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1. INTRODUCCIÓN 

 

De acuerdo con lo establecido en la Ley 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y 

Hombres, las empresas y entidades están obligadas a respetar la igualdad de trato y de 

oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, adoptarán medidas dirigidas a 

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

negociarán y, en su caso, acordarán, con la representación legal de los trabajadores y 

las trabajadoras, en la forma que se determine en la legislación laboral. 

En el caso de empresas de más de 250 trabajadores, las medidas de igualdad que se 

refiere el apartado anterior deberán dirigirse a la elaboración y aplicación de un plan 

de igualdad, que deberá ser asimismo objeto de negociación en la forma que se 

determine en la legislación laboral. 

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas 

adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la 

empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar 

la discriminación por razón de sexo. 

Los planes de igualdad fijan los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y 

prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas 

eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad contemplan, entre 

otras cosas, las materias de acceso al empleo, clasificación profesional, promoción y 

formación, retribuciones, ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en 

términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliación laboral, personal y 

familiar y prevención de acoso sexual y del acoso por razón de sexo.   
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En lo que respecta al sector social, AFANIAS de Castellón se suscribe al VII Convenio 

Colectivo de Centros y Servicios de Atención a Personas con Discapacidad de la 

Comunidad Valenciana, publicado en la Resolución de 17 de septiembre de 2014, de la 

Subdirección General de Relaciones Laborales de la Dirección General de Trabajo, 

Cooperativismo y Economía Social, por la que se dispone el registro y publicación del 

texto ŘŜƭ όŎƽŘƛƎƻΥ уллллоорлммфффύΦ ώнлмпκфотлϐ ό5h/± ƴǵƳΦ тоуу ŘŜ нпΦмлΦнлмпύ wŜŦΦ .ŀǎŜ 

5ŀǘƻǎ ллфплуκнлмп. En este convenio se hace referencia, en el capítulo XI, al Plan de 

Igualdad de oportunidades y no discriminación, del siguiente modo: 

ά5Ŝ ŀŎǳŜǊŘƻ Ŏƻƴ ƭƻ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘƻ Ŝƴ ƭŀ [Ŝȅ оκнллтΣ ǇŀǊŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŜƴǘǊŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ 

ƘƻƳōǊŜǎΣ ƭŀǎ ŜƳǇǊŜǎŀǎ Ŝǎǘłƴ ƻōƭƛƎŀŘŀǎ ŀ ǊŜǎǇŜǘŀǊ ƭŀ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ǘǊŀǘƻ ȅ ŘŜ ƻǇƻǊǘǳƴƛŘŀŘŜǎ Ŝƴ Ŝƭ 

łƳōƛǘƻ ƭŀōƻǊŀƭ ȅΣ Ŏƻƴ Ŝǎǘŀ ŦƛƴŀƭƛŘŀŘΣ ŀŘƻǇǘŀǊŀƴ ƳŜŘƛŘŀǎ ŘƛǊƛƎƛŘŀǎ ŀ ŜǾƛǘŀǊ ŎǳŀƭǉǳƛŜǊ ǘƛǇƻ ŘŜ 

ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ƭŀōƻǊŀƭ ŜƴǘǊŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎΣ ƳŜŘƛŘŀǎ ǉǳŜ ƴŜƎƻŎƛŀǊŀƴ ȅΣ Ŝƴ ǎǳ ŎŀǎƻΣ 

ŀŎƻǊŘŀǊłƴΣ Ŏƻƴ ƭŀ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀŎƛƽƴ ƭŜƎŀƭ ŘŜ ƭƻǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎΣ Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀ ǉǳŜ ǎŜ ŘŜǘŜǊƳƛƴŜ Ŝƴ ƭŀ 

ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽƴ ƭŀōƻǊŀƭΦ 

9ƴ Ŝƭ Ŏŀǎƻ ŘŜ ŜƳǇǊŜǎŀǎ ŘŜ Ƴłǎ ŘŜ нрл ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎΣ ƭŀǎ ƳŜŘƛŘŀǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ǉǳŜ ǎŜ ǊŜŦƛŜǊŜ Ŝƭ 

ŀǇŀǊǘŀŘƻ ŀƴǘŜǊƛƻǊ ŘŜōŜǊłƴ ŘƛǊƛƎƛǊǎŜ ŀ ƭŀ ŜƭŀōƻǊŀŎƛƽƴ ȅ ŀǇƭƛŎŀŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘΣ Ŏƻƴ Ŝƭ 

ŀƭŎŀƴŎŜ ȅ ŎƻƴǘŜƴƛŘƻ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘƻǎ Ŝƴ ŜǎǘŜ ŎŀǇƝǘǳƭƻΣ ǉǳŜ ŘŜōŜǊł ǎŜǊ ŀǎƛƳƛǎƳƻ ƻōƧŜǘƻ ŘŜ 

ƴŜƎƻŎƛŀŎƛƽƴ Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀ ǉǳŜ ǎŜ ŘŜǘŜǊƳƛƴŜ Ŝƴ ƭŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽƴ ƭŀōƻǊŀƭΦ 

[ƻǎ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƭŀǎ ŜƳǇǊŜǎŀǎ ǎƻƴ ǳƴ ŎƻƴƧǳƴǘƻ ƻǊŘŜƴŀŘƻ ŘŜ ƳŜŘƛŘŀǎ ŀŘƻǇǘŀŘŀǎ 

ŘŜǎǇǳŞǎ ŘŜ ǊŜŀƭƛȊŀǊ ǳƴ ŘƛŀƎƴƽǎǘƛŎƻ ŘŜ ǎƛǘǳŀŎƛƽƴΣ ǘŜƴŘŜƴǘŜǎ ŀ ŀƭŎŀƴȊŀǊ Ŝƴ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭŘŀŘ 

ŘŜ ǘǊŀǘƻ ȅ ŘŜ ƻǇƻǊǘǳƴƛŘŀŘŜǎ ŜƴǘǊŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎ ȅ ŀ ŜƭƛƳƛƴŀǊ ƭŀ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ 

ŘŜ ǎŜȄƻΦ 

[ƻǎ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŦƛƧŀǊŀƴ ƭƻǎ ŎƻƴŎǊŜǘƻǎ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ŀ ŀƭŎŀƴȊŀǊΣ ƭŀǎ ŜǎǘǊŀǘŜƎƛŀǎ ȅ ǇǊłŎǘƛŎŀǎ ŀ 

ŀŘƻǇǘŀǊ ǇŀǊŀ ǎǳ ŎƻƴǎŜŎǳŎƛƽƴΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻ Ŝƭ ŜǎǘŀōƭŜŎƛƳƛŜƴǘƻ ŘŜ ǎƛǎǘŜƳŀǎ ŜŦƛŎŀŎŜǎ ŘŜ ǎŜƎǳƛƳƛŜƴǘƻ 

ȅ ŜǾŀƭǳŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ŦƛƧŀŘƻǎΦ  
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tŀǊŀ ƭŀ ŎƻƴǎŜŎǳŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ŦƛƧŀŘƻǎΣ ƭƻǎ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŎƻƴǘŜƳǇƭŀǊŀƴΣ ŜƴǘǊŜ ƻǘǊŀǎ 

ŎƻǎŀǎΣ ƭŀǎ ƳŀǘŜǊƛŀǎ ŘŜ ŀŎŎŜǎƻ ŀƭ ŜƳǇƭŜƻΣ ŎƭŀǎƛŦƛŎŀŎƛƽƴ ǇǊƻŦŜǎƛƻƴŀƭΣ ǇǊƻƳƻŎƛƽƴ ȅ ŦƻǊƳŀŎƛƽƴΣ 

ǊŜǘǊƛōǳŎƛƻƴŜǎΣ ƻǊŘŜƴŀŎƛƽƴ ŘŜƭ ǘƛŜƳǇƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻ ǇŀǊŀ ŦŀǾƻǊŜŎŜǊΣ Ŝƴ ǘŞǊƳƛƴƻǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŜƴǘǊŜ 

ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎΣ ƭŀ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽƴ ƭŀōƻǊŀƭΣ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ȅ ŦŀƳƛƭƛŀǊ ȅ ǇǊŜǾŜƴŎƛƽƴ ŘŜ ŀŎƻǎƻ ǎŜȄǳŀƭ ȅ 

ŘŜƭ ŀŎƻǎƻ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ ŘŜ ǎŜȄƻΦ [ƻǎ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ƛƴŎƭǳƛǊłƴ ƭŀ ǘƻǘŀƭƛŘŀŘ ŘŜ ǳƴŀ ŜƳǇǊŜǎŀΣ ǎƛƴ 

ǇŜǊƧǳƛŎƛƻ ŘŜƭ ŜǎǘŀōƭŜŎƛƳƛŜƴǘƻ ŘŜ ŀŎŎƛƻƴŜǎ ŜǎǇŜŎƛŀƭŜǎ ŀŘŜŎǳŀŘŀ ǊŜǎǇŜŎǘƻ ŀ ŘŜǘŜǊƳƛƴŀŘƻǎ ŎŜƴǘǊƻǎ 

Ř ǘǊŀōŀƧƻΦ 

ŀύ hōƧŜǘƛǾƻǎ tǊŜŦŜǊŜƴǘŜǎ ŘŜ ƭƻǎ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘ 

{ŜǊłƴ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ǇǊŜŦŜǊŜƴǘŜǎ ŘŜ Ŝǎǘƻǎ tƭŀƴŜǎ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘΥ 

мΦ tǊƻƳƻǾŜǊ ƭŀ ǇŀǊǘƛŎƛǇŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎ ȅ ƭŀǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŀǎ Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽƴ Ŏƻƴǘƛƴǳŀ ȅ 

Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ǇǊƻŦŜǎƛƻƴŀƭΦ 

нΦ [ŀ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ǊŜǘǊƛōǳǘƛǾŀ ǇŀǊŀ ǘǊŀōŀƧƻǎ ŘŜ ƛƎǳŀƭ ǾŀƭƻǊΦ 

оΦ [ŀ ŜǊǊŀŘƛŎŀŎƛƽƴ ŘŜ ŎǳŀƭǉǳƛŜǊ ŎƻƴŘǳŎǘŀ ǉǳŜ ǎǳǇǳǎƛŜǊŀ ŀŎƻǎƻ ǎŜȄǳŀƭ ƻ ŀŎƻǎƻ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ ŘŜ 

ƎŞƴŜǊƻΦ 

пΦ 9ƭƛƳƛƴŀǊ ŎǳŀƭǉǳƛŜǊ ǎƛǘǳŀŎƛƽƴ ǉǳŜ ǎǳǇƻƴƎŀ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ŘƛǊŜŎǘŀ ƻ ƛƴŘƛǊŜŎǘŀΦ 

рΦ DŀǊŀƴǘƛȊŀǊ ƻǇƻǊǘǳƴƛŘŀŘŜǎ ŀ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ǇŀǊŀ ǉǳŜ ǎŜ ǇǳŜŘŀƴ ǎƛǘǳŀǊ Ŝƴ ǳƴ Ǉƭŀƴƻ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ 

Ŝƴ ǊŜƭŀŎƛƽƴ ŀ ƭƻǎ ƘƻƳōǊŜǎ Ŝƴ ǘƻŘƻǎ ƭƻǎ łƳōƛǘƻǎ ŘŜ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀΦ 

сΦ 9ƴŦƻǉǳŜǎ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝƴ ƳŀǘŜǊƛŀ ŘŜ {ŀƭǳŘ [ŀōƻǊŀƭΦ 

9ǎǘƻǎ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ǎŜ ŎƻƴŎŜƴǘǊŀǊłƴ Ŝƴ ƭƻǎ tƭŀƴŜǎ ǉǳŜ ǎŜ ŀǇǊǳŜōŜƴ Ŝƴ ŎŀŘŀ ŜƳǇǊŜǎŀΣ ȅ ŘŜōŜǊłƴ 

ǇƭŀǎƳŀǊǎŜ Ŝƴ ƭŀǎ ƳŜŘƛŘŀǎ ȅ ǇǊłŎǘƛŎŀǎ ŀ ŀŘƻǇǘŀǊ ǇŀǊŀ ŎƻƴǎŜƎǳƛǊ Ŝƭ ƻōƧŜǘƛǾƻ ŘŜ ǉǳŜ ǎŜ ǘǊŀǘŜ Ŝƴ 

ŎŀŘŀ ŎŀǎƻΦ 

  



  
 

6         Subvencionando por: 

  

тΦ tǊƻƳƻǾŜǊ ƭŀ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭŀ ǾƛŘŀ ƭŀōƻǊŀƭΣ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ȅ ŦŀƳƛƭƛŀǊ ŘŜ ƭŀǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŀǎ ȅ ƭƻǎ 

ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎΦ 

tŀǊŀ ŎŀŘŀ ƻōƧŜǘƛǾƻ ǎŜ ŀǊōƛǘǊŀǊłƴ Ŏǳŀƴǘŀǎ ƳŜŘƛŘŀǎ ǎŜŀƴ ƴŜŎŜǎŀǊƛŀǎ ǇŀǊŀ ǉǳŜ ǇǳŜŘŀƴ ƳŜŘƛǊǎŜ ȅ 

ŜǾŀƭǳŀǊǎŜ Ŝƭ ƎǊŀŘƻ ŘŜ ŎƻƴǎŜŎǳŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ǉǳŜ ǎŜ Ƙŀȅŀƴ ŦƛƧŀŘƻΦ 

ōύ bŜƎƻŎƛŀŎƛƽƴ Ŝƴ ƭŀǎ ŜƳǇǊŜǎŀǎΦ 

{Ŝ ŎǊŜŀǊłΣ Ŝƴ ŎŀŘŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ǉǳŜ ǾŜƴƎŀ ƻōƭƛƎŀŘŀ ǇƻǊ ŘƛǎǇƻǎƛŎƛƽƴ ƭŜƎŀƭ ǾƛƎŜƴǘŜΣ ǳƴŀ /ƻƳƛǎƛƽƴ ŘŜ 

ŎƻƳǇǳŜǎǘŀ ǇƻǊ ƭƻǎ ƳƛŜƳōǊƻǎ ŘŜǎƛƎƴŀŘƻǎ ǇƻǊ ƭŀ ǇŀǊǘŜ ǎƻŎƛŀƭ ȅ ƭŀ ǇŀǊǘŜ ǇŀǘǊƻƴŀƭ ǉǳŜ Ŝƴ ŎŀŘŀ 

ƳƻƳŜƴǘƻ ŎƻƴǎƛŘŜǊŜ ȅ ǉǳŜ ǎŜǊł ƭŀ ŜƴŎŀǊƎŀŘŀ ŘŜ ƴŜƎƻŎƛŀǊ ƭƻǎ tƭŀƴŜǎ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘ Ŝƴ Ŝƭ łƳōƛǘƻ ŘŜ 

ƭŀǎ ŜƳǇǊŜǎŀǎ ŀ ǘŜƴƻǊ ŘŜ ƭƻ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘƻ Ŝƴ ŜǎǘŜ ŎŀǇƝǘǳƭƻΦ 

9ǎǘŀ /ƻƳƛǎƛƽƴ ŦǳƴŎƛƻƴŀǊł ŎƻƴŦƻǊƳŜ ŀ ƭŀǎ ǊŜƎƭŀǎ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘŀǎ ǇŀǊŀ Ŝƭ /ƻƳƛǘŞ ŘŜ ŜƳǇǊŜǎŀ Ŝƴ Ŝƭ 

9ǎǘŀǘǳǘƻ ŘŜ ƭƻǎ ¢ǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎΦ 

[ƻǎ tǳƴǘƻǎ ǊŜŎƻƎƛŘƻǎ ŎƻƳƻ ƻōƧŜǘƛǾƻǎ ǇǊƛƻǊƛǘŀǊƛƻǎ ƴƻ ŀƎƻǘŀƴ ƭƻǎ ŎŀƳǇƻǎ ŘŜ ƴŜƎƻŎƛŀŎƛƽƴ ȅ 

ŀŎǳŜǊŘƻǎ ǉǳŜ ŜǾŜƴǘǳŀƭƳŜƴǘŜ ǇǳŘƛŜǊŀƴ ŀŘƻǇǘŀǊǎŜ Ŝƴ ƭŀǎ ŜƳǇǊŜǎŀǎΦ 

Ŏύ [ŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ǇǊƻǇƻǊŎƛƻƴŀǊł ŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎŀ Ŝƴ ƳŀǘŜǊƛŀ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƻǇƻǊǘǳƴƛŘŀŘŜǎ 

ŜƴǘǊŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎ ŀ ƭŀǎ ǇŜǊǎƻƴŀǎ ǉǳŜ ŦƻǊƳŜƴ ǇŀǊǘŜ ŘŜ ƭŀ /ƻƳƛǎƛƽƴ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘΦ 

!ŘŜƳłǎΣ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ǇƻƴŘǊł Ŝƴ ƳŀǊŎƘŀ ŀŎŎƛƻƴŜǎ ŘŜ ǎŜƴǎƛōƛƭƛȊŀŎƛƽƴ Ŝƴ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ ȅ ŘŜ 

ǇǊŜǾŜƴŎƛƽƴ ŘŜƭ ŀŎƻǎƻ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ ŘŜ ǎŜȄƻ ȅ ŘŜƭ ŀŎƻǎƻ ǎŜȄǳŀƭ ǇŀǊŀ ǘƻŘŀ ƭŀ ǇƭŀƴǘƛƭƭŀΦ 

!ǊǘƝŎǳƭƻ фуȏΦ-tǊƻǘƻŎƻƭƻ ŘŜ ŀŎǘǳŀŎƛƽƴ Ŝƴ Ŏŀǎƻ ŘŜ ŀŎƻǎƻ ǎŜȄǳŀƭ ȅ ŘŜ ŀŎƻǎƻ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ ŘŜ ǎŜȄƻΦ 

5Ŝ ŎƻƴŦƻǊƳƛŘŀŘ Ŏƻƴ ƭŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽƴ ǾƛƎŜƴǘŜ Ŝƴ Ŝƭ ƳŀǊŎƻ ŘŜƭ tƭŀƴ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘ ȅ Ŏƻƴ Ŝƭ ƻōƧŜǘƛǾƻ ŘŜ 

ǇǊŜǾŜƴƛǊ Ŝƭ ŀŎƻǎƻ ǇƻǊ ǊŀȊƽƴ ŘŜ ǎŜȄƻ ȅ Ŝƭ ŀŎƻǎƻ ǎŜȄǳŀƭΣ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ȅ ƭŀ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀŎƛƽƴ ƭŜƎŀƭ 

ƴŜƎƻŎƛŀǊłƴ ǳƴ ǇǊƻǘƻŎƻƭƻ ŘŜ ŀŎǘǳŀŎƛƽƴ ǉǳŜ ŎƻƳǇǊŜƴŘŜǊł Ŝƭ ŎƻƳǇǊƻƳƛǎƻ ŘŜ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘŜ 

ǇǊŜǾŜƴƛǊ ȅ ƴƻ ǘƻƭŜǊŀǊ Ŝǎŀǎ ŎƻƴŘǳŎǘŀǎΣ Ŝƭ ǘǊŀǘŀƳƛŜƴǘƻ ǊŜǎŜǊǾŀŘƻ ŘŜ ƭŀǎ ŘŜƴǳƴŎƛŀǎ ƎŀǊŀƴǘƛȊŀƴŘƻ ƭŀ 

ƛƴƳǳƴƛŘŀŘ ŘŜ ƭŀǎ ǾƝŎǘƛƳŀǎ ȅ ƭƻǎ ǘŜǎǘƛƎƻǎΣ ƭŀ ƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭŀǎ ǇŜǊǎƻƴŀǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜǎ ŘŜ 

ŀǘŜƴŘŜǊ ŀ ǉǳƛŜƴŜǎ ŦƻǊƳǳƭŜƴ ǳƴŀ ǉǳŜƧŀ ƻ ŘŜƴǳƴŎƛŀ ȅ ƭŀ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ŘŜǊŜŎƘƻǎ ŘŜ ƭƻǎ 

ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎ ȅ ƭŀǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŀǎΦ  
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!ǊǘƝŎǳƭƻ ффȏΦ-tǊƻǘŜŎŎƛƽƴ ŀ ƭŀǎ ǾƝŎǘƛƳŀǎ ŘŜ ƭŀ ǾƛƻƭŜƴŎƛŀ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻΦ 

[ƻǎ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎ ƻ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŀǎ ǉǳŜ ǘŜƴƎŀƴ ƭŀ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŎƛƽƴ ŘŜ ǾƝŎǘƛƳŀǎ ŘŜ ƭŀ ǾƛƻƭŜƴŎƛŀ ŘŜ 

ƎŞƴŜǊƻ ǘŜƴŘǊłƴ ŘŜǊŜŎƘƻΣ Ŝƴ ƭƻǎ ǘŞǊƳƛƴƻǎ ǇǊŜǾƛǎǘƻǎ Ŝƴ Ŝƭ Ŝǎǘŀǘǳǘƻ ŘŜ ƭƻǎ ¢ǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎΣ ŀ ƭŀ 

ǊŜŘǳŎŎƛƽƴ ƻ ŀ ƭŀ ǊŜƻǊŘŜƴŀŎƛƽƴ ŘŜ ǎǳ ǘƛŜƳǇƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻόŀǊǘΦ отΦт ŘŜ ƭŀ [9¢ύ ŀ ƭŀ ƳƻǾƛƭƛŘŀŘ 

ƎŜƻƎǊłŦƛŎŀ ȅ ŀƭ ŎŀƳōƛƻ ŘŜ ŎŜƴǘǊƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻόŀǊǘΦплΦоōƛǎ ȅ пфΦм ŘŜ ƭŀ [9¢ύΣ ŀ ƭŀ ǎǳǎǇŜƴǎƛƽƴ ŘŜ ƭŀ 

ǊŜƭŀŎƛƽƴ ƭŀōƻǊŀƭ Ŏƻƴ ǊŜǎŜǊǾŀ ŘŜ ǇǳŜǎǘƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻ όŀǊǘΦпрΦƴ ȅ пуΦс ŘŜ ƭŀ [9¢ύ ȅ ŀ ƭŀ ŜȄǘƛƴŎƛƽƴ ŘŜ 

ǎǳ ŎƻƴǘǊŀǘƻ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻόŀǊǘ рнΦŘ ȅ ррΦōύ ŘŜ ƭŀ [9¢Φ 

¢ŀƳōƛŞƴ ƭŜǎ ǎŜǊł ŘŜ ŀǇƭƛŎŀŎƛƽƴ ǘƻŘƻǎ ƭƻǎ ōŜƴŜŦƛŎƛƻǎ ŀ ǘŀƭ ŜŦŜŎǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻǎ Ŝƴ ƭŀ [Ŝȅ hǊƎłƴƛŎŀ 

мκнллпΣ ŘŜ ну ŘŜ ŘƛŎƛŜƳōǊŜΣ ŘŜ ƳŜŘƛŘŀǎ ŘŜ ǇǊƻǘŜŎŎƛƽƴ ƛƴǘŜƎǊŀƭ ŎƻƴǘǊŀ ƭŀ ǾƛƻƭŜƴŎƛŀ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻέ 

 

Asimismo, más recientemente, en la resolución de 4 de febrero de 2016, de la 

Vicepresidencia del Consell y Conselleria de Igualdad y Políticas Inclusivas, por la que se 

convoca para el ejercicio 2016 las subvenciones para mantenimiento de centros de 

atención a personas con diversidad funcional. [2016/883]; se establece, en el apartado 

noveno, como  criterio de valoración de las solicitudes:  

ά[ŀ ŜȄǇŜǊƛŜƴŎƛŀ ŘŜ ƭŀ ŜƴǘƛŘŀŘ ȅ ŘŜƭ ŜǉǳƛǇƻ ƘǳƳŀƴƻ Ŝƴ ƳŀǘŜǊƛŀ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎŀ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ 

ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŀǎ Ŏƻƴ ŘƛǎŎŀǇŀŎƛŘŀŘ ȅ ŘŜ ǎǳ ǇŜǊǎƻƴŀƭΣ ǎŜƷŀƭŀƴŘƻ ŀŎǘǳŀŎƛƻƴŜǎ ȅ ǘǊŀōŀƧƻǎ ǊŜŀƭƛȊŀŘƻǎ Ŝƴ 

ƭƻǎ ǘǊŜǎ ǵƭǘƛƳƻǎ ŀƷƻǎΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻ ǘƛǘǳƭŀŎƛƽƴΣ ŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ȅ ŜȄǇŜǊƛŜƴŎƛŀ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎŀ Ŝƴ ƳŀǘŜǊƛŀ ŘŜ 

ƎŞƴŜǊƻΦ 9ǎǘŜ ŎǊƛǘŜǊƛƻ ǎŜ ǾŀƭƻǊŀǊł Ŏƻƴ ǳƴ ƳłȄƛƳƻ ŘŜ о ǇǳƴǘƻǎΣ ŀ ǊŀȊƽƴ ŘŜ ǳƴ Ǉǳƴǘƻ ǇƻǊ ŀƷƻ 

ŀŎǊŜŘƛǘŀŘƻ ŘŜ ƛƳǇƭŀƴǘŀŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘΦ !ǎƛƳƛǎƳƻ ǎŜ ǾŀƭƻǊŀǊł Ŏƻƴ ǳƴ ǇǳƴǘƻΣ ǎƛ ƭŀ 

ŜƴǘƛŘŀŘ ǎŜ ŎƻƳǇǊƻƳŜǘŜ ŀ ŜƭŀōƻǊŀǊ Ŝ ƛƳǇƭŀƴǘŀǊ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŀƴǘŜǎ ŘŜƭ ол ŘŜ Ƨǳƴƛƻ ŘŜ 

нлмсΦέ 
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Ambos textos contribuyen a favorecer la existencia de Planes de Igualdad en el sector 

social de atención a las personas con diversidad funcional.  

AFANIAS de Castellón aprueba el presente Plan de Igualdad  con el objetivo de evitar 

cualquier tipo de discriminación y garantizar la igualdad de oportunidades y de trato, 

así como optimizar los recursos humanos de la entidad, mejorar las condiciones 

laborales,  contribuir a la motivación y satisfacción del personal.   

El Plan de Igualdad es una herramienta para detectar situaciones de discriminación, 

anticipándose a futuros conflictos laborales y a posibles sanciones administrativas.  

 Contribuye a valorar la imagen externa de la organización y consolida la 

responsabilidad social corporativa. Será el instrumento para el impulso de las políticas 

de igualdad en la organización. 

En el presente plan se definen los objetivos  de igualdad a alcanzar, las estrategias y 

prácticas  a adoptar para su consecución  y el establecimiento de sistemas eficaces de 

seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.  

AFANIAS de Castellón, como entidad social que contribuye a impulsar los derechos 

sociales de la ciudadanía, porque es una entidad comprometida con la transformación 

y difusión de valores de igualdad y no discriminación. Aplicará para ello la perspectiva 

de género de manera transversal, es decir en los programas y servicios que la entidad 

realice, contribuyendo así, a una transformación real. 
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2. RESULTADOS DEL DIAGNÓSTICO 

El objetivo del diagnóstico es obtener información detallada que permita evaluar el 

grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la 

organización, analizando aspectos de la gestión de recursos humanos que afectan a 

toda la plantilla. 

Para la realización del presente Plan de Igualdad se ha desarrollado un exhaustivo 

análisis de la situación de la entidad en materia de igualdad, a partir de un análisis 

cuantitativo y cualitativo de diferentes aspectos de la organización. Los resultados 

concretos de este análisis se presentan en el documento de Diagnóstico. 

Del resultado del análisis llevado a cabo se han obtenido una serie de conclusiones 

sobre la situación real de la entidad, se han identificado las áreas en las que se requiere 

la puesta en marcha de acciones de mejora. 

 

3. CARACTERÍSTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Las características del presente Plan de Igualdad son: 

1) Compromiso y liderazgo de la Dirección. 

2) Participación activa de la representación legal de la plantilla tanto en el diseño, 

elaboración y seguimiento del Plan de Igualdad. 

3) Comunicación interna de las acciones a poner en marcha. 

4) Comunicación externa a través de medios online o medios tradicionales. 

5) Transparencia en todo el proceso de diseño e implementación. 

6) Compromiso de mejora continua. 

7) Cumplimiento de la legalidad en cuanto a igualdad de oportunidades y no 

discriminación.  
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3.1. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

 

OBJETIVOS GENERALES 

1. Promover la participación de los trabajadores y las trabajadoras en la formación 

continua y en la formación profesional. 

2. Mantener la igualdad retributiva para trabajos de igual valor. 

3. Erradicar  cualquier conducta que suponga acoso sexual o acoso por razón de 

género. 

4. Eliminar cualquier situación que pudiera suponer discriminación directa o 

indirecta. 

5. Garantizar oportunidades a las mujeres para que se puedan situar en un plano 

de igualdad en relación a los hombres en todos los ámbitos de la organización. 

6. Considerar enfoques de género en materia de salud laboral. 

7. Promover la conciliación de la vida laboral, personal y familiar de las 

trabajadoras y los trabajadores. 

8. Proporcionar formación específica en materia de igualdad de oportunidades 

entre mujeres y hombres a las personas que formen parte de la comisión de 

igualdad. Además, la organización pondrá en marcha acciones de sensibilización 

en igualdad de género y de prevención del acoso por razón de sexo y del acoso 

sexual para toda la plantilla. 

9. Aplicar el principio de igualdad efectiva entre hombres y mujeres de manera 

transversal, en todos los procesos y programas. 

10. Garantizar protección a las víctimas de violencia de género  
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OBJETIVOS ESPECÍFICOS  A CORTO PLAZO 

1. Formar y sensibilizar a toda la plantilla y personal de la entidad (usuarios y 

usuarias, junta directiva y voluntariado) en materia de igualdad entre hombres 

y mujeres. 

2. Incorporar un lenguaje no sexista en toda la comunicación interna y externa  de 

la entidad. 

3. Contribuir a una presencia más equilibrada de mujeres y hombres en la 

organización. 

4. Promover la conciliación de la vida laboral, personal y familiar de las 

trabajadoras y los trabajadores recogiendo e informando a la plantilla de las 

medidas actuales y valorando incorporar otras nuevas. 

5. Prevenir cualquier situación de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

Establecer un protocolo de actuación en caso de acoso sexual y de acoso por 

razón de sexo. 

 

3.2. PERSONAS DESTINATARIAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El Plan de Igualdad de AFANIAS  Castellón está dirigido a todas las personas 

trabajadoras, usuarias y voluntarias,  hombres y mujeres, que integran la Asociación. 

El compromiso con la Igualdad de oportunidades y no discriminación es parte de la 

política de la entidad y por tanto se extiende a las personas que la integran, tanto la 

dirección, los trabajadores y  las trabajadoras, como la Junta Directiva y el voluntariado 

que participa en las acciones que realiza la entidad. 
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3.3. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD 

El presente Plan de Igualdad de AFANIAS Castellón se incorpora como parte de la 

cultura organizacional de la asociación por lo que su carácter es indefinido. A través del 

compromiso manifestado por la entidad, se garantiza que el presente plan constituya 

una vigencia de 4 años. Transcurrido este periodo se actualizarán los objetivos en 

periodos de 2 años  y se prorrogará  dicho plan de manera indefinida.  

3.4. LA COMISIÓN DE IGUALDAD 

Con fecha 26 de noviembre de 2015, se constituyó la Comisión de Igualdad que, se 

ocupa de promocionar la Igualdad de Oportunidades en la organización, estableciendo 

las bases de una nueva cultura en la organización del trabajo que favorezca la igualdad 

plena entre hombres y mujeres y la eliminación de toda clase de discriminación por 

razón de sexo, así como de la elaboración del I Plan de Igualdad. 

La composición de la Comisión es paritaria, con representación por parte de la 

dirección de la entidad y de la representación legal de la plantilla. 

La Comisión de Igualdad será la encargada de elaborar el I Plan de Igualdad que 

contará con un diagnóstico de situación de la entidad, la programación con las acciones 

a impartir y un seguimiento y evaluación para ver el grado de cumplimiento de las 

acciones. Otras funciones serán garantizar el principio de igualdad y no discriminación 

en la entidad, realizado el seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de 

Igualdad y cuantas acciones se inicien para cumplir el objetivo principal de la comisión, 

es decir la Igualdad efectiva de mujeres y hombres en la entidad. 

Es importante destacar el compromiso de la entidad con la Igualdad de oportunidades  

y no discriminación, ya que por sus características no tiene obligación legal de contar 

con un Plan de Igualdad. 

Se adjuntan: !ƴŜȄƻ LΥ /ƻƳǇǊƻƳƛǎƻ ŘŜ ƭŀ 5ƛǊŜŎŎƛƽƴ y !ƴŜȄƻ LLΥ !Ŏǘŀ ŘŜ ŎƻƴǎǘƛǘǳŎƛƽƴ ŘŜ 

ƭŀ /ƻƳƛǎƛƽƴ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘ 
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3.5. SITUACIÓN ACTUAL DE LA IGUALDAD EN AFANIAS DE CASTELLÓN 

La entidad ha constituido una Comisión de Igualdad creada con el fin de promocionar 

la igualdad de oportunidades en la organización y  para la elaboración e implantación 

del I Plan de Igualdad. 

Para garantizar la comunicación y participación de toda la plantilla en el proceso, se ha 

realizado información previa, en la que la plantilla ha podido participar a través de 

encuestas de opinión y sugerencias. 

La entidad ha designado un presupuesto específico para el diseño e implementación de 

medidas de igualdad. Para tal fin, la entidad ha contratado servicios profesionales 

externos especializados con amplia formación y experiencia en materia de igualdad.  

Para implementar el Plan de Igualdad, la entidad ha sido beneficiaria de una 

subvención económica del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. 

“wŜǎƻƭǳŎƛƽƴ ŘŜ мт ŘŜ ŀōǊƛƭ ŘŜ нлмр ǇƻǊ ƭŀ ǉǳŜ ǎŜ ŎƻƴǾƻŎŀƴ ŀȅǳŘŀǎ ŀ ƭŀ ǇŜǉǳŜƷŀ ȅ 

ƳŜŘƛŀƴŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ȅ ƻǘǊŀǎ ŜƴǘƛŘŀŘŜǎ ǇŀǊŀ ƭŀ ŜƭŀōƻǊŀŎƛƽƴ Ŝ ƛƳǇƭŀƴǘŀŎƛƽƴ ŘŜ ǇƭŀƴŜǎ ŘŜ 

ƛƎǳŀƭŘŀŘΣ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘƛŜƴǘŜǎ ŀƭ ŀƷƻ нлмрέΦ 

En la organización destaca la transparencia en la información y la gestión y el 

compromiso de mejora continua en la calidad de los servicios. 

La entidad tiene una estructura desequilibrada en cuanto a distribución de la plantilla, 

teniendo en cuenta la definición de composición equilibrada que establece la Ley 

3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. “se entenderá 

por composición equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el 

conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos 

del 40%”.  
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Destaca un porcentaje mayoritario de plantilla fija, se trata de una entidad 

comprometida con el empleo estable y de calidad. 

Aunque existe una composición desequilibrada en la plantilla, la entidad incorpora 

medidas de discriminación positiva a favor de los hombres, con el fin de incorporar al 

sexo menos representado en la plantilla. 

En cuanto a las condiciones de trabajo y política retributiva se aplican las establecidas 

en convenio colectivo de aplicación. 

Existe un procedimiento de promoción en la entidad. Respecto a la formación, existe 

un compromiso activo por el reciclaje profesional y la formación como un elemento 

prioritario en la política de empresa. 

La entidad promueve la conciliación de la vida familiar, personal y laboral  aplicando las 

medidas de conciliación establecidas en el convenio de aplicación. 

Respecto a riesgos laborales y salud laboral, la entidad ha realizado un estudio para 

detectar los riesgos laborales y salud laboral. Ha implantado medidas de salud laboral y 

prevención de riesgos laborales dirigidos específicamente a mujeres, como son los 

riesgos específicos relacionados con el embarazo. 

Respecto al uso no discriminatorio del lenguaje, existe la voluntad de poner en práctica 

el uso de un lenguaje inclusivo tanto en la comunicación interna como externa. 

Aunque no está recogido un programa de manera específica,  la entidad contempla 

medidas dirigidas a mujeres en riesgo de exclusión, mujeres con discapacidad y 

mujeres víctimas de violencia de género. 
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4. PLAN DE ACCIÓN 

 

Tras los resultados del diagnóstico de situación, se establece el Plan de Acción. El 

objetivo es programar las medidas a desarrollar en un periodo de tiempo determinado, 

asignar unos indicadores que definan el grado de consecución de cada medida 

adoptada, así como las personas responsables de la evaluación y seguimiento. 

Las áreas que integran este plan de acción, son las siguientes: 

o Acceso a la Organización, reclutamiento y selección. 

o Condiciones de trabajo y Política retributiva. 

o Promoción profesional y formación. 

o Ordenación del tiempo de trabajo y conciliación. 

o Salud Laboral. Prevención frente al acoso sexual  el acoso por razón de 

sexo. 

o Uso no discriminatorio del lenguaje. 

o Área de acciones específicas para mujeres en riesgo de exclusión. 
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ÁREAS DE ACTUACIÓN Y ACCIONES 

 

AREA DE ACTUACIÓN 4.1. Acceso a la organización, reclutamiento y 

selección 

Objetivo:  

Asegurar la objetividad en los procesos de reclutamiento y selección y garantizar la igualdad de 

oportunidades  y de trato en todo el proceso de selección y  contratación. 

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la composición de la plantilla. 

MEDIDAS ACTUALES 

-En los procesos de selección, se aceptan candidaturas de hombres y mujeres siguiendo criterios 

objetivos.  

-La entidad incorpora medidas de discriminación positiva, con el fin de incorporar al sexo menos 

representado en la plantilla. 

-Las preguntas realizadas en las entrevistas se relacionan exclusivamente con los requerimientos 

del puesto de trabajo. 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1. Realizar un procedimiento de actuación 

específico, dirigido a las personas que 

intervienen en el proceso de 

reclutamiento y selección de personal, 

con el fin de que  se ajusten a los 

principios de igualdad y  no 

discriminación. 

6 meses Gerencia y recursos 

humanos. 
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2. Aumentar los canales de difusión de las 

ofertas de empleo, procurando 

diversificar en lo posible, con el fin de 

captar candidaturas de ambos sexos para 

todos los puestos. 

6 meses Gerencia y recursos 

humanos. 

3. Utilizar un lenguaje no sexista en las 

demandas de empleo. 

6 meses Gerencia y recursos 

humanos. 

INDICADORES 

-Realización de un procedimiento de actuación específico para las personas que intervienen en el 

proceso de reclutamiento y selección. 

-Porcentaje de candidaturas ofertadas y seleccionadas desagregadas por sexo. 

-Nº de horas y contenidos del material formativo en igualdad que reciben las personas 

responsables del reclutamiento y selección de personal. 

-Nº de personas responsables de reclutamiento y selección  que han recibido la formación 

desagregadas por sexo. 

-Enumerar canales de difusión de las ofertas de empleo. 
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AREA DE ACTUACIÓN 4.2. Condiciones de trabajo y política 

retributiva 

Objetivo:  

Asegurar una política retributiva basada en criterios igualitarios. 

 

MEDIDAS ACTUALES: 

-La política retributiva es igualitaria en cuanto a salario base y complementos salariales, se 

establece según convenio. 

-Las retribuciones salariales se basan en criterios objetivos, de manera transparente y la 

información al respecto es conocida por la plantilla.  

 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1. Realizar un análisis de las políticas 

salariales desagregado por sexo.  

2 años Gerencia y recursos 

humanos 

2. Utilizar criterios objetivos  en la 

valoración de los puestos de trabajo,  de 

manera que se elimine cualquier obstáculo 

que pueda dificultar la carrera de las 

mujeres. 

2 años  

INDICADORES:  

Porcentajes de retribución salarial con y sin complementos salariales  de hombres y mujeres. 
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AREA DE ACTUACIÓN 4.3. Promoción profesional y formación 

Objetivo:   

-Garantizar que todo el personal vinculado a la organización  tenga formación y sensibilización en 

iguadad de oportunidades.  

-Detectar las necesidades formativas para mejorar la cualificación y competencias de la plantilla. 

 

MEDIDAS ACTUALES 

-Todos los puestos vacantes se publican inicialmente como promoción interna. 

-La entidad está muy comprometida con la formación en la entidad, pese a que no exista de 

forma escrita un plan de formación. 

-La formación se realiza fuera del horario de trabajo por necesidades del servicio, pero siempre se 

computa como horas efectivas de trabajo. 

-La entidad proporciona ayudas y flexibilidad horaria para la formación externa aunque no esté 

directamente relacionada con el puesto. 

 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

Realizar formación y sensibilización en 

materia de igualdad de oportunidades a 

toda la plantilla y a usuarios y usuarias de 

la entidad. 

6 meses Entidad externa especializada 

en igualdad. 

Realizar formación específica en igualdad 

de oportunidades dirigida a las personas 

que integran la Comisión de Igualdad. 

6 meses Entidad externa especializada 

en igualdad. 
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Elaborar un Plan de formación con 

perpectiva de género. 

2 años Departamento  de Recursos 

Humanos. 

Incentivar la participación del personal en 

cursos formativos externos a la entidad, 

ofreciendo ayudas como desplazamientos, 

permisos, etc. 

2 años Gerencia 

Posibilidad de considerar el teletrabajo en 

los puestos que sea posible. 

2 años Gerencia 

Tener en cuenta las situaciones familiares 

a la hora de distribuir los periodos 

vacacionales. 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 

En los procesos de Promoción interna 

puntuar de manera positiva el hecho de 

tener hijos/as menores de 12 años y/o 

personas dependientes a cargo. 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 

INDICADORES: 

Nº de horas de formación en sensibilización en igualdad de oportunidades.  

Nº de mujeres y nº de hombres que realiza formación en la entidad. 

Elaboración del plan de formación. 

Nº de mujeres y nº de hombres con hijos/as menores de 12 años y/o personas dependientes a 

cargo. 
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AREA DE ACTUACIÓN 4.4. Ordenación del tiempo de trabajo y 

conciliación 

Objetivo: 

Fomentar las medidas de conciliación existentes en la entidad y considerar la conciliación como 

parte de la cultura empresarial de la entidad. 

MEDIDAS ACTUALES 

-Jornadas coincidentes con el horario escolar. 

-Periodos de vacaciones coincidentes con los periodos escolares de vacaciones. 

-Prioridad en la elección de permisos y vacaciones de personas con responsabilidades familiares. 

-Permiso retribuido por acompañamiento a consultas médicas de hijos e hijas menores o 

personas dependientes. 

-Todas las medidas de conciliación recogidas en el convenio de aplicación. 

-Se realizan programas específicos con mujeres en situación o riesgo de exclusión (mujeres con 

discapacidad y mujeres víctimas de violencia de género). 

 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1. recoger información sobre las 

necesidades de conciliación de la plantilla 

en encuestas periódicas. 

 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 

2. Informar a la plantilla de las medidas de 

conciliación existentes en la entidad. 

 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 
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3. Valorar la posibilidad de establecer 

ayudas para guarderías. 

Ticket guardería (www.edenred.es) 

 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 

Flexibilidad horaria para el personal sin 

atención directa, con hijos/as y/o personas 

dependientes a cargo  especialmente en las 

áreas de mantenimiento, limpieza y 

administración. 

 

1 año Departamento de Recursos 

Humanos. 

INDICADORES 

-Nº de encuestas realizadas para la detección de necesidades de conciliación. 

-Nº de mujeres y de hombres con hijos e hijas y sus  ededes. 

-Nº de mujeres y de hombres con personas dependientes a su cargo. (excepto hijos/as). 

 

-Existencia de un documento que recopile las medidas de conciliación de la entidad. 

-Nº de personas que han recibido la información sobre las medidas de conciliación en la entidad, 

desagregados por sexo. 
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AREA DE ACTUACIÓN 4.5. Salud laboral. Prevención frente al 

acoso sexual y al acoso por razón de sexo.  

 

Objetivo: 

-Prevenir, evitar y actuar ante la discriminación sexual  o por razón de sexo. 

-Revisar en la prevención de riesgos laborales, las medidas de prevención dirigidas 

específicamente a mujeres, especialmente las que tienen que ver con los riesgos relacionados con 

el embarazo. 

 

MEDIDAS ACTUALES 

-Existe un compromiso por parte de la entidad de prevenir y eliminar el acoso por razón de sexo y 

acoso sexual. La entidad y la representación legal, de conformidad con la legislación vigente en el 

marco del Plan de igualdad y con el objetivo de prevenir el acoso por razón de sexual negociarán 

un protocolo de actuación que comprenderá el compromiso de la entidad de prevenir y no tolerar 

esas conductas, el tratamiento reservado de las denuncias garantizando la inmunidad de las 

víctimas y los testigos, la identificación de las personas responsables de atender a quienes 

formulen una queja o denuncia y la información de los derechos de los trabajadores y 

trabajadoras. 

 

En salud laboral, se tienen en cuenta los riesgos específicos de mujeres, especialmente los 

relacionados con el embarazo. 
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MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1 Elaborar un protocolo de actuación que 

regule un procedimiento de prevención y 

actuación frente al acoso por razón de sexo 

y el acoso sexual.  

6 meses Comisión de Igualdad 

2 Informar a toda la plantilla sobre la 

existencia de dicho protocolo. 

 1 año Comisión de Igualdad 

3 Difundir un protocolo existente específico 

para personas con discapacidad, usuarias de 

la entidad. 

1 año Comisión de Igualdad 

INDICADORES 

-Existencia de  protocolo de actuación por acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

-Registro de consultas y casos presentados por acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

-Porcentaje de casos de acoso recogidos y resueltos 
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AREA DE ACTUACIÓN 4. 6. Uso no discriminatorio del lenguaje y 

comunicación corporativa 

Objetivo: 

Implementar el uso del lenguaje no sexista en al entidad, tanto a nivel interno, como externo, 

tanto en el medio escrito como en el medio online u otros medios de comunicación tradicionales. 

 

MEDIDAS ACTUALES 

Existe voluntad de utilizar un lenguaje no sexista y transmitir una imagen igualitaria eliminando 

estereotipos de género. 

 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1. Realizar un pequeño manual sobre 

lenguaje no sexista para difundir entre toda 

la plantilla como buena práctica. 

4 meses Entidad externa especializada 

en Igualdad. 

2 Revisar desde la perspectiva de género 

todo tipo de textos, memorias, impresos y 

comunicaciones para asegurar un lenguaje 

neutro e inclusivo. 

1 año Gerencia 

3 Realizar una labor de comunicación y de 

difusión de los resultados del Plan de 

Igualdad y de las acciones a realizar que 

contribuya a tranmitir una imagen de la 

4 meses Gerencia y comisión de 

igualdad. 
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entidad comprometida con la iguadad de 

oportunidades de mujeres y hombres. 

INDICADORES 

Elaboración de un  manual de lenguaje no sexista.  

Nº de hombres y de mujeres que han recibido dicho manual. 

Nº de textos revisados para detectar lenguaje sexista. 
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AREA DE ACTUACIÓN 4.7. Área de acciones específicas para 

mujeres en riesgo de exclusión 

Objetivo: 

-Proteger a los trabajadores o trabajadoras que tengan la consideración de víctimas de la 

violencia de género  garantizando el derecho, en los términos previstos en el estatuto de los 

Trabajadores, a la reducción o a la reordenación de su tiempo de trabajo(art. 37.7 de la LET) a la 

movilidad geográfica y al cambio de centro de trabajo (art. 40.3 bis y 49.1 de la LET), a la 

suspensión de la relación laboral con reserva de puesto de trabajo (art. 45.n y 48.6 de la LET) y a 

la extinción de su contrato de trabajo (art. 52.d y 55.b) de la LET. 

-Realizar acciones positivas a favor de mujeres con discapacidad para incorporarlas a la plantilla. 

MEDIDAS ACTUALES 

Aunque no recogido en un programa específico,  la entidad contempla medidas dirigidas a 

mujeres en riesgo de exclusión. Mujeres con discapacidad y mujeres víctimas de violencia de 

género. 

MEDIDAS A IMPLANTAR FECHA RESPONSABLE 

1 Recoger las medidas dirigidas a mujeres 

en riesgo de exclusión. 

1 año Gerencia 

2. Incorporar estas medidas como 

responsabilidad social corporativa de la 

entidad  

1 año Gerencia 

3 Hacer públicas las medidas 

implementadas por la entidad a favor de 

mujeres en riesgo de exclusión.  

1 año Gerencia 
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INDICADORES 

Nº de mujeres en riesgo de exclusión que han sido contratadas por la entidad.  

Nº de publicaciones de los resultados obtenidos. 

 

 

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

Para asegurar el cumplimiento del presente Plan de Igualdad, la Comisión de Igualdad 

realizará semestralmente un informe de evaluación de cada uno de los objetivos fijados 

en el Plan de Igualdad.  

El objetivo de la evaluación será: 

1. Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad. 

2. Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad. 

3. Reflexionar sobre la continuidad de las acciones. 

4. Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y 

garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el 

compromiso adquirido. 
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Para la evaluación del Plan de Igualdad se utilizarán como herramientas los siguientes 

indicadores: 

Área de 

intervención 
Indicador Cálculo 

Frecuencia 

revisión 
Responsable 

Acceso a la 

organización, 

reclutamiento y 

selección 

% de medidas implantadas (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

% candidaturas propuestas 

y seleccionadas realizadas 

desagregadas por sexo 

(nº hombres contratados x 100 

contrataciones realizadas 

 

(nº mujeres contratadas x 100 

contrataciones realizadas 

% candidaturas ofertadas  

bajo criterios de igualdad 

desagregadas por sexo 

 

Condiciones de 

trabajo y política 

retributiva 

 

% de retribución salarial de 

los hombres y de las 

mujeres diferenciado con o 

sin complementos 

salariales por niveles 

Retribución media 

mujeres/Retribución media 

hombres=1 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

% medidas implantadas (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

Promoción 

profesional y 

formación 

% de medidas implantadas  Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

% de promociones de 

mujeres realizadas cada 

año 

(nº de promociones de mujeres x 

100) 

Total promociones realizadas 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 
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Ordenación del 

tiempo de trabajo 

y conciliación 

% de medidas implantadas  (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

Salud laboral. 

Prevención frente 

al acoso sexual y 

al acoso por razón 

de sexo.  

% medidas implantadas (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

% casos de acoso 

presentados y resueltos 

Nº Casos presentados 

Uso no 

discriminatorio 

del lenguaje y 

comunicación 

corporativa 

% medidas implantadas (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

Área de acciones 

específicas para 

mujeres en riesgo 

de exclusión 

% de medidas implantadas (nº medidas implantadas x 100) 

Total medidas propuestas 

Semestral Representante de la 

empresa y 

representación legal de 

las trabajadoras y los 

trabajadores 

 

 

 


