, tanto la denominación, como la sistemática de comunicación, 
y función supervisora de que se aplican de forma correcta 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 31/12/2022 
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Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal asignado 
Recursos Materiales: 
BBDD de personal, software de laboral y convenio 
colectivo 
Recursos de Personal: 
Responsable de RRHH y Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Definida la sistemática (Si/No) 
Nº de errores detectados en la aplicación de 
complementos (Número) 
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MEDIDA Prioridad 

7.1.3 
Elaborar el informe de registro retributivo que faciliten el análisis de la 
mejora en este registro 

Se toma como base el anexo de información sobre registro retributivo 
establecido en la Guía de funcionamiento del Registro Retributivo del Instituto de 
las mujeres 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 31/12/2022 
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Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal asignado 
Recursos Materiales: 
BBDD de personal, software de laboral y convenio 
colectivo 
Recursos de Personal: 
Responsable de RRHH y Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Elaboración del informe (Si/No) 

 

 

MEDIDA Prioridad 

8.1.1 Aplicar la perspectiva de género a la evaluación de riesgos 

Se considerarán las diferencias biológicas de mujeres y hombres, así como los 
riesgos psicosociales, en la evaluación de riesgos laborales, aplicando así la 
perspectiva de género. 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 



 

 
 

 

 
 

 40 

Recursos de Personal: 
Dirección, administración en colaboración con el 
servicio de prevención ajeno 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Riesgos percibidos (Si/No) 

 

MEDIDA Prioridad 

8.2.1 
Elaborar una política de desconexión digital con perspectiva de 
género 

Identificar los puestos con riesgo de no desconexión digital, elaborando una 
política que cumpla con los requisitos del Artículo 20 bis. Derechos de los 
trabajadores a la intimidad en relación con el entorno digital y a la desconexión, 
incorporando en su realización la perspectiva de género 

Fecha Desde 01/01/2023 Fecha Hasta 31/12/2023 
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Recursos Económicos: 
Horas de dedicación del personal asignado 
Recursos Materiales: 
Guías sobre desconexión digital 
Recursos de Personal: 
Dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Realización de la política de desconexión digital 
con perspectiva de género (Si/No) 
Nº de puestos de trabajo afectados por dicha 
política (Número) 
Nº de quejas a RRHH por no cumplir política de 
desconexión digital (Número) 
Nº de quejas a RRHH por no cumplir política de 
desconexión digital (Número) 
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MEDIDA Prioridad 

9.1.1 Actualizar la guía de medidas de conciliación de la entidad 

Actualizar las medidas de conciliación con otras medidas o procedimientos (ej: 
viajes) que ya se realizan. 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 31/12/2022 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección y personal de igualdad 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Documento difundido entre toda la plantilla 
(Si/No) 
Documento realizado (Si/No) 

 

MEDIDA Prioridad 

9.1.2 
Dar a conocer todas las medidas de conciliación existentes 
difundiéndolas entre el personal de forma eficaz. 

Establecer canales adecuados para asegurar que la  información de las medidas 
de conciliación que están a disposición del personal llegan a hombres y mujeres. 

Fecha Desde 01/01/2023 Fecha Hasta 31/12/2023 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección  y personal de igualdad 



 

 
 

 

 
 

 42 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Guía difundida (Si/No) 
Satisfacción percibida (Texto) 

 

MEDIDA Prioridad 

9.1.3 
Campañas o guías informativas de sensibilización sobre 
corresponsabilidad 

Realizar formación específica para sensibilizar sobre corresponsabilidad a toda 
la plantilla a través de campañas, talleres o charlas. 

Fecha Desde 01/01/2025 Fecha Hasta 31/12/2025 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Correo electrónico, cartelería, tablones, etc. 
Recursos de Personal: 
Personal de formación, dirección 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Aumento de la corresponsabilidad (Si/No) 
Campañas realizadas (Si/No) 
Enumerar canales o vías utilizadas (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

9.1.4 

Valorar la posibilidad de que los acuerdos de selección de 
turno/horario para cuidado de menores de 12 años, ajustándose a un 
año, y con protocolo que establezca las pautas de realización / 
revisión. De tal forma que las personas con menores más pequeños 
también tengan posibilidad de acceder a las mismas. 

Analizar la situación de la entidad en cuanto a acuerdos de selección de turno 
de horario, consultar a trabajo o abogado/a laboralista la posibilidad de 
establecer estos límites temporales. Documentar la sistemática en caso de que 
pueda llevarse a cabo e incorporar la nueva medida en la guía de medias de 
conciliación 

Fecha Desde 01/09/2023 Fecha Hasta 31/03/2024 
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Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Correo electrónico, cartelería, tablones, etc. 
Recursos de Personal: 
Personal de formación, dirección 

In
d
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a

d
o

re
s 

Realizada consulta (Si/No) 
Implementada medida (Si/No) 
Nº de acuerdos anuales firmados (Nº) 
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MEDIDA Prioridad 

11.1.1 Actualizar el protocolo de acoso 

En reuniones informativas realizadas con el personal sobre este tema, se recoge 
una propuesta en relación con que se cambie el protocolo de acoso actual 
incluyendo el nombramiento de dos personas que no tengan responsabilidades 
directivas (un hombre y una mujer) como referentes a los que acudir en caso de 
acoso. 

Fecha Desde 01/09/2022 Fecha Hasta 30/06/2023 
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s Recursos Económicos: 
Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal de igualdad, comité de 
seguimiento 

In
d

ic
a

d
o

re
s 

Alcance (Texto) 
Nº Denuncias/quejas/sugerencias recibidas 
(Texto) 
Protocolo actualizado (Si/No) 
Protocolo difundido (Si/No) 
Protocolo revisado (Si/No) 
Resolución de conflictos/casos de acoso (Si/No) 
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MEDIDA Prioridad 

12.1.1 
Elaborar una política / documento que recoja los principios / criterios 
de la entidad en relación con la igualdad de oportunidades. 

Documentar todas las medias y compromisos transversales que existen en la 
entidad con respecto al plan de igualdad, de tal forma que puedan difundirse 
entre el personal y/o personal de nueva incorporación y otras partes interesadas 

Fecha Desde 01/09/2023 Fecha Hasta 30/07/2024 
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Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal de igualdad, comité de 
seguimiento 
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Alcance (Texto) 
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MEDIDA Prioridad 

12.2.1 Incorporar la perspectiva de género en los proyectos 

Partiendo de la política definida en la medida 12.1.1 se definirán por cada uno 
de los principales proyectos la forma de incorporar la perspectiva de género en 
el proyecto, de tal forma que se pueda mejorar esta implantación durante la 
duración del plan, en esta medida es necesario que participe todo el personal 
durante la implantación 

Fecha Desde 01/09/2024 Fecha Hasta 30/06/2026 
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Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal de igualdad, comité de 
seguimiento 
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a

d
o
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% de proyectos críticos en los que se ha 
incorporado la perspectiva de género desde su 
implantación (Nª) 
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MEDIDA Prioridad 

12.3.1 
Realización de asambleas con el personal de la entidad para difundir 
el plan de igualdad, la importancia de la implicación del personal y la 
propuesta de medidas 

Planificar y convocar asambleas con CCOO y UGT de forma individualizada, 
informar sobre igualdad y las posiciones de cada sindicato de tal forma que 
conozcan el plan, las forma de comunicarse con sus interlocutores en el plan, la 
forma de implicarse y realizar propuestas de mejora que no se hayan tenido en 
cuenta en el plan, para su negociación e incorporación si fuera necesario 

Fecha Desde 16/07/2022 Fecha Hasta 30/11/2022 
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Costes de personal, papelería y suministros 
Recursos Materiales: 
Medios informáticos, material de oficina, 
despacho o instalaciones habilitadas 
Recursos de Personal: 
Dirección, personal de igualdad, comité de 
seguimiento 
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% de proyectos críticos en los que se ha 
incorporado la perspectiva de género desde su 
implantación (Nª) 
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA 
IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS MEDIDAS DEL PLAN 
DE IGUALDAD 
 

La calendarización de las acciones se establece en las fichas de cada una de las medidas. 

Trimestralmente cada responsable de implantación informa a la persona encargada del 

Plan de Igualdad en la organización sobre el estado de cada una de las medidas, dejando 

actualizada la correspondiente ficha. 

Semestralmente de forma ordinaria se reunirá el equipo de igualdad del centro para revisión 

del avance del plan, enviado información al comité de seguimiento del plan de igualdad, 

que se reunirá con carácter anual. 

Durante el segundo año de implantación del plan se realizará el informe de seguimiento y 

a la finalización del plan el informe de cierre. 

 

La calendarización de las medidas del plan queda como sigue: 

 

Nº Medida 1año 2año 3año 4año 

2.1.1 Actualizar la guía sobre lenguaje inclusivo 
desarrollada por la entidad 

  X  

2.1.2 Realizar revisión y actualización de la página 
web teniendo en cuenta la perspectiva de 
género. 

   X 

2.1.3 Formación a las personas que escriben y/o 
supervisan los textos en las redes sociales y la 
web 

 X   

3.1.1 Formación en materia de igualdad a las 
personas que participan en los procesos de 
selección y contratación 

X    

3.1.2 Garantizar procesos selectivos y/o de cobertura 
de vacantes no discriminatorios 

 X   

3.1.3 Mejorar el conocimiento desagregado por sexo 
sobre los procesos de selección y contratación; 
y promoción. 

X    

4.1.1 Realización por toda la plantilla de programas 
formativos en igualdad de oportunidades X X X X 

4.2.1 Mejorar el registro de la formación del personal 
no organizada por la entidad, pero facilitada por 
la misma 

X X   

4.2.2 Mejorar la difusión de la oferta formativa.  X X  

4.2.3 Incorporar la perspectiva de género en el plan 
de formación 

   X 
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5.1.1 Incorporar la perspectiva de género al protocolo 
de promoción 

X    

6.1.1 Establecer en la descripción del puesto de 
trabajo la categoría profesional en la que puede 
estar contratada la persona que ocupa el 
puesto 

   X 

7.1.1 Establecer sistemática para la consulta previa 
del registro retributivo a la RLPT en próximos 
años 

X    

7.1.2 Definir con la asesoría los complementos que 
realmente se deben aplicar y eliminar (de cara 
al futuro) los erróneos o duplicados. 

X X   

7.1.3 Elaborar el informe de registro retributivo que 
faciliten el análisis de la mejora en este registro 

X X   

8.1.1 Aplicar la perspectiva de género a la evaluación 
de riesgos 

  X X 

8.2.1 Elaborar una política de desconexión digital con 
perspectiva de género 

X X   

9.1.1 Actualizar la guía de medidas de conciliación de 
la entidad 

X    

9.1.2 Dar a conocer todas las medidas de 
conciliación existentes difundiéndolas entre el 
personal de forma eficaz. 

X X   

9.1.3 Campañas o guías informativas de 
sensibilización sobre corresponsabilidad 

  X X 

9.1.4 Valorar la posibilidad de que los acuerdos de 
selección de turno/horario para cuidado de 
menores de 12 años, ajustándose a un año, y 
con protocolo que establezca las pautas de 
realización / revisión. De tal forma que las 
personas con menores más pequeños también 
tengan posibilidad de acceder a las mismas. 

 X   

11.1.1 Actualizar el protocolo de acoso X    

12.1.1 Elaborar una política / documento que recoja 
los principios / criterios de la entidad en relación 
con la igualdad de oportunidades. 

 X   

12.2.1 Incorporar la perspectiva de género en los 
proyectos 

  X X 

12.2.3 Realización de asambleas con el personal de la 
entidad para difundir el plan de igualdad, la 
importancia de la implicación del personal y la 
propuesta de medidas 

X    
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y 
MEDICIÓN PERIÓDICA 
 

Sistemática de seguimiento:  

La persona responsable de cada acción va actualizando la ficha de acción correspondiente 

dentro de su periodo de implantación. De forma trimestral se envía el estado de las acciones 

a la persona responsable del plan de igualdad, incluidos los indicadores de seguimiento y 

evaluación de cada acción e informando de cualquier dificultad o retraso. De forma 

semestral se realiza una reunión del comité de seguimiento interno y se envía la información 

a todas las personas participantes en el comité, finalmente al menos una vez al año se 

reunirá la comisión de seguimiento del propio plan, revisando el estado de las acciones y 

la necesidad de mejoras para su cumplimiento.  

Se dotará al comité de los recursos necesarios para realizar este seguimiento periódico, 

que se registrará en las fichas de acción correspondiente y en las actas de las reuniones 

del comité. 

Sistemática de evaluación y medición:  

En el medio de la implantación del plan, se elabora un informe de seguimiento y evaluación 

que recopila toda la información sobre el plan de igualdad y su evolución, incluyendo el 

estado de las acciones, los indicadores de las mismas, así como evidencias de 

cumplimiento. Además, se incluyen: 

- Indicadores de resultado: para evidenciar si las acciones están teniendo efecto a 

nivel cuantitativo en la organización, comparando la evolución de los datos con los 

de diagnóstico. 

- Indicadores de proceso: que nos permiten conocer si la implementación del plan de 

igualdad se está realizando conforme a lo planificado y de forma sistemática, entre 

ellos: 

• Grado de sistematización de los procedimientos. 
• Grado de información y difusión entre la plantilla. 
• Nº de mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha. 
• Nº de incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones. 
• Grado de cumplimiento de la planificación de acciones. 
• Grado de cumplimiento del presupuesto. 
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• Nº de consultas realizadas por las personas de la organización a la comisión de 
igualdad. 

• Nº de acciones de sensibilización y formativas realizadas. 

- Indicadores de impacto: que nos permitan medir el impacto del plan de igualdad en 

la organización, entre otros: 

• Reducción de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla. 
• Disminución de segregación vertical. 
• Disminución de segregación horizontal. 
• Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de oportunidades. 
• Cambios de comportamiento en la plantilla y la dirección en los que se identifique una 

mayor igualdad entre mujeres y hombres. 
• Cambios de categoría o de grupo profesional. 
• Utilización de los derechos inherentes a la situación de embarazo. 
• Utilización de los derechos inherentes a la situación de lactancia. 
• Utilización de las medidas de conciliación. 
• Documentos en los cuales se ha revisado el lenguaje no sexista. 
• Medición anual, una vez aprobado el plan 
• Evolución de la plantilla en los últimos 3 años 
• Incorporaciones del último año 
• Distribución por grupos de edad 
• Número de personas (hombres/mujeres formadas en el último año) 

Durante la evaluación del plan se verificará si los resultados obtenidos se ajustan a los 

objetivos establecidos, realizando las propuestas de mejora que se consideren necesarias 

para la consecución de los mismos. 

El análisis será cuantitativo y cualitativo, dejando evidencias del mismo. Diseñándose todos 

aquellos mecanismos que sean necesarios para la recogida de información. 

Además, se evaluarán como mínimo los siguientes aspectos:  

- Si el plan de igualdad ha sido eficaz.  

- Si la situación de partida ha mejorado.  

- Si se han cumplido los objetivos propuestos.  

La evaluación resultante podrá ser:  

- Positiva: cuando las actuaciones han sido eficaces, se deberán fijar nuevos objetivos 

con nuevas acciones para el período siguiente.  

- Negativa: cuando las actuaciones han sido poco o nada eficaces, se deberán buscar 

nuevas estrategias para alcanzar los objetivos y si éstos han sido, demasiado 

ambiciosos deberán ser sustituidos por otros más asequibles. 
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN DEL 
PLAN DE IGUALDAD 
Cualquier modificación del Plan de Igualdad, aquí contemplado, que implique el 

incumplimiento de una medida u objetivo, requiere de la aprobación de las mismas partes 

interesadas que aprobaron este plan:  

Una vez implantadas las primeras medidas de difusión de Plan de Igualdad, se constituirá 

La Comisión de Seguimiento del mismo, con los mismos requisitos que la comisión 

negociadora del mismo, con el fin de que dentro de esa comisión puedan negociarse las 

modificaciones correspondientes del plan de igualdad. 

De la misma forma se convocará a la comisión de seguimiento en caso de que durante la 

implantación del plan de igualdad, el seguimiento, la evaluación de produjeran 

discrepancias o dudas acerca de lo acordado. 

Se convocará a las partes interesadas con antelación suficiente, en situaciones normales 

con 15 días de antelación, en situaciones urgentes se convocará a las partes a la mayor 

brevedad posible, teniendo que quedar cualquier acuerdo reflejado en un acta de reunión 

firmada en todas sus hojas. 
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APROBACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
La comisión negociadora de este plan de igualdad de ASOCIACIÓN SALUD MENTAL 

MOLINA Y COMARCA, están de acuerdo con los datos expuestos en este informe, y para 

que conste, a los efectos oportunos, se firma a modo de conformidad. 

 

 

 

 

En Molina de Segura, a 14 de julio de 2022 
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