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1. PRESENTACIÓN 

AFESMO es una asociación de ayuda a las personas con problemas de Salud Mental, 

situada en Molina de Segura, Murcia. 

Tiene una plantilla media de 49 personas, regulada según el Convenio Colectivo de 

Centros y Servicios de Atención a Personas con Discapacidad. 

Los fines de AFESMO son:  

- Mantener contacto y relaciones con las autoridades locales, provinciales y 
estatales, en orden a la resolución de cuantos problemas pudieran suscitarse 
para llegar a la consecución de una asistencia eficaz a las personas con 
enfermedad mental, que abarque los aspectos médico, pedagógico, jurídico, 
social y laboral, adecuadamente al tiempo actual. 

- Dirigirse a los poderes públicos para informarles de las justas pretensiones de los 
asociados y solicitar la adopción de medidas oportunas. 

- Defender el justo desarrollo que eleve adecuada y dignamente los medios de 
vida de las personas con enfermedad mental. 

- Procurar la toma de conciencia en la sociedad sobre las personas con 
enfermedad mental con objeto de crear opinión pública favorable. 

- Servir de centro consultivo, de información y orientación para las familias que 
tengan algún familiar con enfermedad mental o para cualquier otra persona a la 
interese esta causa. 

- Procurar asistencia y ayuda a los distintos y variados aspectos que afectan a las 
personas con enfermedad mental. 

- Trabajar para lograr la inserción laboral de las personas con enfermedad en el 
mercado de trabajo. 

- Promover, gestionar y desarrollar la cooperación internacional en Salud 
Mental. 
 

2. JUSTIFICACIÓN JURÍDICA 

El objetivo de este Plan de Igualdad de Oportunidades para AFESMO 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 

sus residentes. Porque eso es lo que significa ser una organización comprometida 

con la igualdad de oportunidades. 

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 
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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. 

Con fecha 7 de marzo de 2019 se publica el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, 

de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, que actualiza en parte la Ley 

Orgánica 3/2007. 

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) o en su caso con la plantilla. 

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. 

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 
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trabajo, la promoción, la formación, la retribución, la conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral, la salud laboral, etc. 

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones 

positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en 

la organización. 

Las características que rigen el Plan de Igualdad son: 

- Estar diseñado para el conjunto de la plantilla, no está dirigido exclusivamente a 

las mujeres. 

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una 

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica 

incorporar la perspectiva de género en la gestión de la organización en todas sus 

políticas y a todos los niveles. 

- Tener como uno de sus principios básicos la participación a través del diálogo y 

cooperación de las partes (dirección y conjunto de la plantilla). 

- Ser preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razón 

de sexo futuras. 

- Ser dinámico y abierto a los cambios en función de las necesidades que vayan 

surgiendo a partir de su seguimiento y evaluación. 

- Ser un compromiso de la organización que garantizará los recursos humanos y 

materiales necesarios para su implantación, seguimiento y evaluación. 

Además, se incorporan al plan los objetivos y criterios establecidos en el convenio 

colectivo. 

3. REALIZACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES  

La elaboración del Plan de Igualdad se estructura en los siguientes apartados: 

I. Diagnóstico de la situación de partida de mujeres y hombres en la organización. 

El diagnóstico se ha realizado a partir del análisis de la información cuantitativa y 

cualitativa aportada por la organización en materia de: características de la plantilla, 

cultura de la Entidad y Responsabilidad Social Corporativa, selección, formación, 

promoción, política salarial, ordenación del tiempo de trabajo y conciliación, 

comunicación, ayudas, bonificaciones y política social, representatividad, prevención 

del acoso sexual, riesgos laborales, mujeres en riesgo de exclusión, convenio 

colectivo, infrarrepresentación de las mujeres, auditorías salariales, etc. 

II. Programa de Actuación elaborado a partir de las conclusiones y el resultado del 

diagnóstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. 

En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las 

medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos señalados, un 

calendario de implantación y las personas o grupos responsables de su realización. 
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III. Seguimiento y evaluación del cumplimiento del Plan, a través de las personas 

designadas para que recojan información sobre su grado de realización, sus 

resultados y su impacto en la entidad 

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas 

correctoras de las desigualdades identificadas, y por otro, especificar medidas que 

garanticen que todos los procesos que se realizan en la organización tienen integrado 

el principio de igualdad entre los géneros. 

Para ello se utilizará una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad 

y que es la señalada en la Ley Orgánica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y 

hombres (LOIEMI-l) para conseguir esa efectividad: 

• La adopción de medidas de acción positiva que corrijan toda discriminación, 

directa o indirecta, y subsanen los desequilibrios existentes. 

• La adopción de medidas de Igualdad que de forma transversal garanticen la 

integración del principio de igualdad en todas las políticas de la Entidad, todos 

sus procesos y en todos sus niveles. 

4. ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El ámbito de aplicación del plan de igualdad se extiende a todos los trabajadores y 

trabajadoras de AFESMO. 

5. VIGENCIA DEL PLAN  

La vigencia de este plan es desde el 1 de abril de 2019 al 30 de junio de 2022. 

6. RESULTADOS DEL AUTODIAGNÓSTICO 

Extraemos las conclusiones generales obtenidas sobre los aspectos en los que incide 

el cuestionario de diagnóstico: 

A. Características generales de la empresa  

AFESMO es una asociación situada en Molina de Segura, Murcia, es una asociación 

cuya principal finalidad es 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. 

En 2019 la dirección se compromete con la Igualdad de Oportunidades entre 

mujeres y hombres e inicia la implantación de un plan de igualdad de oportunidades 

buscando la mejora en la gestión interna de personal, así como, una imagen externa 

de compromiso y gestión en igualdad. 
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Somos conscientes, y más aún después de una primera toma de datos cuantitativos 

y cualitativos, de que el sector actividad de la organización y, por ende, el mercado 

en el que se mueven, hay más mujeres que hombres, salvo en determinados puestos 

de trabajo: 

- Hay un mayor número de C.V. de mujeres que de hombres, algo habitual en el 

sector social. 

B. Características de la plantilla 

AFESMO a marzo de 2019 tiene 49 personas en la plantilla, de las cuales el 65% son 

mujeres y el 35% son hombres. No existe pues una composición paritaria de la 

plantilla. 

El 65% de la plantilla tiene un contrato indefinido, siendo el 66% mujeres y el 34% 

hombres. Los porcentajes de temporalidad son similares en mujeres y hombres 

debido a que el 34% de las mujeres y el 35% de los hombres de la plantilla tienen 

este tipo de contrato. 

Se han identificado un total de 8 tipos de contrato diferentes, siendo el más 

frecuente el indefinido a tiempo completo, con el 53% de la plantilla, donde el 62% 

son mujeres y el 38% son hombres. 

El 71% de la contratación es a tiempo completo, con el 69% de las mujeres, siete 

puntos menos por debajo de los hombres. 

En términos generales, teniendo en cuenta la antigüedad nos encontramos con una 

plantilla consolidada, ya que el 57% lleva en la empresa más de 1 año en la 

organización. 

A excepción de los rangos de 1 a 4 años y de 4 a 10 años, no existe paridad entre 

mujeres y hombres. Los hombres no pasan del 33% de representación en los rangos 

no paritarios. Si bien es necesario señalar que hay una tendencia paritaria en los % 

de los rangos de mayor antigüedad. 

El rango de edad donde hay más personas es el de 30 a 45 años con el 65% de la 

plantilla, tenido un porcentaje de mujeres y hombres paritario (56% mujeres y 44% 

hombres). La franja de edad de más de 45 años representa al 20% de la plantilla, 

existiendo una mayoría de mujeres del 90%. El 15% restante de la plantilla tiene una 

edad de 20 a 29 años. Las mujeres también son mayoría en esta franja con el 71%. 

Se han identificado un total de 20 puestos de trabajo diferentes, siendo destacable 

que 15 de ellos estén ocupados en exclusiva por personal de un único sexo, 

guardando determinada segregación horizontal histórica en el sector: 

- Hombres: Monitor deportivo y responsable de deportes, por ejemplo. 
- Mujeres: Limpieza o trabajo social, por ejemplo. 
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Destacar que la dirección la lleva una mujer.  

En relación a los puestos mixtos, en el de cuidador/a el 71% son mujeres y en el de 

psicología las mujeres son el 69%. El resto de los puestos con presencia de mujeres 

y hombres son paritarios. 

A excepción de los puestos de cuidador/a, limpiador/a y monitor/a (que en algunos 

casos se encuentran sobre-cualificados, el nivel de estudios está relacionado con los 

perfiles de puesto. 

Por departamentos no existe paridad entre mujeres y hombres a excepción de los 

departamentos de psicología y monitores/as. Presentan una composición general 

completamente feminizada o completamente masculinizada. Se debe reseñar en 

este sentido que de 13 departamentos únicamente 4 sean mixtos. 

C. Movimiento de personal 

En los últimos 3 años se han incorporado a la empresa un total de 22 personas, de 

las cuales el 68% son mujeres. 

En el 2016 y 2017 hubo paridad en la contratación (50% de mujeres y de hombres), 

pero se rompe en el año 2018, donde se contrata a un 72% de mujeres y un 28% de 

hombres 

El puesto al que más personal se incorporó en 2018 fue el de cuidador/a con un total 

de 12 incorporaciones, y suponiendo el 67% del total de estas, en el resto de los 

puestos se incorporó personal de un único sexo, siendo el puesto de Auxiliar 

administrativo ocupado por un hombre y los puestos de Adjunto/a taller, Monitor/a, 

Psicólogo/a, Técnico/a integración social y Trabajador/a ocupados por mujeres. 

- El 33% de los contratos han sido indefinidos, con el 83% de mujeres.  
- El 56% de los contratos ha sido a tiempo completo, con el 80% de mujeres.  
- Un 33%, han sido indefinidos a tiempo completo, con el 83% de mujeres. 
- Otro 33% ha sido contratados con un contrato de 6 meses a tiempo 

completo, con el 50% de mujeres y hombres. 
- Un 6% han sido contratados con un contrato de Obra y Servicio a Tiempo 

Completo, siendo el 100% mujeres. Otro 6% ha sido contratados con un 
contrato de Obra y Servicio a Tiempo Parcial, siendo el 100% mujeres. 

- Un 6% ha sido contratado con un contrato temporal de 1 año a tiempo 
completo, siendo el 100% mujeres. Otro 6% tiene un contrato temporal de 6 
meses al tiempo parcial, siendo el 100% mujeres. 

No se han producido bajas durante el último año. 
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D. Responsabilidades familiares 

El 29% del personal tienen hijas/os de menos de 12 años a su cargo, siendo el 64% 

de esta proporción mujeres. No obstante, relativizando el dato al nº de hombres y 

mujeres en la entidad: el 29% de los hombres tienen hijos/as frente al 28% de las 

mujeres. 

Con un solo hijo/a hay 8 personas, de las cuales el 63% son mujeres y con 2 hijas/os 

hay 6 personas, las mujeres son el 67%. 

E. Promoción y formación 

No se han realizado promociones durante el año 2018.  

En total se han realizado 3160 horas de formación, correspondiéndose el 33% con 

hombres y el 67% con mujeres. 

La media de formación en la empresa es de 105,3 horas, recibiendo las mujeres una 

media de 72 horas formativas y los hombres una media de 90,6 horas formativas 

Un total de 9 personas de la plantilla no han recibido ninguna hora de formación, 

siendo la totalidad mujeres (78% mujeres y 22% hombres). 

La entidad cuenta con un plan de formación con carácter anual. En él se recogen la 

formación obligatoria y aquellas necesidades de formación detectadas. 

No se ha impartido formación sobre igualdad de oportunidades en la organización 

ni específica para mujeres. 

F. Selección 

El proceso de selección de personal se inicia por bajas de personal o por incremento 

del número de personas usuarias. 

Externamente se recluta personal a través del servicio regional de empleo y 

formación (SEF) y el INSERTA. 

No se utilizan pruebas de selección de personal. Existe un protocolo documentado 

donde se ponen las valoraciones, pero no hay un guion de entrevistas. 

La decisión de contratación se toma entre la dirección del centro en las fases 

iniciales, la comisión permanente durante el proceso de selección y la persona 

responsable en la criba final. 
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Los puestos a cubrir se publican en el tablón de anuncios. La asociación prioriza la 

promoción interna, pero los puestos de trabajo donde hay promoción rara vez 

pueden ser ocupados por personal de la plantilla. 

Los perfiles de puestos de nueva creación se definen en base a los criterios de las 

personas responsables de cada departamento. 

Las características generales que se buscan en el personal candidato: 

- Capacidad de trabajo en equipo. 

- Espíritu colaborativo. 

Existen barreras a la incorporación sectoriales ya que no hay muchos hombres que 

presenten su candidatura a desempeñar los puestos de trabajo ofertados. 

G. Política salarial 

La política salarial es el respeto al convenio, si bien: 

o Aumentos Salariales. 

Los aumentos salariales se negocian entre la plantilla y la comisión 
permanente. Dichos aumentos son superiores a lo que establece el convenio. 

o Incentivos y Bonificaciones. 

Hay beneficios económicos de tipo informal ligados a la carga de trabajo. 
Todas las personas de la plantilla reciben el plus autonómico completo.  

Así mismo, existen complementos de tipo autonómico, plus personal, por 
nocturnidad, por festivos o por guardias.  

En el análisis por bandas salariales encontramos: 

- El 29% de la plantilla se encuentra en las bandas salariales más bajas, 
ganando menos de 14.001 euros anuales. 
- La banda salarial más frecuente es la de 14001 a 18000€, representando 
al 22% del total de la plantilla. Corresponden al 25% de las mujeres y al 18% 
de los hombres de la plantilla. 
- El 16% de la plantilla percibe ingresos de entre18001 a 24000 euros y 
corresponden al 16% de las mujeres y al 18% de los hombres. 
- El 16% de la plantilla percibe ingresos de entre 24001 a 30.000 y 
corresponden al 16% de las mujeres y al 18% de los hombres. 
- 2 mujeres y 3 hombres cobran de 30001 a 36000 euros. Representan al 
10% de la plantilla y corresponden al 6% de las mujeres y al 18% de los 
hombres. 
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A nivel general, el 41% de los hombres y el 53% de las mujeres se encuentran en las 

4 primeras bandas salariales (menos de 18.001€), mientras que el 49% de los 

hombres y el 47% de las mujeres se encuentran en las 4 bandas siguientes (más de 

18.001€). 

Debido a esto, se encuentra una diferencia retributiva del 10% entre el promedio de 

salarios percibidos por hombres, y el promedio de salarios percibidos por mujeres. 

En el análisis comparativo por puestos de trabajo, no se identifican diferencias 

retributivas entre mujeres y hombres que no puedan ser justificables. 

H. Ordenación del tiempo de trabajo y conciliación 

Se facilita en la medida de lo posible, además del cumplimiento legal en materia de 

conciliación, a fecha de la realización de este plan, se encuentran implementadas 

las siguientes medidas: 

- Servicios para el cuidado de personas dependientes. 

- Jornadas reducidas de acuerdo con la legislación. 

- Flexibilidad de horarios, previo aviso a la dirección. 

- La jornada es coincidente con el horario escolar. 

- Trabajo a tiempo compartido en los puestos de psicología y administración. 

No se han identificado dificultades en el ejercicio corresponsable de estos derechos 

en el personal de técnico, si bien, en ocasiones se pueden identificar en el personal 

con enfermedad mental debido a creencias, roles y estereotipos sociales. 

I. Comunicación 

Principales canales de comunicación interna de la entidad: 

- Reuniones con la dirección  

- Presidencia de la asociación 

- Asambleas de personas usuarias 

- Comisión permanente 

Principales canales de comunicación externa de la entidad: 

- Campañas 

- Ruedas de prensa 

- Congresos 

- Página web 

- Redes sociales 

No se han realizado campañas de sensibilización o comunicación respecto a algún 

tema en específico. 
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Se considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite 

los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

J. Política social 

La entidad tiene programas de inserción para personas con discapacidad. La 

juventud también es un colectivo que se tiene en cuenta a través del programa de 

Garantía Juvenil. 

K. Representatividad 

No existe representación legal de la plantilla.  

L. Prevención del acoso sexual 

No se han definido acciones ni protocolos para evitar el acoso sexual o acoso por 

razones de sexo. 

M. Riesgos laborales y salud laboral 

No se dispone de acciones ligadas a la prevención de riesgos laborales y salud laboral 

desagregadas por sexo más allá del cumplimiento legal y la documentación 

entregada por el Servicio de Prevención Ajeno. 

N. Mujeres en situación o riesgo de exclusión 

No se han realizado acciones concretas para fomentar la igualdad de oportunidades 

en colectivos con dificultades. 

No hay un programa concreto para mujeres en riesgo de exclusión social. En cambio, 

si hay un programa para mujeres y hombres. 

O. Convenio colectivo 

XIV CONVENIO COLECTIVO GENERAL DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCIÓN A 

PERSONAS CON DISCAPACIDAD – Firmado el 20 de septiembre de 2012 

- Artículo 29.- Movilidad geográfica de la trabajadora víctima de violencia de 
género. 
Según lo dispuesto en la ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de 
Protección Integral contra la Violencia de Género. 
 

- Disposición adicional sexta. - Planes de igualdad. 
Según lo dispuesto en la ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva 
de mujeres y hombres. Se recoge los aspectos básicos y estructura que debe 
contener el Plan de Igualdad. 
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7. OBJETIVOS 

A. Objetivos a largo plazo 

El Plan de Igualdad de Oportunidades pretende ser el marco de actuación en 
el que se establezca la estrategia y las líneas de trabajo de AFESMO  para 
hacer realidad y mantener la igualdad entre mujeres y hombres, 
respondiendo a la necesidad de crear una estructura interna que no 
solamente permita impulsar la capacidad de la mujer en los procesos de 
participación y toma de decisiones a todos los niveles de la organización sino 
también hacer visual dicho compromiso como ejemplo dentro del sector y 
en la sociedad. 

B. Objetivos a corto plazo 

AFESMO necesita una mejora de su situación respecto a la Igualdad de 
Oportunidades. Para ello, además de mantener el camino iniciado, es 
importante una mejora continua en este ámbito, con el compromiso de la 
dirección y la necesidad de implicación de toda la plantilla para el desarrollo 
del plan. 
Fijándonos como objetivos a corto plazo: 
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8. ESTRATEGIAS Y PRÁCTICAS: ACCIONES 

a) Acciones Implantadas con anterioridad a la elaboración del plan 

Área de selección y contratación. 

- La mayoría de la contratación en la asociación es de tipo 

indefinido. 

- Existen criterios definidos de selección de personal. 

Área de Formación. 

- Se dispone de un plan de formación anual. 

Área de Conciliación. 

- Cumplimiento de la legislación vigente 

- Servicios para el cuidado de personas dependientes. 

- Jornadas reducidas de acuerdo con la legislación. 

- Flexibilidad de horarios, previo aviso a la dirección. 

- La jornada es coincidente con el horario escolar. 

- Trabajo a tiempo compartido en los puestos de psicología y 

administración. 

b) Acciones de Mejora detectadas en el Diagnóstico de Igualdad de 

Oportunidades. 
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c) Acciones a implantar  
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d) Descripción detallada de cada acción 

Se anexa una ficha por cada una de las acciones del Plan de Igualdad de 
Oportunidades de AFESMO, donde se incluyen medios y materiales necesarios.  

 

9. SISTEMA DE EVALUACIÓN 

a. Evaluación de resultados. Indicadores. 

•  Número total de acciones por áreas implantadas en AFESMO 

• Número y sexo de las personas beneficiarias por áreas. 

 

b. Evaluación de proceso 

La comisión de igualdad de oportunidades de oportunidades será la encargada de 

realizar el seguimiento y evaluación del proyecto, para ello se utilizará entre otros 

algunos de los siguientes indicadores: 

- Indicadores de evaluación del proceso: (medición trimestral, una vez iniciado el 

proceso) 

o Grado de sistematización de los procedimientos. 

o Grado de información y difusión entre la plantilla. 

o N.º de mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha. 

o N.º de incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones. 

o Grado de cumplimiento de la planificación de acciones. 

o Grado de cumplimiento del presupuesto. 

o N.º de consultas realizadas por las personas de la organización a la 

comisión de igualdad. 

o N.º de acciones de sensibilización y formativas realizadas. 

c. Evaluación de impacto 

- Medición semestral, una vez aprobado el plan 

o Reducción de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla. 

o Disminución de segregación vertical. 

o Disminución de segregación horizontal. 

o Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de 

oportunidades. 
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o Cambios de comportamiento en la plantilla y la dirección en los que se 

identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres. 

o Cambios de categoría o de grupo profesional. 

o Promoción automática. 

o Promoción a través de una prueba objetiva. 

o Utilización de los derechos inherentes a la situación de embarazo. 

o Utilización de las medidas de conciliación. 

o Documentos en los cuales se ha revisado el lenguaje no sexista.  

- Medición anual, una vez aprobado el plan 

o Evolución de la plantilla en los últimos 3 años 

o Incorporaciones del último año 

o Distribución por grupos de edad 

o Número de personas (hombres/mujeres formadas en el último año). 

La comisión de igualdad elaborará un informe de carácter anual con los resultados del 

seguimiento y evaluación, así como de las conclusiones obtenidas de los mismos y con 

los objetivos en materia de igualdad de oportunidades para el año siguiente. 

10. PARTICIPACIÓN DE LA REPRESENTACIÓN LEGAL DE LOS 

TRABAJADORES Y TRABAJADORAS. 

La entidad no cuenta con representación legal del personal 

11. PARTICIPACIÓN DE LA REPRESENTACIÓN LEGAL DE LOS 

TRABAJADORES Y TRABAJADORAS. 

A través del comité de igualdad el está participando en todo el proceso de integración 

de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organización, desde la 

toma de datos cualitativa. 

Además, se entregó una encuesta a todo el personal en materia de igualdad de 

oportunidades, las propuestas recogidas en la misma se han incorporado a las acciones 

de este plan de igualdad 

12. ASIGNACIÓN DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN 

AFESMO ha designado a una persona de la Dirección como Responsable de la 

organización, seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad de Oportunidades entre 

mujeres y hombres a: 
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Nombre: ALBERTA MARTINEZ VAZQUEZ 

Cargo: DIRECTORA 

Departamento: DIRECCIÓN 

 

13. CALENDARIO 
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