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FASES PREVIAS 

INTRODUCCIÓN 

El Centro Ocupacional ALPE (perteneciente a la Asociación Comarcal para la 

rehabilitación del Discapacitado Alpe) ha puesto en marcha un proceso de integración 

de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en su 

organización a través de la elaboración de un Plan de Igualdad. El presente Plan de 

Igualdad se elabora en el marco de la subvención para el mantenimiento de centros 

para el año 2016 concedida por la Consellería de Igualdad y Políticas Inclusivas, 

respondiendo al compromiso adquirido en la misma y basándose en el contenido que 

recoge la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva entre 

hombres y mujeres. 

Formamos parte por definición de entidades del tercer sector como una institución 

formalmente organizada, privada, sin ánimo de lucro y con capacidad de autocontrol 

institucional y como Asociación desde 1982. 

Se trata de un Centro Ocupacional para personas con discapacidad intelectual cuyo 

objetivo principal consiste en integrar socialmente a las personas que atiende,  

mediante la adquisición de conocimientos y hábitos que proporcionan al sujeto la 

mayor autonomía posible. Se trata de  potenciar y lograr que la integración del usuario 

sea cada vez más plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una 

habilitación estructural de la persona y una mejor adaptación humana y social en su 

entorno cívico. 

 

Conceptos y contenidos claves: (Fundamentación jurídica) 

La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y amparada en 

diversos textos internacionales. 

La Convención sobre eliminación de toda clase de discriminación contra la mujer, 

aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, 

reconoce este derecho, identifica y define la situación de discriminación y establece 

una serie de medidas y garantías para su eliminación y tutela jurídica. Con su 

ratificación, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso común para la lucha 

contrala discriminación contra la mujer en todas sus manifestaciones.(España ratificó 

la Convención en 1983). 

En el ámbito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Unión 

Europea como un derecho fundamental. La eliminación de la desigualdad, se convierte 

en un objetivo común a integrarse dentro de las políticas de actuación y del 
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ordenamiento jurídico tanto dela Unión como de sus estados miembros. (Tratado de 

Amsterdam 1 de mayo de 1999). 

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del 

ordenamiento jurídico español, y desarrollando a través de normativa de distinta 

índole. 

 

La Constitución Española en su artículo 14 establece la igualdad de todos los españoles 

ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna, entre otros motivos, por 

razón de sexo y en su artículo 35.1 establece el deber de trabajar y el derecho al 

trabajo, a la libre elección de profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo … 

sin que en ningún caso pueda hacerse discriminación alguna, entre otras causas, por 

razón de sexo. 

 

La Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, denominada y 

conocida como Ley de Igualdad tiene por objeto Hacer efectivo el derecho de igualdad 

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en particular mediante la 

eliminación de la discriminación de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o 

condición, en cualquiera de los ámbitos de la vida y singularmente en las esferas 

política, civil, laboral, económica, social y cultural. 

 

Esta ley define el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, como: 

La forma en la que las personas con las mismas posibilidades, aptitudes y cualificación, 

pueden desempeñar su labor sin que sus condiciones personales, como sexo, edad, 

raza, religión, etc… supongan un obstáculo. 

Este principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de 

toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, especialmente, las 

derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. 

 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres en su artículo 46  también define” 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 fijarán los concretos objetivos de igualdad 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.  

 

Así,  insta a dirigir la adopción de medidas concretas a favor de la igualdad en las 

empresas u organizaciones, situándolas en el marco de la negociación colectiva, para 

que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido. 
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 En nuestro caso, sumado a la voluntariedad de la entidad a la hora de aplicar la Ley 

3/2007 en sus organizaciones, cabe citar el art. 35: άƭŀǎ administraciones públicas, en 

los planes estratégicos de subvenciones que adopten en el ejercicio de sus 

competencias, determinarán los ámbitos en que, por razón de la existencia de una 

situación de desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, la sbases 

reguladoras de las correspondientes subvenciones puedan incluir la valoraciónd e 

actuaciones de efectiva consecución de la igualdad por parte de las entidades 

ǎƻƭƛŎƛǘŀƴǘŜǎέΦ 

 

De tal manera que, como organización sin ánimo de lucro y entidad receptora de 

fondos públicos, nos sentimos afectados por el contenido de esta ley, es decir, de 

desarrollar medidas de forma inmediata para favorecer la consecución de la igualdad 

de oportunidades entre mujeres y hombres, tanto en las actividades y programas 

desarrollados como en su gestión interna; así como acceder al distintivo “Igualdad en 

ƭŀ 9ƳǇǊŜǎŀέΣ como mecanismo reconocedor de su excelencia en la aplicación de 

políticas de igualdad de trato y de oportunidades entre las trabajadoras y trabajadores 

de estas entidades en su debido momento. 

 

En consonancia con lo dispuesto en la Constitución, el Estatuto de Autonomía de la 

Comunidad Valenciana, en su artículo 10, establece que corresponde a la Generalitat, 

promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos los ámbitos, 

en particular en materia de empleo y trabajo. 

 

En el ámbito de la Comunidad Valenciana y  amparada en el marco legislativo vigente 

en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE núm. 110 de 8 de mayo), para 

la igualdad entre hombres y mujeres. 

Pionera en España en materia de «igualdad», nuestra Ley atiende los mandatos 

constitucionales establecidos en los artículos 9.2 y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto 

en El Estatuto de Autonomía en vigor (Ley Orgánica 5/1982) así como las exigencias y 

recomendaciones internacionales y comunitarias. Se determina además que las 

empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital público están 

obligadas a la elaboración de un plan de igualdad (art. 20.4). El vigente Estatuto de 

Autonomía (Ley Orgánica 1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Orgánica 

5/1982) en el apartado 26 de su artículo 49 otorga la competencia exclusiva en materia 

de promoción de la mujer , a la Generalitat, y en el punto 3 del artículo 10, determina 

que la actuación de la Generalitat se centrará primordialmente en determinados 

ámbitos, entre los que se encuentra la igualdad de derechos en todos los ámbitos, en 

particular en materia de empleo y trabajo. En concordancia con el mismo, el artículo 

11 de nuestro Estatuto establece que: la Generalitat, velará en todo caso para que las 

mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar 
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y política sin discriminaciones de ningún tipo y garantizará que lo hagan en igualdad de 

condiciones. 

En base a lo dispuesto en toda la normativa vigente y especialmente ala necesidad de 

desarrollar la Ley 9/2003 para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la obligatoriedad 

del visado de los Planes de Igualdad presentados por Empresas de la Comunidad 

Valenciana recogida en el artículo 20de la citada Ley, y como paso necesario para la 

puesta en funcionamiento de las distintas actuaciones propuestas en el Plan de 

Igualdad de Oportunidades para el período 2006-2009, el Consell de la Generalitat 

publica en julio de 2007, el Decreto 133/2007 de 27 de julio, sobre condiciones y 

requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunidad 

Valenciana (DOCV núm. 5.567, de 31 de julio). La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la 

Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en su artículo 20.3 establece 

que, para que las empresas obtengan las ayudas previstas por tener diseñados Planes 

de Igualdad, dichos Planes deberán ser visados por el centro directivo de la 

administración de la Generalitat con competencia en materia de mujer, presentando 

anualmente ante dicho organismo un informe de evaluación de resultados. Con este 

fin, el Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para 

el visado del los Planes de Igualdad en las Empresas, regula el procedimiento para su 

obtención. 

 

Así nuestra entidad solicitará tal distintivo y visado de Igualdad en los organismos 

procedentes. Esto nos dará además la posibilidad de acceso a la red de empresas con 

distintivos de igualdad para mantener contactos con otras entidades u organismos 

relacionados con la igualdad para compartir experiencias, inquietudes… 

 

Finalidad y objetivo: 

 

La finalidad es alcanzar, en el ámbito de la entidad, la igualdad de trato y de 

oportunidades, eliminando cualquier discriminación por razón de género como un 

principio básico de la organización y como eje de los procedimientos de gestión. El 

objetivo final de la implantación del Plan de igualdad es ser un elemento normativo 

más, que refuerza y garantiza el verdadero disfrute de un derecho fundamental 

constitucionalmente reconocido, como lo es la igualdad. Concretamente, se quiere 

conseguir  detectar las barreras y discriminaciones que pueden existir en la 

organización en materia de igualdad, establecer acciones de mejora para subsanar las 

deficiencias detectadas, fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades o 

mantener y reforzar medidas de igualdad ya existentes, buscando, lograr un equilibrio 

hombre-mujer trabajando en cualquier esfera la premisa de igualdad, la 

plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres. Ello supone que, a 

igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificación, hombres y mujeres deben 

desempeñar sus tareas sin que su sexo, edad, raza, religión, representen un obstáculo 
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y en las mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formación y promoción dentro 

de la entidad. En definitiva implantar esta cultura y filosofía en la entidad y sus 

procesos. 

 

Las personas que formamos entidades como la nuestra somos su principal motor de 

funcionamiento. La gestión de recursos humanos dentro de las mismas tienen un valor 

estratégico en la medida en que la actividad se presta con personas para personas,  se 

trabaja en un entorno complejo y dinámico, con variedad de actores, por lo que hacen 

falta equipos formados y comprometidos para gestionar correctamente y con ilusión 

esa complejidad y se pretenden unos objetivos de alto impacto, se aspira a cambiar y 

transformar realidades sociales. A la consecución de estos aspectos contribuye el 

desarrollo del Plan de Igualdad. 

 

Aunque en nuestro caso, el centro está formado en su mayor parte por mujeres y no 

existe segregación  vertical  es conveniente realizarlo adaptando nuestros objetivos y 

ejes o áreas de intervención a nuestro caso, redundando así también el beneficio en 

los hombres que formen la plantilla y logrando un equilibrio lo mayor posible. A pesar 

de que a priori, no se perciba una discriminación directa, pueden surgir datos en el 

análisis en los que de alguna forma se manifieste una discriminación indirecta o algún 

aspecto a mejorar y,  es necesario estudiarlo en la fase siguiente de diagnóstico 

aplicando las medidas necesarias al menos de prevención, cultura y formación en 

igualdad; si de dicho análisis emanaran resultados positivos, fijarnos como objetivo su 

mantenimiento y/o refuerzo. 

 

Definiendo discriminación directa e indirecta diferenciamos que: 

 

- Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en que se 

encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a 

su sexo, de manera menos favorable que otra en situación comparable. 

 

- La discriminación indirecta ocurre cuando la reglamentación o la práctica son 

aparentemente neutrales, pero en la práctica lleva a la desigualdad. Son 

normas, prácticas y medidas, aparentemente neutras, que impactan de manera 

desfavorable en las mujeres. 

 

Fases del Plan de Igualdad: 

 

Este proceso se desarrollará en las siguientes fases: 

- Fase 1: Compromiso y Creación de Comisión de Igualdad. Con el impulso, 

compromiso firmado e información de la Junta directiva de la Asociación y la 
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creación del grupo de trabajo que formará la Comisión de Igualdad y las 

competencias de cada parte. 

 

- Fase 2: Diagnóstico de Igualdad. Es indispensable antes del diseño e 

implementación estudiar a fondo las características de la entidad para 

proponer desde qué punto de partida vamos a comenzar a trabajar y en qué 

materias queremos incidir.  Es un trabajo de Planificación, Recogida de 

información y Análisis y presentación de propuestas. 

 

- Fase 3: Diseño del Plan de Igualdad. Partiendo del diagnóstico realizado 

quedarán fijados los ejes o áreas de intervención, los objetivos, las medidas o 

estrategias para alcanzarlos, las responsabilidades, temporalización, recursos 

necesarios y los indicadores para su seguimiento y evaluación. 

 

- Fase 4: Implantación del Plan de Igualdad. Es el proceso en el cual se va 

llevando a cabo todo lo planeado. La ejecución de las acciones previstas y la 

comunicación. Este proceso está sometido a un seguimiento continuo. 

 

- Fase 5: Seguimiento y Evaluación del Plan de Igualdad. Por último, y con todo 

el registro del seguimiento de todo el proceso se realizará la evaluación tanto 

del impacto, como del proceso y los resultados en base a la medición de los 

indicadores propuestos en el diseño que servirán como criterio de evaluación 

para la futura propuesta de mejoras si son necesarias. Para esto se elaborarán 

informes de Seguimientos y Evaluación. 

 

 

INICIATIVA INVESTIGACIÓN IDENTIFICACIÓN IMPLANTANCIÓN INDICADORES INNOVACIÓN  

Queremos 

hacerlo 

¿Cómo 

estamos? 

¿Qué queremos 

hacer? 

Hagámoslo ¿Cómo 

valorarlo? 

Mejoremos 

 

Transversalidad: 

 

Durante todas las fases, es decir durante todo el proceso que comporta llevar a  cabo 

el Plan de Igualdad, no se perderá de vista en ningún momento la importancia de 

integrar en el plan medidas transversales. Todas las políticas del Centro  deben 

promover  la igualdad de mujeres y hombres. Se trata en este caso de lo que se llama 

transversalidad de género definido como: la integración de la perspectiva de género en 

una actuación determinada, considerando los puntos de partida, prioridades y 

necesidades respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad 
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entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de 

planificación sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otras cuando se 

apliquen, supervisen y evalúen. Estas medidas transversales son: comunicación, 

formación y seguimiento. 
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FASE 1 COMPROMISO DE LA ORGANIZACIÓN 

 
Cuando hablamos de compromiso de las empresas con la igualdad hacemos referencia 

a la concienciación, sensibilización y compromiso de la dirección de la empresa con la 

igualdad de oportunidades. 

 

El compromiso de nuestra entidad con la Igualdad de Oportunidades implica la 

intención de ésta de incorporar acciones de mejora y continuidad, tanto en su 

estructura organizativa, como en todos sus procesos. De igual manera deberá extender 

este valor entre la totalidad de la plantilla. Supone formalizar el reconocimiento de la 

igualdad ya existente y  asumir un reto de mejora y divulgación que puede afectar a las 

decisiones estratégicas y de gestión, comenzando por reconocer la igualdad como 

principio básico transversal de la organización. 

 

Este compromiso por parte de la Junta directiva de iniciar la elaboración y la 

negociación de dicho plan, y de garantizar su aplicación efectiva en el seno de la 

organización, es plasmado en un documento formalέ /ƻƳǇǊƻƳƛǎƻ Ŏƻƴ ƭŀ LƎǳŀƭŘŀŘέ (a 

continuación), donde aparecen las partes que intervienen y la intención de llevar a 

cabo el Plan con los mecanismos y recursos necesarios. Este documento materializa la 

decisión y la implicación. Se comunica a todos los agentes que forman parte del 

Centro. Así, la voluntad de la Junta directiva de la empresa de trabajar por la igualdad 

de oportunidades es  materializada de forma clara y concisa. 

 

Este compromiso supone: 

 

- Reconocer la igualdad como principio básico –y transversal- de la organización 

formalmente,  la intención de integrar una serie de medidas de acción positiva 

para corregir las posibles desigualdades y conseguir un equilibrio en la 

organización o desarrollar acciones permanentes para fomentar y reforzar la 

continuidad de nuestras medidas positivas, aprovechado nuestras 

potencialidades. 

 

- Incluir este principio en los objetivos de la política del Centro y, en particular, 

en la política de gestión de recursos humanos. 

 

- Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la 

elaboración del diagnóstico, definición e implementación del Plan de Igualdad y 

la inclusión de la igualdad.  
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El nivel de compromiso posteriormente se podrá comprobar y evaluar en función del 

grado de implantación de políticas y acciones relacionadas con la igualdad de 

oportunidades.  

 

       COMUNICACIÓN 

 

Todas las personas que integran la entidad estarán involucradas, de una u otra forma, 

en el diseño del Plan por lo que es imprescindible hacerles partícipes ya que la 

participación y cooperación nos ayudaran al éxito final. Son los principales agentes 

implicados y la comunicación bidireccional, como hemos reflejado, es imprescindible 

como medida transversal durante todo el proceso y, en concreto, en esta fase 

informándoles sobre:  

 

- el compromiso con la igualdad asumido por la Junta directiva 

-  la decisión de la entidad de elaborar un Plan de Igualdad por el compromiso 

adquirido con la Conselleria de Igualdad y Políticas Inclusivas por los beneficios 

que puede conllevar internamente. 

- qué es un Plan de Igualdad  

-  la constitución de comisión de igualdad y las personas que la integran  

-  el plan de trabajo previsto  

- el desarrollo o las decisiones tomadas durante todo el proceso. 

 

Resaltamos que todo el proceso de comunicación interna se realizará mediante el 

canal habitual en el Centro de convocatoria y celebración de reuniones. Así, en esta 

fase de compromiso,  se realiza una reunión al efecto para cumplir con esta medida 

transversal en la misma. Con esta reunión  podemos demostrar y garantizar  la 

adhesión firme con el Plan, reflejar los valores de transparencia y equidad por medio 

de esta declaración general que lleva implícita la igualdad de derechos y obligaciones 

para el personal de la entidad, y el cumplimiento con la exigencia legal con la Ley 

Orgánica, en su artículo 47, de garantizar la información. Por otra parte, será necesario 

formalizar y recoger el compromiso de la entidad con la igualdad en los documentos 

corporativos del centro, en nuestro caso, por el momento en la próxima memoria 

anual y en el Reglamento de Régimen Interno una vez se haya implantado el Plan. 

Como comunicación externa proponemos incorporarlo a la página web del Centro, 

redes sociales y en cualquier medio local que sea posible difundirlo. 

 

Siguiendo la recomendación que en esta fase de compromiso y difusión se escoja a 

un/a responsable de la implantación del Plan de Igualdad clave para la transmisión de 
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información, para integrar la igualdad en los procesos habituales, para hacer 

propuestas y en definitiva como instrumento de coordinación se decide en este caso 

que será la Directora del Centro la que cumpla esta función. Las competencias de esta 

parte, algunas de ellas compartidas con la Comisión de Igualdad son:  

 

-  Velar para que en el Centro se cumpla el principio de igualdad de trato y 

oportunidades entre mujeres y hombres. 

 

-  Informar al personal sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan 

de Igualdad. 

 

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de 

Oportunidades en la política del Centro y la necesidad de que participe 

activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad. 

 

- Facilitar información y documentación de la propia organización para la 

elaboración del diagnóstico. 

 

- Participar activamente en la realización del diagnóstico, y una vez finalizado 

proceder a la aprobación del mismo. 

 

- Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas 

que se propongan para la negociación. 

 

- Impulsar la difusión del Plan de Igualdad, y promover su implantación. 

 

-  Realizar el seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad. 
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ά/hatwhaL{h /hb [! LD¦![5!5έ 

 

Dª /D.Josefa Sala Esteban, con D.N.I.:74137634-D, y domicilio en Torrevieja, Alicante, Avenida 

de las Cortes Valencianas,73 03180, en representación de la entidad Asociación comarcal para 

rehabiltación del discapcitado, con N.I.F G03106747, en su calidad de Presidenta. 

 

Declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que integren la igualdad 

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por 

razón de sexo, así como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en 

el seno de nuestra organización, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres como un principio estratégico de nuestra Política Corporativa y de Recursos 

Humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio que establece la Ley Orgánica 

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.  

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta entidad, desde la 

selección a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las condiciones de 

trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y la conciliación, la 

prevención y actuación frente al acoso sexual y del acoso por razón de sexo, y el uso no 

discriminatorio del lenguaje, la comunicación y la publicidad, asumimos el principio de igualdad 

de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminación 

indirecta, entendiendo por ®sta ñla situación en que una disposición, criterio o práctica 

aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de 

personas del otro sexoò.  

Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las decisiones 

que se adopten a este respecto y se proyectará una imagen de la organización acorde con este 

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  

Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través de la implantación de un Plan de 

Igualdad que suponga mejoras respecto a la situación presente, arbitrándose los 

correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecución de la 

igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extensión, en el conjunto de la 

sociedad.  

Para llevar a cabo este propósito se contará con las propias personas trabajadoras, no solo en 

el proceso de negociación colectiva, tal y como establece la Ley Orgánica 3/2007 para la 

igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de elaboración, 

seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad.   

En Torrevieja a 1 de Septiembre de 2016 
 
FIRMA DEL/LA REPRESENTANTE LEGAL SELLO DE LA ENTIDAD 

 

Fdo.: 
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COMISIÓN DE IGUALDAD 

 
Además de la voluntad expresa de la Junta Directiva, y en función de las  dimensiones 

del Centro, es recomendable crear un grupo de trabajo o una Comisión de igualdad y 

por ello la hemos constituido en nuestro Centro. La podemos definir como el equipo 

de trabajo responsable de impulsar la elaboración, desarrollo y seguimiento del Plan 

de Igualdad. La Ley de Igualdad recomienda que ésta tenga carácter paritario, una 

formación específica en igualdad y que de ella formen parte Representantes legales de 

los trabajadores. En nuestro caso, ciñéndonos a nuestra realidad, no es posible cumplir 

estas condiciones ya que, en primer lugar, el número reducido de la plantilla y la 

escasa presencia de hombres hacen que esto no se pueda cumplir. Además no 

disponemos de representación legal de los trabajadores. Y por último, no existe ningún 

miembro en el Centro que esté formado en temas de Igualdad de Género. Así la 

Comisión de Igualdad va a estar formada por todos los trabajadores de la plantilla y la 

Dirección.  Lo consideramos, no obstante, un aspecto positivo considerando a los 

trabajadores como principales agentes sociales y colectivo destinatario que conoce la 

realidad del Centro y la organización del trabajo de primera mano. 

 

 La creación de esta Comisión queda reflejada en un documento formalέActa de 

/ƻƴǎǘƛǘǳŎƛƽƴ ŘŜƭ /ƻƳƛǘŞ ŘŜ LƎǳŀƭŘŀŘέ. 

 

La Comisión de Igualdad dispondrá de toda la información cuantitativa y cualitativa 

necesaria. 

 

Las funciones principales de la comisión de igualdad serán, entre otras, las siguientes: 

 

- Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y 

oportunidades entre mujeres y hombres. 

 

- Aprobar el diagnóstico de situación del Centro en materia de igualdad de 

oportunidades. 

 

- Impulsar, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que 

se propongan. 

 

- Apoyo y/o realización del diagnóstico y Plan de Igualdad 

 

- Aprobar y poner en marcha el Plan de Igualdad. 
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-  Realizar el seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad. 

 

COMUNICACIÓN  

 

El canal de comunicación habitual en nuestro Centro son las reuniones o el día a día 

debido al pequeño tamaño de la organización. La comisión de igualdad establecerá 

reuniones específicas que se llevaran a cabo de forma frecuente durante la 

elaboración del plan de igualdad. 

Se crea un sistema donde se  marcan plazos para las reuniones, negociación, 

realización y seguimiento del plan con una previsión de una reunión mensual, aunque 

esto no exime que en cualquier momento si es necesario se convoque una reunión o 

se realice otros tipos de comunicación informal. 

 

En estas sesiones se realizaran actas de reunión y actas de acuerdos firmadas por 

todas las partes. 

 

El acta de creación de la Comisión de Igualdad aparece a continuación. 
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ά!/¢! 59 /hb{¢L¢¦/Ljb 59[ /haL{Ljb 59 LD¦![5!5έ 
 
Las personas que a continuación se detallan, se han reunido en Torrevieja el día  de 7 de 
Septiembre 2016, a las 9:00 horas:  
 
Dª Josefa Sala Esteban con D.N.I. 74.137.634-D 
 
Dª Victoria Boix  Ballester con D.N.I 74.178.121 -Q 
 
Dª Mª José Ortiz Rebollo con D.N.I. 75.520.444-H 
 
Dª Marina Ballester Espinosa con D.N.I. 79.191.199-F 
 
DªConcepción Boj Ruiz con D.N.I. 74.191.214-E 
 
D.Pedro Fructuoso Ibarra con D.N.I. 21.509.166-A 
 
DªLorena Mazón Sala con D.N.I. 48.341.807-Q 
 
DªIsabel Sánchez Trucharte con D.N.I. 23.264.415-F 
 
DªMª Elvira García Torregrosa con D.N.I. 74.193.926-C 
 
Dª Mª Virginia Iragorri Ramírez con D.N.I. 49.251.927-A 
 
DªElia Rodríguez Hernando con D.N.I. 48.365.352-D 
 
Dª MªDolores Espinosa Sánchez con D.N.I. 48.559.861-F 
 
DªMª Inmaculada Fructuoso Aráez con D.N.I. 33.484.636-V 
 
Dª Carmen Espejo Arrollo con D.N.I. 30.509.328-N 
 
 
ACUERDAN:  

 

1.- Constituir la COMISIÓN DE IGUALDAD de  Asociación Comarcal para la rehabilitación del 

Discapacitado Alpe. 

 

2.- Aprobar las funciones de la COMISIÓN DE IGUALDAD: Asociación Comarcal para la 

rehabilitación del Discapacitado Alpe 

 

1.  Apoyo y realización del diagnóstico de igualdad.  

2.  Impulso e implantación del Plan de Igualdad de Oportunidades en  Asociación Comarcal 

para la rehabilitación del Discapacitado Alpe 

 

3.  Apoyo y realización del seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad de Asociación 

Comarcal para la rehabilitación del Discapacitado Alpe 

 

4.  Establecer un servicio de información y atención a la plantilla en todas aquellas cuestiones 

relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral.  
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5.  Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.  

6.  Elevar a la Junta Directiva de la Asociación Comarcal para la rehabilitación del 

Discapacitado Alpe, propuestas de mejora para integrar el principio de igualdad de trato en 

todas las gestiones de la organización.  

 

7.  Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso sexual y 

acoso por razón de sexo.  

8.  Revisar que todos los textos generados por Asociación Comarcal para la rehabilitación del 

Discapacitado Alpe hagan un uso no sexista del lenguaje.  

 

3.- Designar la composición de la COMISIÓN DE IGUALDAD DE Asociación Comarcal para la 

rehabilitación del Discapacitado Alpe formada por las siguientes personas: 

 

 

1. Dª Josefa Sala Esteban con D.N.I. 74.137.634-D 

 

2.Dª Victoria Boix Ballester con D.N.I. 74.178.121 -Q 

 

3. Dª Mª José Ortiz Rebollo con D.N.I. 75.520.444-H 

 

4. Dª Marina Ballester Espinosa con D.N.I. 79.191.199-F 

 

5. Dª Concepción Boj Ruiz con D.N.I. 74.191.214-E 

 

6. D .Pedro Fructuoso Ibarra con D.N.I. 21.509.166-A 

 

7. Dª Lorena Mazón Sala con D.N.I. 48.341.807-Q 

 

8. Dª Isabel Sánchez Trucharte con D.N.I. 23.264.415-F 

 

9. DªMª Elvira García Torregrosa con D.N.I. 74.193.926-C 

 

10. Dª Mª Virginia Iragorri Ramírez con D.N.I. 49.251.927-A 

  

11. Dª Elia Rodríguez Hernando con D.N.I. 48.365.352-D 

 

12. Dª MªDolores Espinosa Sánchez con D.N.I. 48.559.861-F 

 

13. DªMª Inmaculada Fructuoso Aráez con D.N.I. 33.484.636-V 

 

14. Dª Carmen Espejo Arrollo con D.N.I. 30.509.328-N 

 

 

 

4.- Características de la participación en la COMISIÓN DE IGUALDAD. Las personas que forman 

el COMISIÓN DE IGUALDAD de Asociación Comarcal para la rehabilitación del Discapacitado Alpe  

participan libre y voluntariamente en el mismo, adquiriendo dos compromisos:  
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- Formar la Comisión de Igualdad, que elaborará el Plan de Igualdad de Asociación Comarcal 

para la rehabilitación del Discapacitado Alpe , para ello participarán e impulsarán la realización 

del diagnóstico, elaboración y redacción del Plan, ejecución y control y seguimiento del Plan de 

Igualdad de  Asociación Comarcal para la rehabilitación del Discapacitado Alpe. 

 

- Formar la COMISIÓN DE IGUALDAD, para ello realizarán todas las reuniones precisas para 

ejecutar las funciones asignadas a la COMISIÓN DE IGUALDAD de Asociación Comarcal para 

la rehabilitación del Discapacitado Alpe. 

 

 

5.- Clausulas para la Comisión de Igualdad. 

 

- Confidencialidad 

 

Todas las personas componentes de la Comisión de Igualdad se comprometen a tratar con 

confidencialidad la información, datos, documentos, y/o cualquier otra información de la que se 

hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada. 

 

- Cambios en la composición de la Comisión/ Procedimiento de sustitución de integrantes. 

 

Las personas que integren la Comisión de Igualdad podrán ser sustituidas por otras en los 

siguientes casos: 

 

¶ Una vez exceda el periodo previsto para la implementación del Plan de Igualdad. 

¶ En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisión. 

¶ En caso de que una persona no realice las tareas que le son asignadas dentro de la 

Comisión. 

¶ En caso de que alguna persona, por los motivos que fueran, abandone la Asociación. 

¶ Por cualquier otra circunstancia que la Comisión de Igualdad considere incompatible 

con el correcto desarrollo de las funciones asignadas a las personas integrantes de la 

Comisión. 

 
 
El procedimiento será comunicado a la Comisión de Igualdad que elegirá a otra persona para 
sustituir la ausencia. 
 
 

  6.- Designar a Mª Dolores Espinosa Sánchez y Josefa Sala Esteban como las personas a las  que la 
plantilla se puede dirigir para atender todas las consultas, propuestas y necesidades que la plantilla 
considere.  
 

Y sin más asuntos que tratar se levanta la sesión, siendo las 10:00 horas del día de la fecha  
 
En Torrevieja  a 7 de 
Septiembre  de 2016 

 Firmas:  
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FASE 2 INTRODUCCIÓN DIAGNÓSTICO 

El diagnóstico constituye principalmente el estudio de la situación de la entidad, que 

servirá para identificar las necesidades básicas a considerar para la implantación del 

Plan de Igualdad. Se establece como una herramienta de investigación que permitirá 

detectar situaciones de discriminación, dándonos información suficientemente fiable 

para conocer la situación actual y plantearnos la necesidad o no de abordar la 

situación, con la incorporación de medidas o mejora de las mismas, y acciones 

positivas para corregir y lograr la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

Este diagnóstico nos facilitará posteriormente la evaluación de la evolución del Plan. 

Consiste en un análisis detallado de la situación sobre la igualdad de oportunidades 

entre mujeres y hombres en la entidad. 

La planificación que se establece para la realización del diagnóstico contempla: 

- Que los objetivos de este diagnóstico son conocer el nivel de igualdad en la 

entidad, conocer las necesidades, opiniones y expectativas de las personas que 

forman la entidad e identificar las áreas de actuación prioritarias. 

- Que va a ser realizado por la dirección en colaboración con la Comisión de 

Igualdad que forman todos los miembros de la plantilla en nuestro caso y en 

contacto con la Junta directiva de la entidad. 

- Que la metodología con la que se lleva a cabo se basa en el análisis de datos 

cuantitativos y cualitativos, las encuestas y el estudio del convenio colectivo 

por el que nos regimos. 

- Que el lugar de realización va a ser la propia asociación 

- Que los destinatarios son los miembros de la plantilla. 

- Que se lleva a cabo en la semana del 12 al 16 de Septiembre de 2016. 

 

Las actuaciones que se llevan a cabo para la elaboración de este diagnóstico son: 

- La elaboración de los documentos para la recogida de información: 

    -Documento de análisis cuantitativo 

                                      -Documentos de análisis cualitativo: cuestionario plantilla,   cuestionario de la 

dirección y otros cuestionarios cualitativos con datos sobre la situación de la 

entidad en materia de igualdad. 

(Estos documentos aparecen a continuación)*  

- La recogida de información a través de los mismos y a través del convenio 

colectivo y otros documentos de la entidad. 

- El análisis de la información y la elaboración del Informe diagnostico que es 

difundido y aprobado y, donde se establecen las conclusiones generales de los 

resultados obtenidos y las bases para la puesta en marcha del diseño e 

implementación del Plan de Igualdad. 
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*DIAGNÓSTICO 

ASPECTOS CUANTITATIVOS 

¶ CARACTERÍSTICAS DE LA ENTIDAD 

 

Datos generales: 

 

Denominación social:  Asociación para la rehabilitación del discapacitado ALPE 

Forma jurídica: Asociación sin ánimo de lucro 

Dirección: Avda. de las Cortes Valencias 73 

Teléfono: 96571 41 04 

Fax:  

E-mail: coalpe@centroalpe.es 

Página Web: www.centroalpe.es 

 

Plantilla desagregada por sexo: 

 

 Mujeres % Hombres % Total 

Plantilla desagregada por sexo 11 91,66 1 8,34 12 

 

 

Representación legal de los trabajadores: 

 

No existe representación legal de trabajadores /as X 
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¶ CARACTERÍSTICAS DE LA PLANTILLA: 

 

Datos generales: 

 

Distribución de la plantilla por edades: 

Bandas de edades Mujeres Hombres Total 

Menos de 30 años    

30-40 años 4  4 

41- 50 años 7 1 8 

51-60    

Más de 60 años    

TOTAL 11 1 12 

 

 

Distribución de la plantilla por tipo de contratos: 

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total 

Temporal a tiempo completo    

Temporal a tiempo parcial 1  1 

Fijo discontinuo    

Indefinido a tiempo completo 8 1 9 

Indefinido a tiempo parcial 2  2 

Prácticas    

Otros (becas de formación, etc.)    

TOTAL 11 1 12 
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Distribución de la plantilla por  antigüedad: 

Antigüedad Mujeres Hombres Total 

Menos de 6 meses    

De 6 meses a 1 año    

De 1 a 3 años    

De 3 a  5 años 1  1 

De 6 a 10 años 1  1 

Más de 10 años 9 1 10 

TOTAL 11 1 12 

 

 

Distribución de la plantilla por categorías profesionales: 

 

 

 

 

Denominación categorías Mujeres Hombres Total 

Director 1  1 

Técnicos atención directa 8 1 9 

Administración  secretaria 1  1 

Psicología 1  1 

TOTAL 11 1 12 
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Distribución de la plantilla por  categoría profesional y estudios: 

Categoría profesional Nivel de estudios Mujeres Hombres Total 

DIRECTOR Sin estudios    

Primarios    

Secundarios     

Universitarios 1  1 

PSICOLOGÍA Sin estudios    

Primarios    

Secundarios     

Universitarios 1  1 

FISIOTERAPIA Sin estudios    

Primarios    

Secundarios     

Universitarios 1  1 

MONITOR Sin estudios    

Primarios   1 

Secundarios  3  3 

Universitarios 1 1 3 

CUIDADOR Sin estudios    

Primarios    

Secundarios  2  2 

Universitarios 1  1 

SECRETARÍA 

Sin estudios    

Primarios    

Secundarios  1  1 

Universitarios    

TOTAL 

Sin estudios    

Primarios    

Secundarios  6  6 

Universitarios 5 1 6 
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Plantilla por salario anual desagregada por sexo: 

PLANTILLA POR SALARIO ANUAL Nº HOMBRES Nº MUJERES 

фΦлопΣнл ϵό ǎŀƭŀǊƛƻ ƳƝƴƛƳƻύ 
  

9ƴǘǊŜ млΦллл ȅ мрΦллл ϵ  
 3 

9ƴǘǊŜ мрΦллл ȅ нлΦллл ϵ 
1 7 

9ƴǘǊŜ нлΦллл  ȅ нрΦлллϵ 
 1 

9ƴǘǊŜ нрΦллл ȅ олΦллл ϵ 
  

9ƴǘǊŜ олΦллл ȅ плΦллл ϵ 
  

9ƴǘǊŜ плΦллл ȅ рлΦллл ϵ 
  

9ƴǘǊŜ рлΦллл ȅ слΦллл ϵ 
  

ałǎ ŘŜ слΦлллϵ 
  

 

Distribución de la plantilla por horas semanales de trabajo: 

Nº de horas Mujeres Hombres Total 

Menos de 20 horas    

De 20 a 35 horas 4  4 

De 36 a 39 horas    

40 horas 7 1 8 

Más de 40 horas    
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Movimientos de personal: 

 

Incorporaciones y bajas: 

Incorporaciones y bajas 

 Incorporaciones Bajas 

Mujeres  Hombres  Total Mujeres  Hombres  Total 

Año 2016 1  1  1 1  1  1 

TOTAL 1  1  1 1  1  1 

 

 

 

Incorporaciones último año: tipo de contrato: 

Incorporaciones último año por tipo de contrato 

Tipo de contrato Mujeres  Hombres  Total 

Temporal a Tiempo Completo   1  1 

Temporal a Tiempo Parcial      

Fijo Discontinuo      

Indefinido a Tiempo Completo      

Indefinido a Tiempo Parcial 1    1 

Prácticas      

Aprendizaje      

Otros (becas de formación, etc.)      

TOTAL 1  1  2 
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Incorporaciones último año: categorías profesionales: 

Incorporaciones último año por categorías profesionales 

Denominación categorías Mujeres  Hombres  Total 

1.Cuidadora 1    1 

2.Fisioterapeuta   1  1 

TOTAL 1  1  2 

 

Bajas definitivas último año: 

Bajas definitivas último año 

Descripción bajas definitivas Mujeres  Hombres  Total 

Jubilación      

Despido      

Finalización del contrato   1  1 

Cese voluntario      

Cese por persona a cargo      

Otros (muerte, incapacidad, etc.)      

TOTAL   1  1 
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Bajas temporales, permisos y excedencias último año: 

Bajas temporales y permisos último año 

Descripción bajas temporales Mujeres  Hombres  Total 

Incapacidad Temporal      

Accidente de Trabajo      

Maternidad (parto) 1     

Maternidad 1     

Cesión al padre del permiso 

de maternidad 

*  **   

Paternidad      

Adopción o acogimiento      

Riesgo durante el embarazo 1     

Reducción de jornada por 

lactancia 

1     

Reducción de jornada por 

cuidado de hija/o 

     

Reducción de jornada por 

motivos familiares 

     

Reducción de jornada por 

otros motivos 

     

Excedencia por cuidado de 

hija/o 

     

Excedencia por cuidado de 

familiares 

     

Excedencia fraccionada por 

cuidado de hija/o o familiar 

     

Excedencia voluntaria      

Permiso por enfermedad 

grave, fallecimiento 

1     

TOTAL 2     
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Responsabilidades Familiares: 

Plantilla por responsabilidades familiares: 

PLANTILLA POR 
RESPONSABILIDADE

S FAMILIARES 

Nº HOMBRES Nº MUJERES 

Personal 
admtvo. Técnico Mando 

intermedio Dirección Personal   
admtvo. Técnico Mando 

intermedio Dirección 

Menores a su cargo 
  1   1 6   

Mayores 
dependientes 
 

        

Personas discapacidad 
         

Personas con 
reducción de jornada 
por responsabilidades 
familiares 

        

 

Promoción y formación: 

Promociones último año: 

Promociones del último año 

 

Tipo de promoción Mujeres % Hombres % Total 

Nº total de personas que 

han ascendido de nivel 

1     

TOTAL 1     

 

Tipos de promoción último año:  

Tipos promociones del último año 

 Mujeres  Hombres  Total 

Promoción salarial, sin cambio de categoría      

Promoción vinculada a movilidad geográfica      

Cambio de categoría por prueba objetiva      

Cambio de categoría por  antigüedad      

Cambio de categoría decidido por la empresa 1     

TOTAL 1     
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Promoción último año: categorías profesionales a las que se han promocionado: 

Promoción último año: categorías profesionales 

Denominación categorías Mujeres  Hombres  Total 

1. Dirección 1     

2.      

3.      

4.      

5.      

TOTAL 1     

 

 

Formación último año: 

Formación último año 

Denominación cursos Mujeres  Hombres  Total 

1.Experto dirección cursos Servicios 

Sociales 

1     

TOTAL 1     
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DIAGNÓSTICO                             ASPECTOS CUALITATIVOS 

CUESTIONARIO DIRECCIÓN 

1. CULTURA DE LA ENTIDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA 

 

a. Cultura de la Entidad 

1.1 ¿Cuáles son los objetivos de la Organización? 

Formamos parte por definición de entidades del tercer sector como una institución 

formalmente organizada, privada, sin ánimo de lucro y con capacidad de autocontrol 

institucional y nuestro objetivo principal consiste en integrar socialmente a las personas que 

atiende,  mediante la adquisición de conocimientos y hábitos que proporcionan al sujeto la 

mayor autonomía posible. Se trata de  potenciar y lograr que la integración del usuario sea cada 

vez más plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una habilitación 

estructural de la persona y una mejor adaptación humana y social en su entorno cívico. 

 

1.2 ¿Cuál es la filosofía de entidad? (Valores y creencias) 

Somos una asociación sin ánimo de lucro cuya misión consiste en prestar los apoyos necesarios 

para mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual y, en consecuencia 

de su entorno más cercano, y a la igualdad de trato y oportunidades. Entendemos a nuestro 

colectivo como ciudadanos de pleno derecho, por ello nuestra filosofía de trabajo siempre irá 

encaminada a la consecución de este objetivo.  Las creencias que han dirigido nuestra manera 

de intervenir en los talleres ocupacionales y en las actividades de la vida diaria. 

¶ Los discapacitados físicos son personas adultas y por lo tanto, no podemos infantilizar sus 
conductas. 

¶ Cualquier persona, tenga o no discapacidad, se hace en el transcurso de su vida, en 
adecuación a su contexto y medio sociocultural, siendo, cualquier individuo, susceptible de 
cambio y progreso en su desarrollo. 
 

¶ Las personas con discapacidad física pueden llegar a ser sujetos de su vida y llegar a 
decidir. 

¶ Las personas con discapacidad deben ser tratadas con normalidad, es decir, sin que existan 
sentimientos de tristeza o pena por su situación y aceptándolos tal como son y promover 
la misma en toda la sociedad. 

¶ Fomentar la autonomía en cualquier ámbito de su vida y la vida activa y participativa 
socialmente. 
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1.3 ¿Qué procesos de calidad se desarrollan? 

No disponemos de un sistema básico de calidad formalizado. No obstante, ponemos en 

marcha diferentes actuaciones que responden a esta cultura de calidad y estamos 

estudiando la posibilidad de ponerlo en marcha formalmente. 

¶ Internos: 

                  -Protocolos de intervención como forma específica de llevar a cabo una actividad o 

un proceso y registros de las actuaciones cotidianas ya que los procesos clave  de la 

organización deben definirse, controlarse y mejorarse y los registros proporciona 

información sobre resultados conseguidos o evidencia de actividades efectuadas. 

 

-Toma decisiones con datos. Las decisiones importantes hay que tomarlas sobre la 

base de  unos criterios que deben ser contrastados con datos. 

 

-Procesos de apoyo como procesos que mantienen las condiciones de 

infraestructuray     administración de la organización en condiciones óptimas para 

que los otros procesos se puedan llevar a cabo. 

 

¶ Externos: 

-Comunicación constante con las familias. 

-Colaboración y asociación con las distintas entidades del sector. 

 

b. Responsabilidad Social  

1.4 ¿Cómo se integra la RSC en la cultura de la entidad? 

Podemos percibir en la entidad un  compromiso voluntario e intrínseco (dada su filosofía y su 

identidad como entidad de acción social) de implicarse con el contexto o entorno social donde 

está establecida y a la promoción de la igualdad de oportunidades en su sentido más amplio, 

así por supuesto, con las personas que forman la entidad a través de sus actuaciones tanto 

internas como externas. Este compromiso de responsabilidad social no está definido 

específicamente. 

1.5 ¿Con qué enfoque? 

a) Internos: 

-La Dirección y la Representante de la entidad son mujeres con lo que no hay una 

segregación vertical ni ocupacional y se considera una medida de responsabilidad 

social de la entidad. 

-Se garantiza el bienestar de las personas que forman la entidad, y en concreto todas 
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las condiciones laborales son iguales para todos sin discriminación por ningún motivo. 

-La propia filosofía y actividad de la organización refleja el compromiso social que esta 

asume. 

-La igualdad de trato y oportunidades para todos los que formamos parte 

(trabajadores y usuarios) reflejan nuestro compromiso socialmente responsables. 

b) Externos: 

-La implicación con iniciativas sociales o colaboración con otras entidades con filosofías 

socialmente responsables. 

-La divulgación y actuaciones de promoción de igualdad de trato y oportunidades para 

cualquier persona. 

1.6 ¿Cómo se integra la RSC respecto a la plantilla? 

-Garantizando al máximo la calidad de vida de las personas que forman la plantilla 

mediante condiciones óptimas de trabajo, conciliación laboral, equidad retributiva, 

promoviendo la salud laboral… 

-Se señala la amplia presencia de mujeres en todos los sectores de la organización. En 

nuestro caso debemos proponernos para un futuro implementar medidas que 

garanticen la presencia de más hombres si es posible. 

 

2. SELECCIÓN 

 

2.1 ¿Qué factores determinan que la entidad inicie un proceso de selección y contratación? 

Los procesos de selección y contratación son motivados principalmente por nuevas 

necesidades  o cambios en el sistema de funcionamiento y organización o por incremento de 

los usuarios atendidos. Aunque, cabe destacar que en este aspecto sufrimos limitaciones 

importantes cuando se plantean necesidades de personal ya que somos una entidad que 

dependemos de Subvenciones públicas. 

Además, se inicia también dicho proceso para sustituir a trabajadores en situación de baja en la 

entidad. 
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2.2 ¿Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la entidad? 

El sistema principal es el estudio y selección de los Curriculums que disponemos para optar por 

todos los que se ajusten al perfil requerido en ese momento. 

También se tienen en cuenta candidaturas derivadas del Servicio de Empleo Estatal  de 

personas que están en situación de demandantes de empleo y se ajustan al perfil requerido. 

 

2.3 ¿Quién y cómo se solicita la incorporación de nuevo personal o la creación de un nuevo 

puesto? 

Lo solicita la junta Directiva o mediante propuestas a la misma del resto de personal. 

 

2.4 ¿Quién y cómo se definen los perfiles requeridos para cada puesto? 

La Junta Directiva. 

Atendiendo a criterios de formación y experiencia en base a las  necesidades del  puesto que se 

necesita cubrir. No obstante, se implica a la plantilla mediante las opiniones objetivas en la 

definición de las características más idóneas para el puesto a cubrir. 

 

2.5 ¿Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la entidad?  

En caso afirmativo, ¿qué sistema se utiliza para realizar la publicación? 

Sí. Más que publicaciones, se utilizan canales de comunicación orales para informar de las 

necesidades de cubrir un puesto determinado, dado el pequeño tamaño y la familiaridad en la 

entidad. 

 

2.6 ¿Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por 

orden de utilización e indique cuáles son eliminatorias.  

El método principal son las entrevistas. 
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2.7 ¿Qué personas intervienen en cada fase del proceso?  

En este proceso intervienen básicamente los miembros de la Junta Directiva, en concreto, la 

Presidenta y Vicepresidenta de la misma. 

 

2.8 ¿Quién o quiénes tienen la última decisión sobre la incorporación? 

La última decisión es de la Presidenta y Vicepresidenta o previa consulta con el resto de la 

Junta Directiva. 

 

2.9 ¿Cuáles son las características generales que busca su entidad en las/os candidatas/os?  

Las características que se buscan siempre responden al puesto a cubrir. Pero, generalmente se 
buscan personas  con experiencia en el sector, formación, dinamismo y sensibilidad y 
responsabilidad social. No se tiene en cuenta el género a la hora de incorporar nuevas 
personas a la entidad. Aunque se percibe la escasa demanda de hombres interesados. 

 

2.10 ¿Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporación de mujeres? 

No existe ningún tipo de barrera de este tipo. 

 

2.11 ¿Observa que existan puestos o departamentos en la compañía que estén especialmente 

masculinizados (mayoría de hombres)? 

1SÍ            x No  

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan. 
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3. FORMACIÓN 

 

3.1 ¿Existe en la entidad un Plan de formación? 

1SI       x NO 

En caso afirmativo, indique quien diseña el contenido del plan y en base a que criterios. 

No existe un Plan formalizado con unos objetivos determinados y acciones a implantar, pero 

formamos parte de una tripartita por medio de la cual disponemos de unos créditos de 

formación anuales de los cuales podemos optar con libertad. Así mismo, para formación 

relacionada con nuestra actividad pero no dependiente de la entidad disponemos de las 

condiciones legales  que se describen en nuestro convenio colectivo que facilitan la misma. 

 

3.2 ¿Cómo se detectan las necesidades de formación de la plantilla? 

Hasta ahora las nuevas necesidades en Formación de la plantilla han derivado de cambios y 

actualizaciones legislativas en materia de los puestos que estas personas cubren. 

 

3.3 ¿Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos de habilidades, etc.)? 

Tache lo que no proceda: 

¶ Especilización técnica 

¶ Desarrollo de carrera 

¶ Formación genérica (idiomas, informática, etc) 

¶ Transversal (habilidades interpersonales, gestión del tiempo, gestión del estrés, 

liderazgo, comunicación, etc.) 

¶ Otros. Cuáles 
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3.4 ¿Cuántas mujeres y cuántos hombres asisten a la formación? 

 

Tipo de formación Mujeres % Hombres % Total 

Especialización técnica 4 36,36 1 9,09 5 

Desarrollo de carrera 4 36,36 1 9,09 5 

Formación genérica (1)      

Transversal (2)      

Otros       

      

TOTAL 4* 36,36 1* 9,09 5* 

*Son las mismas personas en ambos casos 
 

 

3.5 ¿Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formación respecto a los 

hombres? 

1SI   x NO 

En caso afirmativo ¿a qué tipo de cursos asiten menos? 

¿Por qué razones? 

 

a. ¿Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos? 

1SI    xNO 

En caso afirmativo ¿de qué tipo? 

 

3.7 ¿Cómo se difunden las ofertas de formacion? 

A través de comunicación oral o por medio de ofertas informatizadas que nos llegan y se 

derivan a todo el personal. 
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3.8 ¿Qué criterios de selección se utilizan para decidir qué personas van a participar en los 

cursos de formación? 

Normalmente no existen restricciones en la participación por lo que, en este momento, 

todavía no se ha dado la necesidad de definir unos criterios concretos. 

 

3.9 ¿La formación es de carácter voluntario o obligatorio? 

Se dan las dos vertientes. 

Existe formación obligatoria por actualizaciones legales para determinados puestos. 

Y también existe la posibilidad de realizar cursos de manera voluntaria sobre temas 

relacionados con el tipo de puesto o trabajo. 

 

3.10 ¿Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan de 

Formación de la empresa? 

No existe Plan de Formación propiamente dicho como se ha señalado anteriormente, pero sí 

 se puede solicitar la formación que interese para el trabajo que se realiza. 

 

3.11 Los cursos se realizan (tache lo que proceda) 

 

En el lugar de trabajo Casi siempre 

Ocasionalmente 

Nunca  

Fuera del lugar de trabajo Casi siempre 

Ocasionalmente 

Nunca 

On-line Casi siempre 

Ocasionalmente 

Nunca 

En jornada laboral Casi siempre 

Ocasionalmente 

Nunca 
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Fuera de la jornada laboral Casi siempre 

Ocasionalmente 

Nunca 
 

 

3.12 Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ¿Qué tipo y para qué puestos? 

Se ha dado el caso de Certificados de profesionalidad para los profesionales de atención 

directa. También de cursos on-line para la Dirección. 

 

 

3.13 ¿De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral? 

De las propias características del curso que se trate. 

 

3.14 ¿Se ofrecen facilidades o compensaciones, si los cursos se ofrecen fuera del horario 

laboral? En caso afirmativo ¿de que tipo? 

No. 

 

3.15 ¿Conceden ayudas al personal para la formacióne externa? 

xSI                   1NO 

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden (desplazamiento, 

ayudas económicas, permisos, etc) así como el número de personas desagragadas por sexo 

que las han recibido. 

-Ayudas en forma de permisos. 

Se han beneficiado 4 mujeres y 1 hombre. 
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3.16 ¿Se ofrece la posibilidad de recibir formación que no esté directamente relacionada con el 

puesto de trabajo 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, ¿esta posibilidad está abierta a toda la plantilla? 

1SI                   1NO 

 

3.17 ¿Se ha impartido formación sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartió y cuál fue su contenido. 

 

3.18 ¿Se ha impartido formación específica para mujeres? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, índique a qué puestos y cuál fue su contenido 

 

4. PROMOCIÓN 

 

4.1 En líneas generales, ¿qué metodología y criterios se utilizan para la promoción? 

En general son criterios basados en la relación de la formación de la persona y el puesto al que 

se promociona y las características generales que hacen a esa persona presumiblemente 

idónea para el puesto. 

Puede ser mediante propuesta de la Junta Directiva o candidaturas propuestas y estudio de las 

mismas. 

 

4.2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de 

promocionar al personal 

- Formación. 

- Experiencia. 

- Habilidades ocupacionales. 

- Habilidades personales. 
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4.3 ¿Existe en la entidad alguna metodología estándar de evaluación del personal? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste 

En la actualidad no. No obstante con la aplicación del Plan de Igualdad se promoverá una 

evaluación de las personas que intervienen y con la perspectiva de la puesta en marcha de un 

proceso de desarrollo del Sistema Básico de Calidad también se realizarán evaluaciones de 

diferentes aspectos relacionados con el personal de la entidad. 

 

4.4 ¿Existen planes de carrera en su organización? No. 

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen. 

 

 

4.5 En el caso de no existir planes de carrera, ¿disponen de algún método de valoración del 

personal promocionado? Descríbelo brevemente. 

Se trata de una valoración continua sobre el terreno y el desarrollo del trabajo. 

 

4.6 ¿Qué personas intervienen en la decisión de una promoción interna? 

La Junta Directiva. 

 

4.7 ¿Se comunica al personal de la entidad la existencia de vacantes? 

xSI                   1NO 

En caso afirmativo, ¿a través de qué medios? 

A través de comunicación oral usualmente en reuniones del personal. 
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4.8 ¿Se imparte formación en la entidad ligada directamente a la promoción? 

xSI                   1NO 

¿Quién puede optar a este tipo de formación? 

La persona designada para dicha promoción. 

 

4.9 ¿Es habitual la promoción ligada a la movilidad geográfica? 

En caso afirmativo, ¿para qué tipo de puestos?  

No. 

 

4.10 ¿Observa dificultades para la promoción de las mujeres en la entidad?  

En caso afirmativo, indique que tipo de dificultades. 

No. 

 

4.11 ¿Se ha puesto en marcha alguna acción para incentivar la promoción de las mujeres en la 

entidad? En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten.  

No. Simplemente los casos de promoción son más por la mayor presencia de mujeres. 

 

4.12 ¿Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promoción dentro 

de la entidad? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, ¿influye de igual manera en hombres y en mujeres? ¿Por qué razones? 
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5. POLÍTICA SALARIAL 

 

5.1 ¿Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales? 

La política salarial de la organización está basada única y exclusivamente en el Convenio 

colectivo vigente y en las tablas salariales que se actualizan en el mismo, así como las 

condiciones salariales como complementos…, con lo que no existe una diferenciación en este 

sentido. 

 

5.2 Señale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios 

No existen incentivos ni beneficios en la entidad. 

 

5.3 ¿Qué criterios se utilizan para determinar la distribución de incentivos y beneficios 

sociales? 

No existen incentivos ni beneficios en la entidad. 

 

6. ORDENACIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACIÓN 

6.1 Indique si su entidad dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la 

ordenación del tiempo de trabajo y favorecer la conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral: 

 

- Guardería de empresa 

- Subvenciones económicas para guardería 

- Servicio para el cuidado de personas dependientes 

- Campamento de verano para hijo/as 

- Jornadas reducidas 

X       Flexibilidad de horarios 

X       Jornada coincidente con el horario escolar 

- Teletrabajo 

- Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial) 

- Ampliación del permiso de maternidad o paternidad 
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Realizar una breve descripción de los mecanismos utilizados en la entidad 

La conciliación laboral-familiar se da en la medida que nuestro centro se rige por un horario de 

9 a 17 horas de Lunes  Viernes y se respetan plenamente todos los derechos legales en cuanto 

a permisos o autorizaciones para todos los trabajadores y el calendario laboral regido en el 

convenio colectivo, y por ende, se respetan los derechos legales que garantizan la conciliación 

en igualdad de condiciones para las trabajadoras. Se puede señalar que, aunque existe una 

gran flexibilidad cotidiana y rutinaria que garantiza dicha conciliación, no está reflejada y/o 

formalizada. 

 

6.2 ¿Quiénes utilizan más esas medidas? ¿Cuáles considera que son las razones? 

 

Son las mujeres las que utilizan más a menudo los permisos o autorizaciones que necesitan 

para sus responsabilidades familiares. Las razones pueden ser que disponen de esta opción y 

en muchos casos sus parejas no. Esto se puede dar por el rol de cuidadora que desempeña la 

mujer y madre en las creencias sociales tradicionales. 

 

6.3 ¿Cuántos trabajadores/as han sido padres /madres en el último año? Especificar la 

cantidad por sexo 

Una mujer ha sido madre en el último año. 

 

6.4 ¿Quiénes hacen más uso en la entidad de los permisos? Las mujeres o los hombres. 

¿Cuáles consideras que son las razones? 

Como se ha comentado son más las mujeres que en la entidad utilizan estos permisos por la 

mayor proporción de mujeres trabajadoras en la entidad. Pero, cabe destacar que en nuestro 

caso el único hombre podría disfrutar igualmente de esos permisos y si no lo hace es por 

circunstancias y decisión personal.  

En el caso que sean más las trabajadoras, ¿se ha establecido alguna medida para tratar de 

cambiar esa situación? 

No se ha establecido ninguna medida pues, como decimos, no es un hecho discriminatorio en 

este caso, sino más bien una opción libre tomada por unas circunstancias concretas en su caso. 
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6.5 Teniendo en cuenta la realidad laboral, ¿solicitar una reducción de jornada laboral podría 

afectar de alguna manera a la situación profesional dentro de la organización? 

xSI                   1NO 

En caso afirmativo, razone en qué sentido. 

Únicamente podría suponer la necesidad de contratar a otra persona para cubrir las 

necesidades de ese puesto durante el tiempo restante. Para el trabajador que lo solicita solo 

significaría el  cambio en las condiciones laborales que conlleva adaptándose a esa demanda 

del mismo temporal o permanente. Pero no se penalizaría de ninguna manera.  

 

 

7. COMUNICACION 

 

7.1 Indique cuales son los canales de comunicación interna que se utilizan habitualmente en su 

entidad 

X    Reuniones 

a. Presentaciones a la plantilla 

b. Correo electrónico 

c. Panel electrónico en ascensores 

X    Tablón de anuncios 

d. Mensajes en nómina mensual 

X    Cuestionarios de obtención de información 

e. Manuales 

f. Periódico o revista interna 

g. Buzón de sugerencias 

h. Intranet 

i. Otros. Cuáles………………………………… 

 

 

7.2 ¿Se ha realizado con anterioridad en la organización alguna campaña de comunicación o 

sensibilización de algún tema específico? 

xSI                   1NO 
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En caso afirmativo, ¿sobre qué tema?, ¿qué instrumentos se utilizaron para ello? 

-De riesgos laborales. 

-De primeros auxilios. 

-De Sistema Básico de Calidad. 

 

Reuniones y cuestionarios. 

 

7.3 ¿Considera que la imagen, tanto externa como interna de la entidad, transmite lo valores 

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? Indique los criterios que justifican la 

respuesta anterior. 

Sí. 

En la entidad tanto en las relaciones y condiciones de los trabajadores como en el trabajo con 

los usuarios no se visualizan ni existen diferencias por razón de género. Se trabajo desde la 

igualdad con los usuarios en todos los ámbitos. Todos participan en cualquier actividad sin 

importar si son mujeres u hombres (baile, teatro representando personajes del otro sexo, 

jardinería y horticultura, tareas del hogar…) Así, como hemos dicho, el único trabajador 

masculino forma parte del equipo de atención directa y realiza las mismas tareas que sus 

compañeras y con las mismas condiciones.  Es una característica común en este sector 

asociado culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atención directa sean en su 

mayoría de dicho sexo, por la imposición indirecta de determinados patrones de interpretación 

de la realidad social (percibimos la escasa oferta de trabajadores hombres a la hora de 

seleccionar personal y así, la dificultad de implementar acciones y medidas al respecto. En 

nuestro caso los puestos directivos están ocupados también por mujeres. 

 

7.4 ¿Existe algún canal de comunicación de la plantilla con la entidad? 

x SI                   1NO 

En caso afirmativo indicar cuáles y con qué frecuencia lo utiliza la plantilla.  

Al tratarse de una entidad de pequeño tamaño hay una comunicación informal constante y una 

comunicación formal por medio de reuniones convocadas periódicamente (una vez a la 

semana) si no hay otra necesidad, en cuyo caso se convocan las reuniones extraordinarias 

necesarias. 

¿A qué cree que se debe la respuesta anterior? 

Como hemos comentado al clima familiar y pequeño tamaño de la entidad, al contacto diario y 

a las relaciones fluidas entre los miembros. 
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8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLÍTICA SOCIAL 

 

8.1 ¿Se conocen en la entidad los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente 

existen para la contratación de mujeres? 

1SI                   xNO 

¿Se han beneficiado alguna vez de ellas? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, ¿de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han 

sido contratadas en cada una de ellas? 

 

8.2 ¿Tiene la entidad  algún programa de inserción, permanencia y/o promoción de colectivos 

especiales tales como?: 

X     Personas de discapacidad. 

¶ Personas inmigrantes 

¶ Jóvenes 

¶ Mujeres víctimas de violencia de género 

¶ Otros 

Especificar cuáles: 

Existen puestos ocupados por personas con algún grado de discapacidad. 

 

8.3 ¿Se ha realizado algún tipo de acción concreta para fomentar la igualdad de oportunidades 

de colectivos con dificultades? En caso afirmativo especificar cuáles. 

La contratación de personas con algún grado de discapacidad.  

Convenios con talleres de empleo para personas desempleadas. 

 

8.4 En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de 

colectivos con dificultad ¿alguna de ellas está incluida en el Convenio Colectivo? 

Sí. La contratación de personas con algún grado de minusvalía.  
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9. REPRESENTATIVIDAD 

 

9.1 Teniendo  en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, ¿en qué áreas tienen las  

mujeres mayor presencia? 

Prácticamente en todas las áreas de la entidad: Junta Directiva, dirección, equipo técnico y 

administración y secretaria.   

 

¿Y menos? 

No existen aéreas donde tenga menor presencia. 

 

¿A qué cree que se debe? 

Como se ha señalado anteriormente, al sector social y laboral en que se encuadra nuestro 

centro como entidad sin ánimo de lucro dedicado a la atención a personas con discapacidad y a 

la mentalidad tradicional para tareas de este tipo. Se percibe la escasa oferta de trabajadores 

hombres a la hora de seleccionar personal. Y, aunque cada vez menos, debido a que las 

personas que forman la plantilla tienen una antigüedad amplia, no se han percibido cambios a 

este respecto por falta de oportunidad y necesidad de contratación. La predisposición a 

incorporar hombres en caso de nuevas contrataciones no es discriminatoria. 

 

 

10. PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

 

10.1 ¿Se ha realizado algún tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de acoso, tanto 

psicológico como sexual?  En caso afirmativo, ¿cuáles son las conclusiones?  

No. 
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10.2 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¿se ha puesto en marcha alguna medida 

concreta contra el acoso sexual y el acoso por razón de sexo? En caso afirmativo, ¿cuáles? 

No. 

 

10.3 La Ley para la igualdad establece que las empresas deberán promover condiciones que 

eviten el acoso sexual y el acoso por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para 

su prevención y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes 

hayan sido objeto del mismo (Art. 48.1) 

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representación de los y 

las trabajadoras se han o se están poniendo en marcha. 

De momento, y en vista de los resultados que pueden derivar de este diagnóstico, se pretende 

plantear como una medida del Plan de Igualdad el desarrollo de un protocolo de prevención y 

actuación casos de acoso por razón de sexo. 

¿Cuál es el proceso de denuncia y qué penalización tiene? 

Todavía no se ha desarrollado ya que este diagnóstico se está realizando para conocer cuáles 

serían las medidas y la forma de ponerlas en marcha, aunque como hemos comentado, se van 

perfilando mientras se hacen ideas en ciertos aspectos que ya vamos viendo presentan algunas 

carencias.  

 

11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL 

 

11.1 ¿Se ha realizado algún tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos 

laborales y salud laboral? 

xSI                   1NO 

En caso afirmativo,¿Cuáles son las conclusiones? 

En este caso, conocemos la prevención y las medidas a tomar para evitar los accidentes 

laborales o las enfermedades derivadas de nuestro tipo de trabajo.(Posturas, ergonomía, 

protocolos de seguridad, incendio y terremoto…). Se estudian los casos de maternidad en 

colaboración con la mutua para tomar las medidas de protección y preventivas en estos casos. 

Así también disponemos de un Plan de emergencia en el centro. 

¿Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres? 

 

En caso afirmativo ¿cuáles? 

En cuestión de salud las relativas a Maternidad únicamente. 
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11.2 ¿Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevención de riesgos laborales dirigidas 

específicamente a mujeres? 

    NO 

 

En caso afirmativo indicar cuáles. 

Las relativas a Maternidad por convenio y en colaboración con la mutua de la entidad. Estas 

trabajadoras disponen de baja por riesgo de embarazo desde ciertas semanas ya que el tipo de 

trabajo mismo supone un riesgo en sus condiciones. 

 

11.3 ¿Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece la 

ley o el convenio colectivo? 

Sí. 

En caso afirmativo, indicar cuáles 

En este caso, como medida espontanea y natural se previene los peligros a mujeres que 

permanecen en la entidad en sus primeros meses de embarazo evitando y colaborando en la 

realización de ciertas tareas.  

 

 

12. MUJERES EN SITUACIÓN O RIESGO DE EXCLUSIÓN 

 

12.1 Con anterioridad a la Ley de Igualdad, ¿se ha puesto en marcha alguna medida concreta 

para mujeres en situación de riesgo de exclusión? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, indicar cuáles 

 

12.2 ¿Tienen previsto algún programa específico para mujeres en situación o riesgo de 

exclusión? 

1SI                   xNO 

En caso afirmativo, indicar cuáles. 
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13. CONVENIO COLECTIVO 

 

¿Existe alguna medida específica en la entidad establecida por convenio referente al área de 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? 

xSI                   1NO 

En caso afirmativo, indique cuales 

El convenio colectivo por el cual nos regimos hace referencia en el capitulo XI al plan de 

igualdad de oportunidades y no discriminación y dedica el artículo 97 a dicho plan de igualdad 

con base en la a Ley 3/2007, regulando así los mecanismos a seguir y los preceptos a tener en 

cuenta, haciendo mención en su artículo 98 al protocolo de actuación en caso de acoso sexual 

y de acoso por razón de sexo y en su artículo 99 a la protección a las víctimas de la violencia de 

género. 
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 CUESTIONARIOS 

DIAGNÓSTICO 

CUESTIONARIO A LA PLANTILLA 

 

 
SI NO 

NO 

SE 
SI NO 

NO 

SE 

¿Se tiene en cuenta la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres? 

      

¿Tienen mujeres y hombres las mismas 

posibilidades de acceso en el proceso de 

selección de personal? 

      

¿Acceden por igual hombres y mujeres a la 

formación recibida por la empresa? 

      

¿Promocionan trabajadoras y trabajadores por 

igual? 

      

¿Sabría qué hacer o a quien dirigirse en caso de 

sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo? 

      

¿Se favorece la conciliación de la vida familiar, 

personal y laboral? 

      

¿Se conocen las medidas de conciliación 

disponibles? 

      

¿Es necesario un Plan de Igualdad?       

 

¿Qué necesidades identifica en su empresa que el Plan debiera contener? 
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¿Qué medidas podría adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades entre 

mujeres y hombres? 

 

 

¿Cómo se puede facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad? 

 

 

Otras sugerencias 

 

 

 

Los resultados generales de esta encuesta para la plantilla están reflejados en el 

Informe diagnóstico. 
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DIAGNÓSTICO 

¿CÓMO MIDO LA SITUACIÓN DE IGUALDAD EN MI ENTIDAD? 
Este cuestionario sirve de apoyo a la recogida de información para la realización de la 
fase de diagnóstico, y para que el personal directivo de la entidad contemple su punto 
de partida sobre el ámbito de igualdad, ya no sólo a nivel cuantitativo, sino también de 
cuáles son los puestos que ocupan las mujeres, y cómo son los métodos y 
procedimientos que utilizan en lo referente a la política de contratación, la política 
salarial de la empresa, la formación, protocolo a seguir en caso de acoso sexual, etc. 
 
¿CÓMO  
1. Existe algún tipo de compromiso formal y por escrito, por parte de la Junta 
directiva, en donde se manifieste la igualdad como principio estratégico para la 
entidad? 
A. Sí .....................................................................................1 punto 
B. No ..................................................................................0 puntos 
 
2. ¿Existe una proporción equilibrada entre sexos en la plantilla?. 
A. Sí (relación 40/60) ..........................................................1 punto 
B. Hay más hombres (Más del 60%) ................................0 puntos 
C. Hay más mujeres (Más del 60%)..................................0 puntos 
 
3. ¿Cómo es la distribución de mujeres y hombres por puestos? 
3.1. Junta directiva 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres..................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
3.2. Dirección 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
3.3. Equipo de atención directa 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
3.4. Secretaría/administración 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres.................................................................0 puntos 
 
4. Se utiliza lenguaje no sexista en la elaboración y redacción de comunicación 
interna y externa de la entidad (documentos internos, página web, folletos 
ƛƴŦƻǊƳŀǘƛǾƻǎΣ ŎƻǊǊŜƻǎ ŜƭŜŎǘǊƽƴƛŎƻǎΧύ 
A. Sí, en todos ...................................................................2 puntos 
B. Sí, en algunos .................................................................1 punto 
C. No ..................................................................................0 puntos 
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5. Las personas que intervienen en los procesos de selección ¿tienen formación en 
igualdad de oportunidades? 
A. Sí, todas ........................................................................2 puntos 
B. Algunas...........................................................................1 punto 
C. Ninguna.........................................................................0 puntos 
 
6. En los procesos de selección ¿se aseguran candidaturas paritarias (mismo número 
de candidaturas masculinas/ femeninas)? 
A. Sí, para todos los puestos vacantes .............................2 puntos 
B. En algunos casos en donde se comprueba menor representación de un 
sexo.....................................................................................1 punto 
C. No ..................................................................................0 puntos 
 
7. En los procesos de selección, las pruebas, entreviǎǘŀǎΣ ǘŜǎǘΣ ŎǳŜǎǘƛƻƴŀǊƛƻǎΣ ŜǘŎΧ Λƭŀ 
valoración se realiza en base a procedimientos que midan las competencias de la 
persona de forma objetiva? 
A. Sí, se puntúa cada candidatura en base a criterios definidos y totalmente 
objetivos.........................................................................................2 puntos 
B. Se intenta, pero hay un componente subjetivo en el 
proceso............................................................................................1punto 
C. No se tiene en cuenta, la selección se realiza en base a la percepción general en la 
entrevista personal...................................................0 puntos 
 
8. ¿Los contratos con carácter temporal recaen más en los hombres o en las mujeres? 
A. Existe una proporción similar de la contratación temporal entre hombres y mujeres 
(40%-60%)............................................................................1 punto 
B. Las mujeres representan más del 60% de los contratos 
temporales..........................................................................................0 puntos 
C. Los hombres representan más del 60% de los contratos 
temporales..........................................................................................0 puntos 
 
9. ¿Los contratos con carácter indefinido recaen más en los hombres o en las 
mujeres? 
A. Existe una proporción similar en la contratación indefinida entre ambos sexos (40%-
60%)................................................................................1 punto 
B. Más del 60% de la contratación indefinida recae en los 
hombres...............................................................................................0 puntos 
C. Más del 60% de la contratación indefinida recae en las mujeres 
.............................................................................................................0 puntos 
 
10. ¿Existe algún puesto de trabajo/ocupación en la que sólo haya contratados 
hombres? 
A. Sí................................................................................................0 puntos 
B. No ..............................................................................................1 punto 
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11. ¿Existe algún puesto de trabajo/ocupación en la que sólo haya contratadas 
mujeres? 
A. Sí....................................................................................0 puntos 
B. No ...................................................................................1 punto 
 
12. Política salarial: ¿la retribución media mensual de los hombres es igual que la 
retribución media mensual de las mujeres? 
A. Sí .....................................................................................1 punto 
B. No, la retribución media de las mujeres es menor .....0 puntos 
C. No, la retribución media de los hombres es menor ...0 puntos 
 
13. Si se suma el valor total de los complementos salariales y los incentivos de las 
personas que trabajan en la entidad ¿mujeres y hombres reciben la misma cantidad? 
A. Sí .........................................................................................1 punto 
B. No, el valor de los incentivos y complementos es menor en la mujeres 
.................................................................................................0 puntos 
C. No, el valor de los incentivos y complementos es menor en los hombres 
.................................................................................................0 puntos 
 
14. ¿Cómo es la distribución salarial entre mujeres y hombres por tramos de 
retribución? 
мпΦмΦ aŜƴƻǎ ŘŜ тΦнлл ϵ ōǊǳǘƻǎκŀƴǳŀƭŜǎ 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres..................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
14.2. EntrŜ тΦнлл ȅ мнΦллл ϵ ōǊǳǘƻǎκŀƴǳŀƭŜǎ 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
мпΦоΦ 9ƴǘǊŜ мнΦллм ȅ мпΦллл ϵ ōǊǳǘƻǎκŀƴǳŀƭŜǎ 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
мпΦпΦ 9ƴǘǊŜ мпΦллм ȅ муΦллл ϵ ōǊǳǘƻǎκŀƴǳŀƭŜǎ 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
мпΦрΦ 9ƴǘǊŜ муΦллм ȅ нпΦллл ϵ ōǊǳǘƻǎκŀƴǳŀƭŜǎ 
A. Igual (relación 60/40).....................................................1 punto 
B. Más mujeres .................................................................0 puntos 
C. Más hombres ................................................................0 puntos 
 
15. Si en los cuatro últimos años ha habido promociones en la entidad¿Cuál ha sido 
su distribución? 
A. Por igual (60/40).............................................................1 punto 
B. Más hombres.................................................................0 puntos 
C. Más mujeres..................................................................0 puntos 
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16. El proceso de promoción en la entidades: 
A. Abierto: se comunica a toda la plantilla para que se presenten candidaturas 
voluntarias para la promoción......................................................................1 punto 
B. Cerrado: la dirección de la entidad propone a la persona más adecuada para el 
puesto ..........................................................................................................0 puntos 
 
17. ¿El horario de la entidad garantiza la conciliación de la vida personal de las 
personas trabajadoras? 
A. Sí....................................................................................2 puntos 
B. Sí, aunque en muchas ocasiones se alarga por exceso de trabajo 
..........................................................................................1 punto 
C. No .................................................................................0 puntos 
 
18. ¿Las reuniones de trabajo se hacen en horarios de jornada laboral y se procura no 
se extiendan más allá del horario de salida? 
A. Sí, se hacen en horarios adecuados a la jornada........2 puntos 
B. La mayoría de las veces no ó la reunión se extiende y no se respeta la hora de 
finalización de la jornada ...............................................1 punto 
C. Casi nunca o nunca se hace en horario de jornada laboral 
.......................................................................................0 puntos 
 
19. ¿Existe en la entidadalguna medida de conciliación de la vida laboral, personal y 
familiar para el personal? 
A. Flexibilidad de entrada y salida ....................................1 punto 
B. Teletrabajo .....................................................................1 punto 
C. Reducciones de jornada (más allá de las establecidas por ley) .........................1 punto 
D. Permisos retribuidos para cuidado de menores y personas a su 
cargo.................................................................................1 punto 
E. Sólo las establecidas por ley.........................................0 puntos 
F. Ninguna .........................................................................0 puntos 
G. Otras...............................................................................1 punto 
 
20. El número de horas de formación recibidas el año pasado, distribuidas por sexo: 
A. Es equilibrado (relación 60/40) entre hombres y 
mujeres.............................................................................1 punto 
B. Es mayor en el caso de los hombres ............................0 puntos 
C. Es mayor en el caso de las mujeres..............................0 puntos 
 
21. El número de cursos de formación impartidos el año pasado, distribuidos por 
sexo: 
A. Es equilibrado (relación 60/40) entre hombres y 
mujeres.............................................................................1 punto  
B. Es mayor en el caso de los hombres ............................0 puntos 
C. Es mayor en el caso de las mujeres..............................0 puntos 
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22. ¿Se ha realizado en los últimos cuatro años alguna formación en materia de 
igualdad? 
A. Sí .....................................................................................1 punto 
B. No ..................................................................................0 puntos 
 
23. La mayoría de la formación es: 
A. De carácter voluntario y fuera de la jornada laboral 
........................................................................................0 puntos 
B. De carácter voluntario dentro de la jornada 
laboral............................................................................1 punto 
C. Obligatoria dentro de la jornada laboral.....................1 punto 
D. Obligatoria fuera de la jornada laboral .....................0 puntos 
E. Mixta, mitad dentro de jornada laboral, mitad fuera de jornada 
........................................................................................0 puntos 
 
24. ¿Qué tipo de jornada tiene la entidad? 
A. Jornada partida............................................................0 puntos 
B. Jornada continuada.......................................................1 punto 
C. Jornada flexible..............................................................1 punto 
 
25. Culturalmente en la organización, ¿se premia o se penaliza la presencia en el 
trabajo una vez finalizada la jornada laboral?. 
A. Se tiene en cuenta la presencia de las personas........0 puntos 
B. Se tiene en cuenta el cumplimiento de objetivos........1 punto 
 
26. ¿Dispone la empresa de protocolo de actuación en caso de acoso sexual o acoso 
por razón de sexo? 
A. Sí .....................................................................................1 punto 
B. No ..................................................................................0 puntos 

23 puntos 

CORRECCIÓN DE PUNTUACIONES. 
PaParapkfdfjkdjgkjgkjgrámetro 1 
PARAMETRO 1: Nos indica el grado de igualdad de la entidad. La suma de puntos indica la situación de 
igualdad en la entidad. 
PpNTUACIÓN MAXIMAuntuación máxima 
Puntuación máxima: 
 44, se obtiene contando los puntos asignados a los 26 ítems. 
45-56 puntos 
-43-34 puntos: Se puede decir que la entidad garantiza la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres de forma óptima. 
28-42 puntos: 
-33-23 puntos: La entidad tiene una buena situación de igualdad. 
14-28 puntos: 
-22-10 puntos: La entidad necesita revisar su situación de igualdad de oportunidades. 
0-14 puntos: 
-Menos de 10: La entidad no garantiza la igualdad de oportunidades.  
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Nº PREGUNTA 

 

A 

 

B 

 

C 

 

D 

 

E 

 

F 

 

G 

1 1 0      

2 1 0 0     

3.1 1 0 0     

3.2 1 0 0     

3.3 1 0 0     

3.4 1 0 0     

4 2 1 0     

5 2 1 0     

6 2 1 0     

7 2 1 0     

8 1 0 0     

9 1 0 0     

10 0 1      

11 0 1      

12 1 0 0     

13 1 0 0     

14.1 1 0 0     

14.2 1 0 0     

14.3 1 0 0     

14.4 1 0 0     

14.5 1 0 0     

15 1 0 0     

16 1 0      

17 2 1 0     

18 2 1 0     

19 1 1 1 1 0 0 1 

20 1 0 0     

21 1 0 0     

22 1 0      
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23 0 1 1 0 0   

24 0 1 1     

25 0 1      

26 1 0      

TOTAL        

 

PARAMETRO 2: Indica si la entidad favorece más a los hombres que a las mujeres. La 

puntuación se obtiene contando el número de veces que se contesta b o c en las 

siguientes preguntas: 

Se comparan las veces que se ha contestado b y c. 

SI HAY MAYORÍA DE B: La entidad tiene que revisar la situación de los hombres, en 
materia de igualdad puesto que está favoreciendo más a las mujeres. 
 
SI HAY MAYORÍA DE C: La entidad tiene que revisar la situación de las mujeres en 
materia de igualdad, puesto que está favoreciendo más a los hombres. 
 
 
 

NÚMERO DE PREGUNTA SE CONTESTA B SE CONTESTA C 

2 B C 

3.1 B C 

3.2 B C 

3.3 B C 

3.4 B C 

8 B C 

12 B C 

13 B C 

15 B C 

20 B C 

21 B C 

TOTAL 4 2 
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DIAGNÓSTICO 

¿CÓMO DETECTO ESTEREOTIPOS DE GÉNERO EN LA PLANTILLA Y 
PERSONAL DIRECTIVO DE MI ENTIDAD? 

El objetivo de este cuestionario es detectar los estereotipos del personal directivo y de 
la plantilla, que pueden conllevar resistencias a la implantación del Plan de Igualdad. 
 
1. El sector en el que opera la entidad es un sector: 
A. Masculinizado (alta proporción de hombres)………….1 punto 
B. Feminizado (alta proporción de mujeres)………………1 punto 
C. Equilibrado. …………..……………………………………0 puntos 
 
2. Existe una opinión generalizada en la dirección de la entidad de que los hombres y 
las mujeres tienen distintas capacidades y habilidades. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
3. Hay puestos de trabajo en la entidad claramente feminizados (alta proporción de 
mujeres)  
A. Sí.....................................................................................1 punto 
B. No..................................................................................0 puntos 
 
4. Hay puestos de trabajo en la entidad claramente masculinizados (alta proporción 
de hombres) 
A. Sí.....................................................................................1 punto 
B. No..................................................................................0 puntos 
 
5. Los perfiles de competencias de la entidad para algunos puestos, están más 
masculinizados y para otros más feminizados. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
6. Existe una creencia generalizada en la entidad de que las mujeres están más 
interesadas en lo privado (cuidado de hijos/as, casa, familia) que en lo público 
όǘǊŀōŀƧƻ Ŝƴ ƭŀ ŜƳǇǊŜǎŀΣ ƭƛŘŜǊŀȊƎƻΣ ǇƻŘŜǊΣ ǇǊƻƳƻŎƛƽƴΧύ      
A. Sí.....................................................................................1 punto 
B. No..................................................................................0 puntos 
 
7. Hay una opinión generalizada en la entidad de que las mujeres no están 
demasiado interesadas en acceder a puestos de dirección. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
8. La entidad considera que aquellos puestos que requieren realizar viajes y 
desplazamientos se adaptan más al perfil masculino. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
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9. Los puestos y departamentos con más mujeres están, en general, peor retribuidos 
que los masculinizados o mixtos. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
10. Los contratos a tiempo parcial están ocupados mayoritariamente por mujeres 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
11. La jornada reducida es solicitada mayoritariamente por mujeres. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos  
 
12. En la entidad se limita la promoción a las personas que solicitan jornada 
reducida. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
13. Hay una opinión generalizada de que las medidas de conciliación 
laboral/personal son para las mujeres. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
14. Las excedencias por cuidado de hijos/as y mayores las toman mayoritariamente 
las mujeres. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
15. En la entidad resulta extraño que un hombre solicite jornada reducida o pida 
excedencia para el cuidado de familiares. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
16. En puestos de dirección, a igual cualificación, tiene más probabilidad de que sea 
contratado un hombre que una mujer. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
17. En la entidad, los hombres tienen más probabilidades de promocionar que las 
mujeres. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
18. Los puestos de dirección están ocupados mayoritariamente por hombres 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
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19. Las personas que realizan la selección tienen formación en igualdad suficiente 
para detectar estereotipos de género. 
A. Sí....................................................................................0 puntos 
B. No...................................................................................1 punto 
 
20. Se han tomado medidas para que haya más mujeres en puestos donde están 
menos representadas 
A. Sí....................................................................................0 puntos 
B. No...................................................................................1 punto 
 
21. En el organigrama de la entidad la mayoría de las mujeres se encuentran en 
posiciones inferiores  
A. Sí.....................................................................................1 punto 
B. No..................................................................................0 puntos 
 
22. En la comunicación visual de la entidad aparecen imágenes de roles de género 
estereotipados;  
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
23. A los cursos de liderazgo (cursos creados para liderar y motivar a personas) 
asisten más hombres que mujeres. 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
24. La organización del tiempo en la entidadhace que las personas con 
responsabilidades familiares (cuidado de hijos/as y mayores) tengan más dificultad 
ǇŀǊŀ ŀǎƛǎǘƛǊ ŀ ǊŜǳƴƛƻƴŜǎΣ ŎƻƴƎǊŜǎƻǎΣ ŦƻǊƳŀŎƛƻƴŜǎΧŜǘŎΦ 
A. Sí, en general.................................................................1 punto 
B. No, en general..............................................................0 puntos 
 
25. Cuando una mujer se queda embarazada repercute este hecho en su carrera 
profesional. 
A. Sí, en negativo...............................................................1 punto 
B. No, ni en positivo ni en negativo................................0 puntos 
 
 
 
 
7 puntos. 
 
CORRECCIÓN DE PUNTUACIONES: Sumar los puntos obtenidos en cada pregunta. 
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INTERPRETACIÓN DE PUNTUACIONES: A mayor puntuación más estereotipos de 
género. 
 
-16-25 puntos: La entidad tiene un alto grado de estereotipos de género, por lo que 
conviene establecer con urgencia un programa de actuación en igualdad para tomar 
conciencia de ellos y eliminarlos. 
-9-17 puntos: Conviene revisar las creencias y cultura de la entidad para disminuir los 
estereotipos de género que demuestra tener en grado medio. 
-0-8 puntos: La entidad tiene una cultura igualitaria, con escasos estereotipos de 
género. 
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DIAGNÓSTICO 

¿CÓN QUÉ RECURSOS CUENTO  EN MI ENTIDAD PARA FORMAR EQUIPOS 
DE IGUALDAD? 

El objetivo de este cuestionario es servir de guía para formar un equipo de igualdad 
que facilite el impulso y la implementación del Plan de Igualdad así como orientar en 
las funciones y la organización del trabajo a desarrollar por los equipos de igualdad. 
 
мΦ Λ{Ŝ Ƙŀ ŀǎƛƎƴŀŘƻ ǳƴŀ ǇŜǊǎƻƴŀ ǇŀǊŀ άƭƛŘŜǊŀǊέ ƭŀ Ǉuesta en marcha del Plan de 
Igualdad? 
A. Sí 
 
2. ¿Se ha diseñado una descripción, de las funciones del puesto, de la persona 
responsable de igualdad? 
B. No 
 
3. ¿Se ha elaborado un perfil competencial para la selección/elección de la/as 
personas que pueden desarrollar estas funciones de igualdad? 
A. Sí 
 
4. ¿Cuenta la entidad con una persona con formación en igualdad obtenida a través 
de formación reglada oficial ς Curso de agente de igualdad oficial? 
B. No 
 
5. ¿Se ha comunicado a la plantilla de la entidad el nombre de la persona o personas 
que actuaran como responsables de igualdad en la entidad? 
A. Sí 
 
6. ¿Se ha comunicado a la plantilla las funciones de igualdad asignadas al comité de 
igualdad? 
A. Sí 
 
7. ¿Se ha pedido colaboración voluntaria en la entidad para formar parte del comité 
de igualdad, asegurándose que las personas que pertenezcan al mismo tengan 
sensibilidad e interés por realizar dichas funciones? 
A. Sí 
 
8. ¿Se ha establecido un comité de igualdad equilibrado? 
B. No 
 
9. ¿Se ha formado en igualdad de oportunidades a todas las personas que van a 
formar parte del comité? 
B. No 
 
10. ¿Hay en el comité de igualdad personas de todos los departamentos de la 
entidad? 
A. Sí 
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11. ¿Cuentan las personas asignadas como responsables de igualdad, con autoridad 
suficiente para tomar decisiones y marcar actuaciones de obligado cumplimiento en 
la entidad? 
B. No 
 
12. ¿Se ha asignado un presupuesto adecuado para el desarrollo de las funciones del 
equipo de igualdad? 
B. No 
 
13. ¿Dispone el equipo de igualdad de un tiempo asignado de dedicación para 
desarrollar las acciones de igualdad? 
B. No 
 
14. ¿Dispone el equipo de igualdad, de un espacio para realizar reuniones y 
formación? 
A. Sí 
 
15. ¿Tiene el equipo de igualdad los objetivos bien definidos? 
A. Sí 
 
16. ¿Se ha marcado en el equipo, un cuadro de prioridades de actuación en igualdad? 
A. Sí 
 
17. ¿Se están evaluando los indicadores de seguimiento del Plan de Igualdad? 
B. No 
 
18. ¿Se recogen datos regularmente sobre la situación de igualdad de la empresa? 
B. No 
 
19. ¿Se han establecido canales de comunicación entre el equipo de igualdad y la 
plantilla? 
A. Sí 
 
20. ¿La dirección de la empresa solicita regularmente a la comisión de igualdad 
informes sobre la situación de igualdad de la entidad? 
B. No 
 
Resultado*: 

La entidad tiene un grado medio en cuanto a los recursos destinados al plan de 
igualdad. Conviene revisar la asignación de funciones y la formación de equipos de 
igualdad para asegurar una buena implementación del Plan de Igualdad. *Este 
cuestionario se lleva a cabo en la fase de diagnóstico. De ahí el porqué de algunas 
respuestas. Existen actuaciones que todavía no se han puesto en marcha. 
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INFORME DIAGNÓSTICO 

1. FICHA TÉCNICA 

Nombre o Razón  Social 
Asociación comarcal para la rehabilitación del 

discapacitado ALPE 

Forma Jurídica 
Asociación sin ánimo de lucro/ Personalidad jurídica propia 

Actividad 
Centro Ocupacional  

Provincia 
Alicante 

Municipio 
Torrevieja 

Teléfono  
96 571 41 04 

Correo electrónico 
coalpe@centroalpe.es 

Página web 
www.centroalpe.es 

Recogida diagnóstico 
12/09/2016- 15/09/2016 

Fecha de finalización del informe 
16/09/2016 

Persona de contacto 
Josefa Sala Esteban 

 

2. CONTEXTUALIZACIÓN Y CARACTERÍSTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD 

 

La Asociación comarcal para la rehabilitación del discapacitado ALPE trabaja como Centro 

Ocupacional Ocupacional para personas con discapacidad intelectual cuyo objetivo 

principal consiste en integrar socialmente a las personas que atiende,  mediante la 

adquisición de conocimientos y hábitos que proporcionan al sujeto la mayor 

autonomía posible. Se trata de  potenciar y lograr que la integración del usuario sea 

cada vez más plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una 

habilitación estructural de la persona y una mejor adaptación humana y social en su 

entorno cívico. Se trabaja a través de Talleres Ocupacionales desde diversos enfoques 

y mediante actividades que potencian el aprendizaje y la sociabilización, y por ende 

una mejora en la autoestima, la autonomía y la participación social. 

Formamos parte por definición de entidades del tercer sector como una institución 

formalmente organizada, privada, sin ánimo de lucro y con capacidad de autocontrol 

institucional. 
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Somos una entidad de pequeño tamaño que como Asociación representa y gestiona la 

Junta Directiva de la misma. Los socios aportan una cuota anual y son convocados a  

Asambleas ordinarias que se realizan y/o informados de las conclusiones de las 

mismas. 

Así mismo, la plantilla también es de pequeño tamaño formada por 12 trabajadores/as 

que se dividen entre: Dirección, Equipo de atención directa (monitores ocupacionales, 

monitor transporte, cuidadores, dirección, fisioterapeuta y psicóloga) y la 

administración/ secretaría.  

El organigrama del Centro se estructura de la siguiente forma: 
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3. ANÁLISIS 

 

A partir del análisis de los datos cuantitativos y cualitativos  recogidos en este 

diagnóstico realizamos este informe con las conclusiones que derivan de los mismos. 

Así establecemos la descripción actual de la entidad, sus características y su evolución 

a lo largo del tiempo. 

Es  por tanto, un trabajo de Planificación, Recogida de información y Análisis y 

presentación de propuestas para proponer desde qué punto de partida vamos a 

comenzar a trabajar y en qué materias queremos incidir en materia de igualdad. 

En primer lugar, resaltamos aspectos que definen la entidad a través de algunas 

características como son:  

- El grado de feminización de la entidad en todos sus departamentos. Tanto la plantilla 

como los puestos directivos están formados en su mayor parte por mujeres. En el 

centro trabajan 11 mujeres y un hombre (91,66%- 8,34%). Es una característica común 

en este sector asociado culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atención 

directa sean en su mayoría de dicho sexo, por la imposición indirecta de determinados 

patrones de interpretación de la realidad social (percibimos la escasa demanda de 

trabajadores hombres a la hora de seleccionar personal y así, la dificultad de 

implementar acciones y medidas al respecto). La tendencia es fomentar la presencia 

de hombres en aquellas vacantes que surjan para compensar el grado de feminización 

de la entidad. 

- Además se da la circunstancia en nuestro caso que también la dirección y la 

representante de la entidad son mujeres con lo que no hay una segregación vertical ni 

ocupacional. La mayor parte de los miembros de la Junta Directiva también son 

mujeres.  

 

- Otro factor a tener en cuenta es la antigüedad de las personas que forman la plantilla 

(una media de unos 20 años) y que justifica el hecho de esta feminización ya que, 

como hemos señalado, ha sido un sector relacionado tradicionalmente a la mujer y 

existían pocos hombres con formación en el sector e interesados en trabajar en esta 

entidad. La mentalidad va cambiando y esta circunstancia se da cada vez menos por lo 

que se puede eliminar esta brecha de género en nuestra entidad paulatinamente. 

 

A priori, no se manifiestan diferencias significativas entre los miembros femeninos y 

masculinos de la plantilla en cuanto a discriminación por motivo de sexo en las 

condiciones de trabajo. No obstante, a partir de los siguientes datos concretos se 

refleja un análisis pormenorizado que puede manifestar ciertas carencias y la 
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necesidad de corregir situaciones mediante medidas concretas o mediante el refuerzo 

o mantenimiento de las ya existentes. 

 

3.1 Análisis de los datos de la entidad 

Los datos que obtenemos de los análisis realizados conceptualizan la entidad de tal 

forma que las conclusiones son las siguientes: 

La Plantilla está formada por 11 mujeres y 1 hombre. El hombre forma parte del 

equipo de atención directa, por tanto, los demás puestos del equipo  de atención 

directa están ocupados por mujeres (90%mujeres-10% hombres). Son 1 monitor 

ocupacional, 3 monitoras ocupacionales, 1 monitora de transporte 3 cuidadoras, 1 

psicóloga y 1 fisioterapeuta mujer. La dirección y la secretaría están ocupadas por 

mujeres (100%-100%). Hay que aclarar que cuando hablamos de la plantilla, 

obviamente no se está incluyendo al órgano de gestión del Centro.  

La edad media de la plantilla es de 40 años y la antigüedad media es de 18 años. 

El 90,90% de la plantilla tiene contrato indefinido. De este porcentaje forma parte el 

único hombre que hay. 

En los dos últimos años se han producido algunas Incorporaciones y bajas: 

La fisioterapeuta del centro estuvo de baja por riesgo de embarazo ya que por el 

puesto de trabajo que desempeña era conveniente. Seguidamente se materializó la 

baja por maternidad y la reducción por lactancia materna. Para cubrir este puesto se 

contrato a un hombre con las mismas condiciones para el puesto. Cabe destacar que 

en este caso se priorizo la selección basándose en el fomento de la idea de contratar 

hombres. Este trabajador causo baja definitiva por finalización de contrato cuando la 

trabajadora se incorporó. 

También se ha dado la incorporación de una trabajadora, en este caso, una cuidadora, 

que había solicitado una excedencia voluntaria que se demoró por tres años. En este 

caso se produjo una reestructuración y una cuidadora a tiempo parcial paso a cubrir 

este puesto a tiempo completo; así mismo se contrato a una trabajadora como 

cuidadora a tiempo parcial que, al incorporarse ésta ha pasado a cubrir otro puesto 

mediante una promoción la cual se señala más adelante en el apartado conveniente. 

Por último señalar, que a una trabajadora se le concedió un permiso por enfermedad 

grave y fallecimiento de una familiar. 

Señalamos que, en cuanto a Responsabilidades familiares, el 72,72% de la plantilla 

tienen menores a su cargo, entre ellos el hombre que forma parte de la misma.  
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Así, en cuanto a la Ordenación del tiempo de trabajo y conciliación queda la 

perspectiva de la siguiente manera: el porcentaje de contrato a tiempo parcial 

(jornadas de 5 o 6 horas) es el 33,33%, en este caso representado por mujeres. Se 

aplican medidas de flexibilidad horaria dirigidas a facilitar la conciliación de la vida 

personal, familiar y profesional tales como permisos o flexibilidad para ocupaciones 

familiares sin restricciones para todos (hombres y mujeres). La mayor parte de estos 

permisos y esta flexibilidad cotidiana no está reflejada o formalizada, pero sí existen 

mecanismos formales en cuanto al horario habitual de trabajo como son: 

- Jornada de 9 a 17 horas. 

- Jornada reducida en Junio, Julio y Septiembre de 9 a 15 horas. 

- Trece días de vacaciones retribuidas entre Semana Santa y Navidad. 

- 5 semanas de vacaciones retribuidas al año, una de ellas como derecho 

adquirido antes de un cambio legislativo para este tipo de centros. Se disfrutan 

en Julio y Agosto, lo cual coincide con las vacaciones escolares de los niños. 

Estos mecanismos se basan en el Convenio colectivo vigente. 

En general, las mujeres hacen más uso de la flexibilidad de la entidad, pero podría 

hacerse independientemente del género. Si no es así, es por circunstancias personales. 

El disfrute de estos permisos y flexibilidad no afecta en ningún sentido al trabajador. 

Al hablar de la Promoción se desprende que, se utilizan criterios basados en la relación 

de la formación de la persona y el puesto al que se promociona y las características 

generales que hacen a esa persona presumiblemente idónea para el puesto. Puede ser 

mediante propuesta de la Junta Directiva o candidaturas propuestas y estudio de las 

mismas. Y se tienen en cuenta la formación, la experiencia y las habilidades 

ocupacionales y personales. 

La Junta Directiva es la que toma las decisiones acerca de las promociones e informa 

de la existencia de vacantes por medio de reuniones con la plantilla. En estos casos la 

promoción se oferta tanto a mujeres como a hombres y no existe un plan como tal de 

evaluación de esa promoción pero sí un seguimiento sobre el terreno. 

Este año se ha producido la promoción de una trabajadora, que estaba contratada 

como cuidadora, a la dirección de la entidad contratada como trabajadora social. Hay 

que explicar los motivos de esta reestructuración: 

- Esta trabajadora era la persona contratada para sustituir a la trabajadora que 

paso a jornada completa, para sustituir a su vez, a la cuidadora que solicitó la 

excedencia voluntaria. 
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-Hasta este año pasado del puesto de dirección se encargaban, rotándose el cual 

cada dos años, todas las personas de la plantilla.  

        -Con motivos de cambios legales, ese puesto lo tenía que cubrir una persona con 

formación o experiencia en el mismo y por un periodo de tiempo más extenso. 

-Con lo cual, al volver la trabajadora de la excedencia y darse esta situación 

obligatoria, se designo este cambio por parte de la Junta Directiva, después de un 

tanteo de los intereses en la promoción de los otros trabajadores. 

La trabajadora está cursando la formación específica necesaria para el puesto por 

medio de la entidad en la actualidad. 

 

Las formas especificadas de Selección del personal, se pueden calificar como estándar; 

la empresa dependiendo del tipo de vacante busca según la oferta existente aquellas 

personas más cualificadas. 

Los procesos de selección y contratación son motivados principalmente por nuevas 

necesidades  o cambios en el sistema de funcionamiento y organización o por 

incremento de los usuarios atendidos. Aunque, cabe destacar que en este aspecto 

sufrimos limitaciones importantes cuando se plantean necesidades de personal ya que 

somos una entidad que dependemos de Subvenciones públicas. 

Además, se inicia también dicho proceso para sustituir a trabajadores en situación de 

baja en la entidad. 

 

Mediante el archivo de curriculums que tenemos en la empresa se convoca por parte 

de la Junta Directiva a las personas con el perfil requerido para el puesto a cubrir, y 

miembros de la misma realizan las entrevistas donde se tiene en cuenta 

principalmente la formación y experiencia para el puesto que se demanda. También se 

seleccionan ofertas de demandantes de empleo del Servicio de Empleo Estatal de 

personas que cumplan los requisitos que se puede enmarcar como una medida de 

Responsabilidad social de la entidad. 

 

No se tiene en cuenta el género ni existe ningún tipo de barrera a la hora de incorporar 

nuevas personas a la entidad, aunque se percibe la escasa demanda de hombres 

interesados. 

 

Todo este proceso es comunicado al resto del personal, además de solicitar opiniones 

acerca de las características objetivas y habilidades específicas para el puesto a cubrir, 

ya que son el sector especializado de la entidad y estas personas que reclutan carecen 

de formación especializada en las distintas áreas así como en igualdad. 
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En cuanto a la Política salarial de la entidad señalar que las retribuciones del personal 

están basadas única y exclusivamente en el Convenio colectivo y en las tablas salariales 

que se actualizan en el mismo, así también todo lo concerniente a las condiciones 

salariales, con lo que no existe una diferenciación en función de sexo en este sentido. 

 

En relación a las categorías profesionales (monitor, cuidador, psicóloga, fisioterapeuta, 

dirección y secretaria) de las personas que forman la plantillad del centro 

encontramos, en la tabla de distribución por categoría profesional y estudios la 

relación existente entre las variables salario-categoría profesional. En esta relación se 

manifiesta la inexistencia de segregación vertical u horizontal por razón de sexo ya que 

el único hombre forma parte del grueso de trabajo del equipo de atención directa de la 

organización junto con otras mujeres. Las retribuciones son fijadas en base a estas 

categorías profesionales según el puesto ocupado, con el complemento de antigüedad 

correspondiente en cada caso,  sin distinción por motivos de sexo u otros. Únicamente 

resaltar que para la persona que ocupa la dirección queda designado su salario en base 

a la categoría profesional y además una retribución como complemento salarial por el 

puesto directivo, ya que así se contempla en el convenio colectivo. En el apartado de 

“formación” quedan  desglosadas las particularidades de la plantilla que explica la 

distribución de estos puestos y salarios. 

 

Se refleja en la distribución de la plantilla de salario anual esta igualdad en cuanto a  

jornadas laborales y retribuciones. Hay que destacar que los gastos de personal son 

íntegramente cubiertos mediante una subvención pública que recibe el centro.   

 

PLANTILLA POR SALARIO ANUAL Nº HOMBRES Nº MUJERES 

фΦлопΣнл ϵό ǎŀƭŀǊƛƻ ƳƝƴƛƳƻύ 
  

9ƴǘǊŜ млΦллл ȅ мрΦллл ϵ  
 3(jornada parcial) 

9ƴǘǊŜ мрΦллл ȅ нлΦллл ϵ 
1 7 

9ƴǘǊŜ нлΦллл  ȅ нрΦлллϵ 
 1 

9ƴǘǊŜ нрΦллл ȅ олΦллл ϵ 
  

Entre 30.000 y плΦллл ϵ 
  

9ƴǘǊŜ плΦллл ȅ рлΦллл ϵ 
  

9ƴǘǊŜ рлΦллл ȅ слΦллл ϵ 
  

ałǎ ŘŜ слΦлллϵ 
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El análisis del área de Formación desde la entidad origina resultados negativos en 

cuanto a la propia formación en Igualdad, ya que no existe ninguna persona en la 

plantilla con dicha formación.  

 

No obstante, aunque no existe un plan formalizado con unos objetivos determinados y 

acciones a implantar, formamos parte de una tripartita por medio de la cual 

disponemos de unos créditos de formación anuales de los cuales podemos optar con 

libertad. Así mismo, para formación relacionada con nuestra actividad pero no 

dependiente de la entidad disponemos de las condiciones legales por convenio 

colectivo que facilitan la misma. En este sentido, sí existen 5 personas (4 mujeres y 1 

hombre) que han realizado Formación pública y obviamente externa a la entidad pero 

relacionada con el puesto de trabajo durante los últimos años para adecuar su 

formación y especializarse en los puestos que cubren, como dictaban las nuevas 

regulaciones legales. 

 

Hasta ahora las nuevas necesidades en Formación de la plantilla han derivado de 

cambios y actualizaciones legislativas en materia de los puestos que estas personas 

cubren. Son por tanto estos cursos de especialización técnica. Aunque también existen 

cursos voluntarios de los que puede disponer la plantilla dentro de esta tripartita. 

La oferta de cursos son difundidos mediante comunicación oral y escrita y no existe 

diferenciación por razón de sexo ni en la oferta ni en la disposición del personal a llevar 

a cabo dicha formación ni restricciones para la misma. En este último año la persona 

que se ha designado para la dirección del centro realiza el Curso de experto en 

dirección de Centros de servicios sociales ofertado y financiado por la entidad por 

medio de una empresa de formación privada. 

 

En otro sentido para explicar la distribución de la plantilla por categorías es necesario 

desglosar la formación que cada uno posee: dos de las cuidadoras así como la 

secretaria tienen los estudios secundarios vinculados con su puesto de trabajo. Otra 

cuidadora tiene formación secundaria vinculada con su categoría profesional pero 

también tiene formación universitaria. Al igual que dos de los monitores (un hombre y 

una mujer) que tienen la formación secundaria vinculada directamente con su puesto 

de trabajo y una formación universitaria relacionada de alguna forma. Otras dos 

monitoras tienen formación secundaria especializada del puesto que cubre. La 

psicóloga y  la fisioterapeuta tienen la formación universitaria necesaria. Y la persona 

que lleva la dirección de la entidad tiene formación universitaria y secundaria 

relacionada específicamente con el sector con el que se trabaja.  
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Aunque señalamos que la formación que se ofrece desde la entidad normalmente es 

relacionada directamente con el puesto de trabajo, cabe destacar la formación en 

riesgos laborales y primeros auxilios que se imparte desde la entidad y dentro del 

horario de trabajo. 

 

Si hacemos referencia a la Comunicación interna, en nuestra entidad el canal de 

comunicación oral es el que predomina por medio de reuniones o comunicaciones en 

el día a día (hay otras con menor asiduidad: cuestionarios o tablón de anuncios) debido 

al pequeño tamaño de la organización. Existe una fluidez y transmisión de información 

entre las distintas áreas siendo la dirección la principal figura de transmisión de 

información y de coordinación entre estas. Cabe destacar que no existe ningún 

protocolo de comunicación que haga referencia a la utilización de lenguaje no sexista. 

En la Comunicación externa de la entidad predomina el  uso de la página web y las 

redes sociales para la difusión de información sobre actividades, iniciativas, 

funcionamiento, anuncios… Así se dan las comunicaciones necesarias con otras 

entidades del sector o la administración pública y la información a miembros que 

forman parte (familiares de usuarios o socios) por medio de cartas informativas. 

 

 

Como entidad enmarcada dentro del ámbito social nuestra Política social parte de la 

no discriminación en ningún sentido, la concepción de diversidad y el respeto y el 

compromiso y participación social. Encontramos esto reflejado en nuestra filosofía 

como entidad y en las iniciativas internas y externas que se llevan a cabo.  

 

En cuanto a la Prevención del acoso sexual, no existen indicios de esta problemática, 

no obstante, dentro del Plan de Igualdad, al considerarlo un aspecto fundamental con 

la filosofía de igualdad y no discriminación por razón de sexo y rigiéndonos por nuestro 

convenio colectivo, se propondrán medidas a poner en marcha. 

 

A la hora de evaluar el indicador relacionado con los Riesgos laborales y la Salud 

laboral sedestaca la formación en esta área, y la no discriminación entre sexos en este 

sentido. Así también señalamos los reconocimientos médicos que ofrece la entidad a 

través de la mutua. 

Además, destaca en materia de igualdad las acciones y medidas llevadas a cabo para 

las mujeres en cuestión de maternidad, basándose la entidad por el convenio colectivo 

a este respecto. 

 

El Convenio colectivo por el cual nos regimos(VII CONVENIO COLECTIVO LABORAL 

AUTONÓMICO DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCIÓN A PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE LA 

COMUNIDAD VALENCIANA) hace referencia en el capitulo XI al Plan de Igualdad de 
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oportunidades y no discriminación y dedica el artículo 97 a dicho plan de igualdad con 

base en la a Ley 3/2007, regulando así los mecanismos a seguir y los preceptos a tener 

en cuenta, haciendo mención en su artículo 98 al protocolo de actuación en caso de 

acoso sexual y de acoso por razón de sexo y en su artículo 99 a la protección a las 

víctimas de la violencia de género. Así este convenio junto con los demás preceptos 

que regula (conciliación, salarios, permisos…) crea las condiciones necesarias e idóneas 

en relación a la igualdad y a la protección de mujeres en el ámbito laboral y también en 

el ámbito social en relación a la protección o prevención del riesgo de situación de 

exclusión para las mismas. 

 

Señalar que no existe Representación legal de los trabajadores de la entidad. 

 

3.2 Análisis de las opiniones de la plantilla 

Mediante el análisis de los datos recogidos de las opiniones de la plantilla a través de 

cuestionarios elaborados para ello se obtienen las siguientes conclusiones: 

- En general, la plantilla cree que en la entidad se tiene en cuenta la igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres en aspectos como la promoción, la 

formación, la conciliación y los salarios. 

- A pesar de no disponer hasta el momento de un protocolo de prevención de 

acoso sexual, la mayoría de la plantilla manifiesta saber qué hacer en caso de 

verse en esa situación.  

- En cuanto a la necesidad de implantar el Plan de Igualdad hay disparidad de 

opiniones. 

- Existe en gran medida una coincidencia acerca de sugerencias a la hora de 

poner en marcha el Plan de Igualdad. Estas son relacionadas con: el fomento de 

contratación de trabajadores hombres en un futuro, el fomento de mantener 

las condiciones laborales que se dan hasta ahora y reforzar el ámbito de la 

formación en la entidad, en concreto en igualdad. Consideran, en general, que 

la manera de facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad pasa por la implicación, 

compromiso y participación de todas las partes. Además señalan sería 

necesario obtener ayudas o subvenciones en materia de Igualdad para llevar a 

cabo ciertas medidas en el Plan de Igualdad. 
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4. PROPUESTAS DE MEJORA 

 

Propuesta Área de intervención 

Promover formación en igualdad. Formación 

Mantener y mejorar, en la medida de lo posible, 
las medidas de conciliación que se vienen 
aplicando en la entidad, revisándolas 
periódicamente para asegurar que se adecuan a 
las necesidades de la plantilla. Elaboración de 
dossier de medidas existentes. 

Conciliación de la vida  laboral y personal/ 

Ordenación del tiempo de trabajo 

Mantener la política salarial actual, 
desarrollando las medidas necesarias para 
garantizar que no se introducen nuevos criterios 
que produzcan situaciones de desigualdad o 
discriminación 

Revisar periódicamente los criterios de 
retribución salarial para garantizar que se 
mantienen las políticas actuales basadas en el 
principio de igualdad entre mujeres y hombres. 

Retribuciones/ Política Salarial 

Mantener los procedimientos actuales de 
comunicación como medida transversal del Plan 
y elaborar protocolo o guía de utilización de 
lenguaje inclusivo en todos los ámbitos 

Comunicación 

Elaborar y difundir un protocolo de prevención 
del acoso sexual y por razón de sexo 

Salud laboral 

Mantener la política de selección actual, 
incluyendo medidas destinadas a aumentar el 
equilibrio entre mujeres y hombres en la plantilla 

Acceso al empleo/ Selección del personal 

En el mismo sentido que lo anterior, buscar un 

equilibrio en los miembros de la entidad para el 

futuro. 

Representatividad  

Mantener la filosofía y el trabajo que se lleva a 

cabo en este sentido, promoviendo su 

compromiso formalizándolo en documentos del 

centro quedando enmarcado dentro del Plan de 

Igualdad. 

Sensibilización y perspectiva de género con 

usuarios del centro 
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PLAN DE IGUALDADFPLAN DE IGUALDAD 

FASE 3 

PLAN DE IGUALDAD ALPE (DISEÑO) 

 

Resultados  destacables del diagnóstico para el diseño 

Los resultados que arroja el diagnóstico elaborado por nuestra entidad sobre la 

situación de Igualdad de la misma  nos sitúan en el punto de partida para la 

elaboración del Plan de Igualdad en nuestro Centro. Al realizar este análisis 

identificamos aspectos o áreas que hasta ahora se han realizado de una manera 

determinada o, por cualquier motivo no se han tenido en cuenta y han llevado a la 

entidad a no desarrollar su gestión y organización desde un punto de vista de igualdad 

de género plena. Así, se observan algunos aspectos a mejorar en relación a: 

-  La selección del personal: Existe un alto grado de feminización en la entidad en 

todos sus  departamentos. Es una característica común en este sector asociado 

culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atención directa sean en su 

mayoría de dicho sexo, por la imposición indirecta de determinados patrones de 

interpretación de la realidad social (percibimos la escasa demanda de trabajadores 

a la hora de seleccionar personal). La tendencia es fomentar el equilibrio en la 

entidad. No obstante, se deben desarrollar procesos no discriminatorios. 

- La formación: Se extrapola del diagnóstico sobretodo deficiencias en materia de 

formación en igualdad de género, ya que no existe ninguna persona en la entidad 

que tenga dicha formación y tampoco se había detectado, y por tanto intentando 

desarrollar y cubrir esta necesidad. Tampoco se ha incentivado de ninguna forma, 

aunque sí era accesible por toda la plantilla independientemente del sexo, 

formación de cualquier otro tema, más que la que en algún momento dado se ha 

presentado como necesidad imperante.  No ha habido una implicación plena en 

este sentido por el momento, más por falta de comunicación o información que 

por intención 

- La comunicación: en este sentido cabe destacar la falta de una planificación para 

desarrollar una comunicación basada en el lenguaje inclusivo de género. Hasta 

ahora, por tanto, no se ha tenido en cuenta este aspecto interna o externamente o 

con las empresas, organismos oficiales o entidades que trabajamos 

constantemente, ni se ha reflejado formalmente el trabajo con criterios de 

perspectiva de género con los usuarios del Centro. 

- Prevención del acoso sexual: En este sentido, hasta la realización de este análisis 

no se había sido consciente de esta necesidad al no conocer indicios previos de la 

existencia de esta problemática. Después del estudio y el conocimiento de 
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variables en materia de Igualdad de género identificamos una necesidad en este 

sentido y por lo tanto también medidas a poner en marcha. 

- Conciliación: Se destaca que, aunque existen algunas medidas que favorecen la 

conciliación y la flexibilidad se deben fomentar el desarrollo en esta área y el 

reflejo de las mismas de forma formal. 

 

El plan de igualdad 

Lo enfocamos como un documento integrado y que requiere tanto una unidad formal 

como una coherencia interna.  Es un instrumento de intervención estratégico quefija 

los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar, facilitando el 

desarrollo de las medidas porque determina cómo realizarlas, en qué marco se 

implantan y de quién es la responsabilidad de su realización, así como sistemas 

eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 

Es  un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas 

concretas que se deben evaluar, que conforman una unidad y que responden a la 

realidad y necesidades de la entidad en materia de igualdad. 

 

 Se convierte en un plan de acción que garantiza la implantación de las medidas y la 

obtención de resultados. La igualdad es un nuevo elemento estratégico que introduce 

formas innovadoras de gestión en las organizaciones con  la igualdad como uno de los 

ejes prioritarios de la cultura organizacional, e incorporarlo de forma permanente  

mejora la eficacia organizativa. 

 

La mayor efectividad/impacto del plan depende de diversos factores como son: los 

conceptos y medidas utilizadas, las relaciones entre los actores laborales y  la 

posibilidad de vincular dichas medidas con políticas de responsabilidad social de la 

organización. 

 

 La responsabilidad social la podemos definir como el compromiso voluntario de la 

entidad de implicarse con el bienestar de las personas que trabajan en el centro, en el 

medioambiente y en el contexto o entorno social donde está establecida la entidad ya 

que promover la igualdad de oportunidades es beneficioso para la entidad, para su 

personal, hombres y mujeres y para el conjunto de la sociedad. 

 

Las organizaciones  socialmente responsables adoptan medidas para luchar contra la 

discriminación hacia las mujeres y facilitan, en igualdad de condiciones, su 

participación en todos los niveles y sectores de la organización, haciendo compatible la 

vida laboral y personal. En nuestro caso buscamos la equidad y el equilibrio entre 
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hombres y mujeres por la escasa presencia de hombres en nuestra entidad. No 

obstante, se adoptarán las medidas para corregir cualquier otro tipo de desigualdad o 

de actuación que no concuerde con la filosofía de la igualdad de oportunidades y trato. 

 

Objetivos del plan 

El objetivo del Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y 

hombres en la acción del Centro, tanto en la esfera representativa, de incidencia 

política, como en la esfera interna, corrigiendo los desequilibrios todavía existentes y 

previniendo potenciales desequilibrios futuros. 

a) Objetivos a largo plazo:  

- Reforzar y mejorar la filosofía de la entidad en cuanto al valor de la igualdad 

de género, creando la cultura necesaria para implicar a todos los agentes de la 

entidad. 

- Promover el  principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

  - Incorporar de manera transversal, la igualdad entre mujeres y hombres en la 

cultura  organizacional. 

-Corregir desequilibrios. 

- Impulsar las medidas en las áreas concretas donde se han identificado las 

necesidades de mejora. 

-Promover la comunicación y seguimiento en el Plan de forma transversal  

-Consolidar el Plan de Igualdad 

b) Objetivos a corto plazo: 

- Planteamiento de las bases para el desarrollo de políticas efectivas de 

igualdad. 

- Formar una estructura institucional que visibilice el compromiso con la 

igualdad y como colaboradora para la puesta en marcha del plan. Es el caso de 

la Comisión de Igualdad. 

              - Tomar medidas para corregir deficiencias en el ámbito de la formación en 

igualdad en todos los niveles organizativos de la entidad. 

- Planificar las medidas a poner en marcha de selección de personal para lograr 

un equilibrio de género en nuestra entidad, o al menos, acercarse a ese 

equilibrio corrigiendo esa desigualdad. 

-Poner en marcha medidas de prevención del acoso sexual o de género. 

- Favorecer el desarrollo de planificaciones de comunicación teniendo en 

cuenta la incorporación de  lenguaje no sexista. 
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-Asegurar el traslado de información para todas las partes antes, durante y 

después del proceso. 

- Formalizar las actuaciones llevadas a cabo con las personas usuarias con  

perspectiva de género. 

 

La metodología y características de nuestro Plan de Igualdad: 

 

- Es flexible y dinámico. Se confecciona a medida de las necesidades y 

posibilidades y está sometido a cambios constantes adaptándose a los cambios 

para lograr los objetivos propuestos. Responde a criterios de posibilidad y 

coherencia que permiten esa adaptación. 

 

- Es colectivo e integral. No se trata la de otorgar privilegios a las mujeres, ni por 

el contrario perjudicar a los hombres, sino que se trata de establecer medidas 

compensatorias que establezcan el equilibrio entre mujeres y hombres en la 

entidad. Sus resultados inciden en toda la plantilla. 

 

- Es estratégico ya que articula el mantenimiento y refuerzo de las situaciones o 

aspectos positivos concordantes con la igualdad entre hombres y mujeres a 

partir de un compromiso de alto nivel. 

 

- Es sistemático. Se trata de conseguir los objetivos aplicando medidas concretas 

para el Centro. 

 

- Es práctico y realista. Define de manera precisa el procedimiento de desarrollo 

de las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de 

seguimiento y evaluación, los recursos necesarios en función de las 

posibilidades de la organización. 

 

- Es participativo. 

 

- Es temporal. 

 

- Es transversal. Implica a todas las áreas de gestión y personal de forma 

integrada en todas las fases del plan. 

 

- Es transparente. Con información disponible para todo el conjunto de personal 

del centro. 
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Estrategias y prácticas: acciones 

En primer lugar, aclarar que las acciones que se van a planificar se pueden llamar 

acciones positivas  en cuanto a que pueden suponer establecer en algunos casos una 

discriminación positiva y se pueden definir como estrategias destinadas a establecer la 

igualdad de oportunidades por medio de medidas que permitan contrastar o corregir 

aquellas discriminaciones que son el resultado de prácticas en la entidad o de sistemas 

sociales. 

Las medidas de acción positiva: 

- Tienen como objetivo acabar con las discriminaciones que padecen ciertos 

colectivos sin atentar contra la situación del colectivo dominante. 

- Son medidas temporales que existen mientras que existan situaciones de 

discriminación.  

- Son medidas sistemáticas, en tanto en cuanto responden a unos objetivos que han 

de ser evaluados. 

     - Son medidas flexibles, modificándose en función de la evolución de las situaciones. 

Se debe destacar que, aunque no dentro de un marco de perspectiva de igualdad de 

género ni una planificación a este respecto, en la entidad se han estado llevando a 

cabo acciones y se ha organizado de tal forma que en muchos aspectos se ha 

garantizado el trato de igualdad de género y la no discriminación. Las acciones 

implantadas en este sentido las reflejamos en el cuadro siguiente: 

ACCIONES IMPLANTADAS 

Áreas de actuación  Denominación: Fecha de implantación 

 CONCILIACIÓN LABORAL Y PERSONAL  

ORDENACIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO  

Horario  y ordenación de vacaciones retribuidas que 

permiten la  conciliación laboral y personal con ajustes que 

mejoran en ciertas épocas del año. Garantía de permisos 

según convenio. Flexibilidad de entradas, salidas y 

permisos. 

Desde la creación de la 

Asociación en base a Convenios 

vigentes 

RETRIBUCIONES/ POLÍTICA SALARIAL La política salarial está basada en el Convenio Colectivo 

vigente garantizando la igualdad para todas las personas de 

la entidad. 

Desde la creación de la 

Asociación en base a Convenios 

vigentes 

COMUNICACIÓN Procedimientos par comunicación constante y fluida desde 

todos y para todos los agentes de la entidad. 

Desde la creación 

 Organización y actividades que promueven la cultura y 

acciones que garantizan  la igualdad y donde se fomenta el 

desarrollo de la perspectiva de género con las personas 

usuarias. 

No formalizada. 
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Teniendo en cuenta  los resultados del diagnóstico y las acciones anteriormente 

descritas (algunas susceptibles de mejora) quedan también reflejadas en el cuadro a 

continuación las acciones o medidas que se pretenden desarrollar con este Plan de 

Igualdad. 

Señalar que se tratan de medidas: 

 

- Compatibles: unas actuaciones no imposibilitan o reducen el alcance de otras, sino 

que están coordinadas y se refuerzan las unas a las otras. 

- Con carácter integral: en sintonía con la estrategia global de la entidad en relación 

con su personal. 

- Significativas: se ajustan a las necesidades reales de la plantilla, e inciden sobre los 

aspectos más relevantes, sin concentrarse exclusivamente en alguno de ellos, ni 

tampoco descuidar ninguno. 

- Universales, sin realizar exclusiones arbitrarias a las personas beneficiarias. 

- Garantes de equidad, sin que ningún colectivo de la plantilla quede excluido, sino que 

las actuaciones se distribuyan de manera equitativa, atendiendo a las diferencias. 
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ACCIONES A IMPLANTAR 

Áreas de actuación Nº Denominación acciones 

Conciliación 1 
Elaboración y difusión de un documento con las 

medidas existentes de conciliación como medida de 

sensibilización. 

2 
Promoción de la flexibilidad laboral con mejoras con 

respecto al convenio colectivo. 

Acceso al empleo 3 
Desarrollo de procesos de selección objetivos y no 

discriminatorios. 

Formación  4 
Formación en igualdad de género e igualdad de 

oportunidades a cualquier persona que forma parte de 

la plantilla 

5 
Valoración y catalogación de los puestos de trabajo 

conforme a criterios no discriminatorios. 

 

Comunicación 

6 Visibilizar el compromiso de la entidad con la 

igualdad entre mujeres y hombres 

7 Difusión del Plan de Igualdad 

8 
Utilización de lenguaje e imágenes no sexistas 

9 
Inclusión de la perspectiva de género en todas las 

publicaciones y documentos elaboradas por la entidad 

 

10 
Garantía de comunicación e información para los 

agentes implicados en el Plan. Comunicación interna. 

11 
Agentes externos 

12 Formalización y reflejo de la forma de atención a 

personas usuarias con perspectiva de género 

Salud laboral 13 
Elaboración e implantación de un protocolo de 

prevención y denuncia de acoso sexual o laboral 

dirigido al equipo humano  

Retribuciones 14 Analizar la composición del salario de la plantilla bajo 

los criterios de igualdad y transparencia. 

 

A continuación, reflejamos detalladamente la descripción concreta: 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 1 

Área  Conciliación 

Acción Elaboración y difusión de un documento con las medidas existentes de 

conciliación como medida de sensibilización. 

Fecha de inicio Noviembre 2016 Fecha fin    Septiembre 2017 

Objetivos - Reflejar y formalizar las medidas de conciliación existentes. 

- Hacer partícipe al personal de la entidad de la existencia y contenido del 

documento. 

Descripción Se trata de elaborar un documento o dossier con las medidas existentes que se 

están aplicando garantizando la difusión del mismo para todas las personas que 

forman la entidad. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se realizará una evaluación de resultados y de impacto de esta acción con las 

personas implicadas. 

Se hará mediante indicadores: 

- ¿Se ha elaborado el documento? 

- Sondeos  para conocer si ha llegado la información. 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla 

Personal responsable Dirección y Junta Directiva 

Personal participante Todo el personal de la entidad 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de medidas, 

espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 2 

Área  Conciliación 

Acción Promoción de la flexibilidad laboral con mejoras con respecto al convenio 

colectivo. 

Fecha de inicio Marzo 2017 Fecha fin Fin vigencia 

Objetivos 
- Promover una mejora de las medidas llevadas a cabo hasta el momento 

Descripción 
Se trata de intentar desarrollar e  implantar medidas que tiendan a mejorar las 

existentes basadas en el convenio colectivo que faciliten todavía más la 

flexibilidad laboral. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluará esta  medida por medio del indicador: 

- Si al final de la vigencia del Plan están formalizadas acciones de mejora 

en este sentido. 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla 

Personal responsable Junta directiva y dirección  

Personal participante Plantilla/Comisión de Igualdad 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos para estudiar 

mejoras, espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 3 

Área  Acceso al empleo 

Acción Desarrollo de procesos de selección objetivos y no discriminatorios. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin  Vigencia del Plan 

Objetivos -Lograr una equidad entre las personas que forman la plantilla de la entidad. 

Descripción Se trata de mantener  la política de selección actual incluyendo medidas de 

discriminación positiva  para aumentar el equilibrio entre mujeres y hombres ya 

que en la actualidad el sexo masculino se encuentra infrarrepresentado en todas 

las áreas de la entidad incluidos los puestos directivos. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se realizará el seguimiento en el momento dado de la selección y la evaluación 

final mediante el indicador de: 

-Hombres presentados 

-Comparativa condiciones hombres y mujeres presentados 

- Decisión final 

Personal a quién va 

dirigido 

Nuevas incorporaciones 

Personal responsable Junta directiva 

Personal participante Junta directiva y candidatos. 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, formato de ofertas con el 

compromiso con la igualdad, espacios de reunión. 

Humanos: Personal directivo. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 4 

Área  Formación 

Acción Formación en igualdad de género e igualdad de oportunidades a cualquier 

persona que forma parte de la entidad. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin  Vigencia del plan 

Objetivos 
 

- Fomentar de la formación en igualdad de oportunidades y en género y 

discapacidad con el objetivo de aprender a funcionar desde la 

perspectiva de la igualdad de oportunidades. 

- Capacitar al personal en temas de igualdad de género. 

- Difundir las posibilidades y acceso a formación en general. 

Descripción Se trata de poner en marcha programas formativos a toda la plantilla en materia 

de igualdad y búsqueda de cursos para la formación de las personas que forman 

la entidad en materia de igualdad de género y promover las garantías para su 

realización. Además visibilizar y comunicar el acceso a cualquier otra formación 

voluntaria 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluarán resultados y proceso al final del Plan por medio de indicadores: 

-Cursos realizados de igualdad de oportunidades (documentación justificativa) 

-Nº de personas, sexo… 

- Se ha difundido la oferta de otro tipo de cursos y realizado 

- Condiciones: en horario de trabajo, fuera, semipresencial, on-line… 

 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla  y dirección 

Personal responsable Junta directiva 

Personal participante Junta directiva, plantilla y dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, comunicados internos, 

espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad y empresa de formación especializada. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 5 

Área  Formación 

Acción Valoración y catalogación de los puestos de trabajo conforme a criterios no 

discriminatorios. 

Fecha de inicio Febrero 2017 Fecha fin  Septiembre 2017 

Objetivos - Analizar los puestos de trabajo en base a criterios no discriminatorios. 

- Realizar una catalogación con la descripción de cada puesto de trabajo 

conforme a criterios de no discriminación. 

Descripción Se trata de poner en marcha la elaboración de un catalogo de los puestos de 

trabajo existentes en la entidad conforme a una filosofía de igualdad de 

oportunidades que se utilizará para la selección, promoción y formación del 

personal. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluarán resultados en un plazo de 6 meses y el  impacto al final del Plan por 

medio de indicadores. 

-Elaboración de catalogo de puestos de trabajo. 

-Utilidad del mismo según los datos de aplicación de este catalogo. 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla   

Personal responsable Junta directiva y dirección 

Personal participante Junta directiva, plantilla y dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos para el análisis 

y nuevo documento de catalogo de puestos, espacios de reunión y comunicados 

internos. 

Humanos: Personal directivo. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 6 

Área  Comunicación 

Acción Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y hombres. 

Fecha de inicio 1 Septiembre 2016 Fecha fin             Fin vigencia 

Objetivos - Hacer partícipe al personal de la entidad de los beneficios de las políticas 

de igualdad y de los compromisos adquiridos. 

- Aumentar la concienciación sobre género 

- Integrar el principio de igualdad en la cultura, objetivos y valores de la 

organización 

Descripción Se trata de implicar a todas las personas de la entidad en la filosofía de 

organización comprometida con perspectiva de género, haciéndoles participes 

de la decisión tomada y la repercusión en la entidad y para todas las personas 

que forman parte de la misma. Se enmarca dentro de una filosofía de 

Sensibilización y cultura de igualdad. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se realizará una evaluación del  proceso e impacto de esta acción en las personas 

implicadas. 

Se hará mediante indicadores: 

- Cuestionarios para conocer si ha llegado la información 

- Cuestionarios de participación e implicación con la filosofía del Plan de 

Igualdad 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla 

Personal responsable Dirección y Junta Directiva 

Personal participante Todo el personal de la entidad 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos elaborados del 

plan sobre información del mismo, comunicados internos y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 7 

Área  Comunicación 

Acción Difusión del Plan de Igualdad y forma de llevarlo a cabo. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin Marzo 2017 

Objetivos 
- Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad y contribuir a la 

sensibilización de la plantilla en este ámbito. 

- Informar a la plantilla sobre el contenido y entrada en vigor el Plan de 

Igualdad. 

Descripción 
Difundir la aprobación del Plan de Igualdad, actuaciones que incorpora y forma 

de llevarlas a cabo a través de los canales de comunicación habituales en la 

entidad se informará a todas las personas trabajadoras de la puesta en marcha 

del Plan de Igualdad, su finalidad y objetivos, así como las acciones contempladas 

en el mismo. 

Asimismo, se mantendrá informada a la plantilla del desarrollo 

del Plan y las acciones realizadas. Se enmarca dentro de una filosofía de 

Sensibilización y cultura de igualdad. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluará esta garantía de información por medio de los indicadores: 

       -      Las actas de las reuniones que han servido para esta información 

- Comprobar si la información ha llegado a todo el personal o se han producido 

deficiencias. 

- Opinión de la plantilla acerca de la recepción de información 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla 

Personal responsable Junta directiva y dirección  

Personal participante Plantilla/Comisión de Igualdad 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de difusión 

(compromiso y medidas), comunicados internos y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 8 

Área  Comunicación 

Acción Utilización de lenguaje e imágenes no sexistas. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio  Fecha fin                   Vigencia del Plan 

Objetivos  

- Aumentar la visibilidad de los aspectos de género 

- Sensibilizar sobre la igualdad de trato entre mujeres y hombres 

- Eliminar los estereotipos de género en la comunicación e imagen de la 

entidad y en los documentos e imágenes de la entidad. 

Descripción 
Hace referencia a la elaboración y difusión entre el personal de la entidad de un 

manual o guía para evitar el empleo de un lenguaje sexista. 

 Y a evitar imágenes estereotipadas en publicaciones y documentos de la 

entidad. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluará  la medida concreta de elaboración de la guía con una evaluación a 

los seis meses de la implementación del Plan y el resto durante toda la vigencia 

del mismo para conocer si se han llevado a cabo todas de forma satisfactoria, 

midiendo indicadores como: 

- La elaboración de la guía de lenguaje inclusivo.6 meses. 

-La utilización de la misma 

-El lenguaje, las imágenes: si se emplea sistemáticamente un lenguaje no sexista, 

si las imágenes transmiten o no estereotipos de género, etc. 

-Cuestionario 

Personal a quién va 

dirigido 

Personas que forman parte de la entidad y entidades o empresas externas 

Personal responsable Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Personal participante Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, protocolo de lenguaje, 

documentos de la entidad, página web, difusión interna y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 9 

Área  Comunicación 

Acción Inclusión de la perspectiva de género en todos los documentos y publicitaciones 

elaboradas por la entidad. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin  Vigencia del plan 

Objetivos 
- Eliminar los estereotipos de género en la comunicación e imagen de la 

entidad 

- Aumentar la visibilidad de los aspectos de género 

Descripción 
 

Se trata de la elaboración de los nuevos  impresos y comunicaciones que se 

dirigen tanto al personal interno como externo utilizando un lenguaje neutro o 

términos femeninos y masculinos cuando sea necesario. 

Y de la revisión  de toda la documentación, para garantizar un uso no sexista del 

lenguaje empleado y normalización del uso de un lenguaje no sexista en las 

comunicaciones, documentos…De manera más concreta en: organigramas, en la 

denominación de los puestos, etc. 6 meses. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Las elaboraciones de documentos de la entidad cuando se dé el caso y la 

posterior evaluación al final del Plan de esta medida.  

 

 Pero se evaluará  la medida concreta de  revisión de documentos e imágenes 

con una evaluación a los 6 meses de la implantación del Plan.  

Ambas para conocer si se han llevado a cabo todas de forma satisfactoria, 

midiendo indicadores como: 

 

-Los nuevos documentos corporativos y de comunicación con la plantilla y 

empresas proveedoras o entidades colaboradoras elaborados. 

 

-Si se han revisado todos los documentos anteriores.6 meses. 

Personal a quién va 

dirigido 

Personas que forman parte de la entidad y entidades o empresas externas 

Personal responsable Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Personal participante Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos de la entidad, 

página web, difusión interna y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 10 

Área  Comunicación 

Acción Garantía de comunicación e información para los agentes implicados en el Plan. 

Diseño de un sistema de comunicación interna. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio           Fecha fin             Septiembre 2017 

Objetivos - Asegurar el flujo de información continua 

- Garantizar los canales de comunicación adecuados 

- Fomentar la información y comunicación de todos los aspectos del Plan 

entre todos los agentes implicados. 

- Favorecer la implicación y participación de todas las personas de la 

entidad. 

Descripción Diseñar un procedimiento de comunicación interna que garantice el flujo 

continuo de información y que ésta llega a todo el personal. Por ejemplo, 

estableciendo reuniones periódicas (ordinarias y extraordinarias) para promover 

esta comunicación en todo el proceso. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se analizará: ( en el primer año) 

-   Se ha diseñado el sistema de comunicación interna. 

-   Documento que contenga el sistema de comunicación interna. 

-  Nº reuniones celebradas, indicando sin son suficientes para mantener 

información y comunicación continua. 

 - Se reflejan estas reuniones y los resultados (actas). 

- Si se promueven y se mantienen otros canales de comunicación informal 

utilizados anteriormente: indicando cuáles son y señalando si han resultado 

útiles, si tienen alcance generalizado o limitado a parte del personal. 

Personal a quién va 

dirigido 

Personas que forman parte de la entidad  

Personal responsable Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Personal participante Junta directiva, Comisión de Igualdad y dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de sistema de 

comunicación interna, comunicados internos y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 11 

Área  Comunicación 

Acción Agentes externos. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin Abril 2017 

Objetivos - Dar a conocer el compromiso y puesta en marcha del Plan a agentes 

externos. 

- Diseñar un sistema de comunicación externa 

Descripción Realizar las acciones de comunicación necesarias para la difusión del Plan de 

Igualdad al entorno de la entidad. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Aunque se promoverá esta difusión durante todo el proceso, se evaluará en los 

primeros seis meses las medidas adoptadas para esta acción mediante 

indicadores como: 

- Inclusión en página web y redes sociales de la puesta en marcha del Plan 

- Comunicación a organismos oficiales 

- Comunicación a entidades similares del entorno. 

- Comunicación a empresas colaboradoras de la entidad. 

Personal a quién va 

dirigido 

Organismos oficiales, empresas colaboradoras, entidades del entorno y 

población en general. 

Personal responsable Junta directiva y dirección 

Personal participante Junta directiva y dirección 

Medios y recursos 
Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos externos y 

página web. 

Humanos: Personal directivo. 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 12 

Área  Comunicación 

Acción Formalización y reflejo de la forma de atención a personas usuarias. Perspectiva 

de género con personas usuarias. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio                    Fecha fin             Septiembre 2017 

Objetivos - Formalizar y reflejar la forma de actuación con las personas usuarias 

dentro de la perspectiva de género 

Descripción Se trata de reflejar la forma de actuación que se viene realizando con las 

personas usuarias en los documentos anuales del equipo de trabajo: 

programación, memoria… enmarcándola dentro de la igualdad de trato y 

oportunidades específicamente. Se trata de visibilizar nuestro método de trabajo 

comprometido con la perspectiva de género. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se evaluará si dichas actuaciones han sido formalizadas en el plazo del curso. Se 

utilizará como indicador: 

-la inclusión específica en las programaciones y memorias del Centro de los 

métodos de actuación con las personas usuarias desde la perspectiva de igualdad  

de género. 

Personal a quién va 

dirigido 

Personas usuarias 

Personal responsable Dirección y plantilla 

Personal participante Personas usuarias, dirección y plantilla 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina y de trabajo con personas 

usuarias, documentos de programación y memoria, espacios de atención a 

personas usuarias y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de atención directa 
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 13 

Área  Salud laboral 

Acción Elaboración e implantación de protocolo de prevención de acoso sexual o 

laboral. 

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin  Abril 2017 

Objetivos 
- Elaborar un protocolo de prevención 

- Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y 

empleadas. 

- Implantar dicho protocolo y sus procedimientos como mecanismo de 

prevención 

Descripción 
Se refiere a la realización de un plan de comunicación específico dirigido a todos 

los empleados y empleadas en relación con el protocolo de prevención del acoso. 

Además de una asignación de competencias a la Comisión de Igualdad para 

actuar en casos de acoso sexual, acoso por razón de sexo o violencia de género 

en la organización. Se trata de promover la  capacitación a las personas con 

responsabilidad en el seguimiento y actuación de los casos de acoso si fuese 

necesario. 

Es decir, dar importancia a hacer partícipe de la idea de la responsabilidad 

compartida en la entidad.  Se debe establecer que la responsabilidad de asegurar 

un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran es 

tarea de todo el personal 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

La elaboración y difusión del protocolo se evaluará a los 6 meses de la 

implantación del Plan para comprobar su realización en los términos adecuados y 

garantizar que ha llegado a todo el personal de la entidad. Se podrá medir con 

indicadores: 

- Realización de protocolo 

- Integra todos los aspectos importantes en este sentido 

- Se establecen actuaciones y medidas concretas 

- Se conoce por todos las personas de la entidad 

Personal a quién va 

dirigido 

A cualquier persona que forma parte de la entidad 

Personal responsable Junta directiva, dirección y comisión de igualdad 

Personal participante Junta directiva, dirección y comisión de igualdad 
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Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de protocolo 

prevención, recursos virtuales y espacios de reunión. 

Humanos: Personal de la entidad. 

FICHA INDIVIDUAL DE ACCIÓN 

Ficha de acción nº 14 

Área  Retribuciones 

Acción Analizar la composición del salario de la plantilla bajo los criterios de igualdad y 

transparencia. 

Fecha de inicio Febrero 2017 Fecha fin  Septiembre 2017 

Objetivos - Realizar un estudio acerca de las retribuciones  y la composición de los 

salarios y comprobar que están conformes con criterios de igualdad de 

género.  

- Eliminar (si fuese el caso) o prevenir cualquier tipo de discriminación 

retributiva. 

Descripción 
Se trata de comprobar mediante un análisis de las retribuciones en la entidad 

que éstas cumplen los criterios que son garantes de igualdad de género. 

Mecanismo de 

Seguimiento y 

Evaluación. 

Indicadores 

Se realizará durante el segundo semestre y se medirá al final del mismo que: 

-se haya realizado tal análisis 

-los datos que desprende en cuanto a igualdad de retribuciones en la plantilla 

Personal a quién va 

dirigido 

Plantilla 

Personal responsable Junta Directiva y Dirección 

Personal participante Junta Directiva y Dirección 

Medios y recursos Materiales y espaciales: material fungible de oficina, revisión de documentos 

(nóminas y criterios retributivos). 

Humanos: Personal directivo. 

Medios y recursos para la puesta en marcha 

Los medios y recursos para la puesta en marcha del plan de Igualdad son los descritos 

específicamente en cada una de las acciones a llevar a cabo. En general: 

Recursos humanos: El personal del Centro, dirección y junta directiva. 
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Recursos materiales y espaciales: material fungible de oficina, material informático, acceso a 

internet, salas y espacios del Centro y documentos varios que forman parte de la actividad del 

centro y laboral del personal. 

Vigencia del plan y calendario 

 AÑO 1 (Octubre 2016) AÑO 2 (Octubre 2017) 

ACCIONES PREVISTAS PRIMER SEMESTRE SEGUNDO 

SEMESTRE 

PRIMER 

SEMESTRE 

SEGUNDO 

SEMESTRE 

Elaboración y difusión de un documento con las 

medidas existentes de conciliación como medida 

de sensibilización. 

X (noviembre) X (Septiembre)   

Promoción de la flexibilidad laboral con mejoras 

con respecto al convenio colectivo. 

 X(marzo) X X 

Desarrollo de procesos de selección objetivos y no 

discriminatorios. 

X (octubre) X X X 

Formación en igualdad de género e igualdad de 

oportunidades a cualquier persona que forma 

parte de la entidad. 

X (octubre) X X X 

Valoración y catalogación de los puestos de 

trabajo conforme a criterios no discriminatorios. 

X(febrero) X (Septiembre)   

Visibilizar el compromiso de la entidad con la 

igualdad entre mujeres y hombres. 

X (septiembre) X X X 

Difusión del Plan de Igualdad y forma de llevarlo a 

cabo. 

X (octubre) X (marzo)   

Utilización de lenguaje e imágenes no sexistas X (guía octubre) X(revisión guía 

abril) 

X X 

Inclusión de la perspectiva de género en todos los 

documentos y publicitaciones elaboradas por la 

entidad. 

X (revisión 

documentos 

anteriores octubre) 

X(revisión doc. 

abril) 

X X 

Garantía de comunicación e información para los 

agentes implicados en el Plan. Diseño de un 

sistema de comunicación interna. 

X (octubre) X(Septiembre)   

Agentes externos. X (octubre) X(abril)   

Formalización y reflejo de la forma de atención a 

personas usuarias. Perspectiva de género con 

personas usuarias. 

X (octubre) X(Septiembre) 
  

Elaboración e implantación de protocolo de 

prevención de acoso sexual o laboral. 

X (octubre) X( abril) 
  

Analizar la composición del salario de la plantilla 

bajo los criterios de igualdad y transparencia. 

X(febrero) X (Septiembre)   
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Es conveniente que esté vigente el tiempo necesario para reducir los desequilibrios y 

eliminar las desigualdades que se hayan detectado en la entidad a través del 

diagnóstico. Se estima una planificación de dos años (octubre 2.016- octubre 2.018) 

para revisar los contenidos del Plan. No obstante, al tratarse de un documento vivo y 

dinámico, éste precederá a los siguientes planes modificados oportunamente 

manteniendo el compromiso de la entidad con la Igualdad de género. 

 

Cabe mencionar que no se ha solicitado subvención alguna para la puesta en marcha 

de este Plan. Con el desarrollo y la evaluación del mismo se pueden identificar 

necesidades que nos hagan plantearnos esta opción en un futuro si fuera necesario. 

 

 Composición de la Comisión de igualdad 

La creación y composición de la Comisión de igualdad se realizó el día 7 de Septiembre 

dentro de una primera fase del proceso:  

 

1. Dª Josefa Sala Esteban, Presidenta 

 

2.Dª Victoria Boix Ballester, Vicepresidenta 

 

3. Dª Mª José Ortiz Rebollo, Monitora Ocupacional 

 

4. Dª Marina Ballester Espinosa, Psicóloga 

 

5. Dª Concepción Boj Ruiz, Monitora Ocupacional 

 

6. D. Pedro Fructuoso Ibarra, Monitor ocupacional 

 

7. Dª Lorena Mazón Sala, Monitora Ocupacional 

 

8. Dª Isabel Sánchez Trucharte, Cuidadora 

 

9. DªMª Elvira García Torregrosa, Cuidadora 

 

10. Dª Mª Virginia Iragorri Ramírez, Fisioterapeuta 

 

11. Dª Elia Rodríguez Hernando, Cuidadora 

 

12. Dª MªDolores Espinosa Sánchez, Directora 
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13. DªMª Inmaculada Fructuoso Aráez, Secretaria. 

 

14. Dª Carmen Espejo Arroyo, Monitora transporte. 

 

Asignación de una persona responsable del plan y personas que intervienen. 

Se designa como responsable de la organización, seguimiento y evaluación del Plan 

a: 

- Dª Mª Dolores Espinosa Sánchez, Dirección. 

 

Partes que intervienen: 

PARTES FUNCIÓN 

Junta directiva  Voluntad e impulso. Compromiso. 

Comunicación 

Dirección/ Coordinación Ejecución. Integrar la igualdad en los 

procedimientos habituales de la entidad. 

Propuestas, sensibilización, participación, 

identificación de necesidades e intereses. 

Comunicación 

Comisión de Igualdad Espacio de diálogo y comunicación fluida 

para llevar a cabo el programa con el 

consenso de todas las partes. 

Comunicación  

 

Plantilla  Es el colectivo destinatario. Principal 

agente implicado. Propuestas, 

participación... En nuestro caso toda la 

plantilla forma la Comisión de Igualdad. 

Comunicación 

Organismos de igualdad(Servicio de 

Asesoramiento Ministerio de Sanidad, 

Servicios Sociales e Igualdad) 

Asistencia técnica 

Propuestas, impulso, asesoramiento, 

apoyo, acompañamiento, formación, 

difusión, sensibilización y seguimiento.  
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FASE 4 

IMPLANTACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD (PLANIFICACIÓN) 

Con la aprobación del Plan finalizan todas las fases de elaboración y comienza la 

ejecución de las medidas previstas. En este documento solo se refleja una planificación 

de dicha implantación. 

La implantación del Plan hace referencia a la fase de aplicación del Plan. Será el  

proceso donde se materializa la planificación y diseño anteriormente descritos  y 

ratificados por todas las partes implicadas de la entidad. Así se ejecutará conforme al 

calendario propuesto y en base a toda la planificación realizada y dando cuenta 

periódicamente de su desarrollo y de los resultados más inmediatos. 

Como se ha ido señalando anteriormente esta implantación asegurará la aplicación 

ineludible  de medidas transversales, es decir durante todas las fases del Plan. 

 

 

 

 

 

 

 

Medidas 

Transversales 

 

 

 

 

 

Comunicación 

- Comunicación, información y 

sensibilización a todas las personas de la 

empresa sobre el compromiso de la 

organización con la igualdad y las acciones 

proyectadas y realizadas 

- Comunicación, información e imagen 

externa, proyectando el compromiso 

adquirido con la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres 

 

 

Formación 

 

 

Garantizar una formación general sobre 

igualdad de oportunidades y perspectiva 

de género dirigida a toda la plantilla y específica según 

las características del puesto   

 

 

Seguimiento 

 

Seguimiento de las acciones durante todo 

el desarrollo del Plan mediante el sistema de indicadores 

 

-La comunicación estará presente durante todo el proceso: 

 

¶ Asegurando que la información llega a toda la plantilla, con énfasis para 

los agentes encargados de la coordinación. 

 

¶ Informando sobre la creación de la Comisión de Igualdad, quiénes lo 

conforman y actividades a desempeñar y fomentando la comunicación 
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con el mismo y apoyando la participación continua del personal en todo 

el proceso. 

 

¶ Detallando claramente el proceso de integración de la igualdad, los 

objetivos que se desean alcanzar y la decisión de realizar un diagnóstico 

del Centro que dé paso a un Plan de igualdad para corregir las 

desigualdades encontradas y durante todo el proceso. 

 

¶ Utilizando los canales formales de comunicación de la empresa 

(reuniones informativas, tablones de anuncios,...) 

 

¶ Señalando en la página web del Centro el compromiso con la igualdad y 

la puesta en marcha del Plan. 

 

-Durante todo la implantación se realizará un seguimiento continuo con la realización 

de informes se fuera necesario para corregir posibles errores de definición o 

aplicación. Se estudiarán los procesos, los resultados que se van obteniendo, la 

evolución de los indicadores de igualdad, aproximación a los objetivos de igualdad de 

la organización  y el grado de resultados parciales en cada área. Semestralmente se 

realizarán informes de seguimiento con dicha información.  El seguimiento debe 

entenderse como una tarea paralela a la implantación, de tal manera que se puedan ir 

documentado, de forma precisa, las actuaciones realizadas y constatando resultados. 

Para este seguimiento se planifica utilizar las siguientes herramientas: fichas de 

recogida de información, encuestas y reuniones de la Comisión de Igualdad. 

-La medida transversal de formación es un área programada de mejora con la 

aplicación de las medidas oportunas y que será evaluada en su caso. 

 

Esta implantación trae consigo los objetivos propuestos en el diseño, en especial y 

según estas medidas transversales: 

- Mantener y afianzar el compromiso de la dirección de la organización con la 

igualdad durante todo el proceso de ejecución del Plan. 

 

- Establecer canales de comunicación que garanticen el acceso y la participación 

a todas las personas que conforman la entidad. 

 

- Solicitar asesoramiento especializado en igualdad entre mujeres y hombres 

para el desarrollo de las acciones en las que sea necesario. 
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- Hacer difusión, tanto interna como externa, de los avances más significativos 

que se vayan produciendo en el desarrollo del Plan. 

 

- Realizar el seguimiento continuo descrito. 

 

Para nuestro centro poner en marcha este Plan de Igualdad conlleva una serie de 

beneficios que van a repercutir en el desarrollo de la calidad de la entidad y de las 

personas que formamos parte de ella. Estos beneficios están relacionados con un 

mejor conocimiento de la organización permitiendo visibilizar en mejor medida las 

desigualdades que puedan existir; se podrán optimizar los recursos humanos con un 

mejor aprovechamiento de las capacidades del personal por un aumento de la calidad 

de vida, motivación, satisfacción, compromiso redundando en un mejor  clima de 

trabajo. Se podrá mejorar la gestión y funcionamiento avanzando en la política de 

responsabilidad social de la organización.  Y por último puede suponer la proyección 

hacia el exterior de una imagen positiva de la organización de compromiso con la 

igualdad, y en concreto con una mayor puntuación e imagen en el concurso de un 

servicio con las Administraciones Públicas. 

 

Para afianzar el desarrollo de esta fase de implantación evaluamos una serie de 

aspectos que nos muestran que el proceso de planificación que hasta el momento se 

ha llevado a cabo garantiza la aplicación de la implantación del Plan de Igualdad. (Se 

podría realizar este análisis en la fase de Evaluación, pero como medida de 

seguimiento de este diseño, consideramos oportuno evaluar el proceso hasta este 

momento)  Se hace a través del análisis siguiente: 
 

 

 

 

 

¿Qué nivel de desarrollo tiene el plan de igualdad de mi entidad? Respuestas Sí/No 
 

 

  FASE DE COMPROMISO 

1 ¿Se ha redactado y firmado el documento de compromiso de la dirección de la entidad con la igualdad? 

SI 

2 ¿Se ha comunicado a la plantilla, a través de documento escrito, que la entidad está elaborando un Plan 

de Igualdad y los objetivos del mismo? SI 

3 ¿Se ha creado un Comité de Igualdad paritario, en el que haya personas de distintos niveles y puestos 

en la organización? SI 

4 ¿Ha participado la representación de trabajadoras y trabajadores de la entidad, en el diagnóstico y en la 

elaboración de medidas de actuación para el Plan de Igualdad? NO 
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  FASE DIAGNÓSTICO 

5 ¿Se ha recogido información cuantitativa desagregada por sexo, relativa a: 

5.a a. Procedimientos selección de  acceso al empleo: reclutamiento y selección SI 

5.b b. Formación y desarrollo profesional SI 

5.c c. Promoción y carrera profesional SI 

5.d d. Acoso sexual o por razón de género SI 

5.e e. Políticas de retribución salarial SI 

5.f f. Políticas de contratación SI 

5.g g. Conciliación vida laboral y personal SI 

6 ¿Se ha realizado y analizado los datos de la encuesta anónima a las personas de la entidad, para saber 

su opinión sobre la situación de igualdad en la entidad? SI 

7 ¿Se ha realizado alguna entrevista personal o dinámica de grupo a personas de la entidad, elegidas 

aleatoriamente para obtener información sobre la situación de igualdad de oportunidades percibida, 

opiniones y actitudes del personal? NO 

8 Se han analizado los puntos fuertes y áreas de mejora en igualdad, por áreas de actuación: 

8.a a. Lenguaje y comunicación no sexista SI 

8.b b. Participación igualitaria en puestos de trabajo SI 

8.c c. Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad SI 

8.d d. Conciliación vida laboral y personal SI 

8.e e. Perspectiva de género en los procesos y decisiones de la entidad SI 

8.f f. Igualdad retributiva de hombres y mujeres SI 

8.g g. Procesos de acceso al empleo SI 

8.h h. Desarrollo profesional  (formación y promoción) SI 

8.i i. Incorporaciones y bajas  SI 

  FASE DE DISEÑO DEL PLAN DE IGUALDAD 

9 ¿Se han establecido los objetivos del plan genéricos y específicos, de acuerdo al análisis de las áreas de 

mejora y obstáculos encontrados, para la igualdad de oportunidades en la entidad? SI 

10 ¿Se han establecido las áreas prioritarias de actuación? SI 

11 ¿Se han establecido un listado de acciones a desarrollar, siguiendo estos pasos? SI 

11.a a. Se ha marcado el objetivo que se pretende con cada acción SI 

11.b b. Se ha realizado una descripción de la acción SI 

11.c c. Se han establecido pasos a seguir SI 

11.d d. Se ha detallado las personas destinatarias a las que va dirigida la acción SI 

11.e e. Se ha asignado una persona responsable para la implantación de la medida SI 

 11.f f. Se han indicado los recursos materiales necesarios NO 

11.g g. Se ha asignado un presupuesto para la acción NO 

11.h h. Se detalla cómo se difundirá la acción a toda la plantilla SI 

11.i i. Se ha temporalizado SI 

11.j j. Se han establecido indicadores que servirán para saber si se ha logrado o no el objetivo SI 
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  FASE DE EVALUACIÓN 

12 ¿Se ha determinado el tiempo de vigencia del plan? SI 

13 ¿Recoge el plan información, sobre cada cuanto tiempo se va a reunir el comité de igualdad, para hacer 

seguimiento del mismo? NO 

14 ¿Hay una fecha de revisión de cada una de las medidas? SI 

15 ¿Hay una persona responsable de su revisión y de asegurarse su cumplimiento? SI 

16 ¿Hay establecida alguna forma de seguimiento y evaluación del plan? SI 

17 ¿Se han diseñado indicadores objetivos que permitan saber el grado de cumplimiento de las medidas 

del plan? SI 

  

 

 

Para conocer qué nivel de desarrollo tiene el Plan de Igualdad hay que sumar un punto 

por cada sí contestado. 36 Puntos 

INTERPRETACIÓN DE LAS PUNTUACIONES: 

0-15 puntos: El Plan de Igualdad está poco desarrollado, sería necesario revisar las 

puntuaciones de cada fase para determinar qué áreas hay que desarrollar. 

16-30 puntos: El Plan de Igualdad todavía está en proceso, sería necesario revisar las 

puntuaciones de cada fase para determinar qué áreas hay que desarrollar más a fondo. 

31-41 puntos: El Plan de Igualdad está bien desarrollado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



PLAN DE IGUALDAD ALPE                

 

105 
 

FASE 5 

EVALUACIÓN (PLANIFICACIÓN) 

Al finalizar la vigencia del Plan, se realizará la evaluación del mismo a través de la cual 

se puede conocer si las medidas adoptadas y las acciones ejecutadas en las diferentes 

áreas de actuación han permitido obtener los objetivos marcados inicialmente por la 

entidad, así como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el 

futuro mediante la elaboración de un Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas 

de intervención o cambios en las existentes. De las conclusiones de esta evaluación se 

dará parte a la plantilla que, más concretamente, será informada de:  

- La situación de la igualdad en la entidad al finalizar el periodo de vigencia del 

Plan  

- Las posibles incidencias encontradas durante el proceso  

- Las propuestas de áreas de mejora  

- Las nuevas medidas que se incorporarán  

No obstante, se programa realizar un informe de seguimiento semestral para conocer 

la evolución de las acciones e indicadores de igualdad. Y una evaluación anual marcada 

por la exigencia de los organismos competentes para la obtención del visado. 

Señalamos que la evaluación tendrá en cuenta tres tipos de resultados: Resultados 

propiamente dichos, impacto y proceso. 

 

-Evaluación de resultados. Indicadores. 

- Nivel de ejecución del Plan. Número total de acciones por áreas implantadas. 

ANEXO I 

- Número y sexo de las personas beneficiarias por áreas. ANEXO II 

 

-     Número y sexo de las personas beneficiarias por categoría. ANEXO III 

- Grado de desarrollo de los objetivos planteados: Cumplido, no cumplido, en 

proceso. (mediante ficha de recogida de datos de cada objetivo en las reuniones 

de la Comisión de Igualdad). 

- Documentos acreditativos de las medidas (formación: cursos, comunicación: 

documentos, conciliación: documentos, análisis puestos de trabajo…) 

 

-Evaluación de proceso. En esta evaluación se valora los aspectos que dificultan 

o favorecen a la consecución de los objetivos propuestos mientras se desarrolla 

el Plan.  
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Los informes de seguimiento son instrumentos importantes para esta 

evaluación, donde se tendrá en cuenta: 

- Grado de sistematización de los procedimientos (mediante información de 

reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Grado de información y difusión entre la plantilla (mediante cuestionarios) 

- Grado de adecuación de los recursos humanos (mediante información de 

reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Grado de adecuación de los recursos materiales (mediante información de 

reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Grado de adecuación de las  herramientas de recogida (mediante información 

de reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha (mediante 

información de reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones (mediante 

información de reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en 

marcha (mediante información de reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Efectos no previstos del Plan (mediante información de reuniones de la 

Comisión de Igualdad) 

- Grado de adecuación de herramientas de seguimiento y evaluación (mediante 

información de reuniones de la Comisión de Igualdad) 

- Procedimientos de comunicación con perspectiva de género (mediante el 

análisis por parte de la dirección de la recopilación de datos de esta acción 

concreta según los indicadores propuestos en la misma) 

Para evaluar algunos de estos aspectos acordamos realizar también una evaluación: de 

las propias herramientas de seguimiento y evaluación que utilizamos, los 

procedimientos de comunicación y de algunas otras premisas mencionadas 

cuantitativas y cualitativas  relacionadas con los resultados. En principio, por medio de  

los siguientes cuestionarios: 

 

ANEXO IV ¿Son efectivas las herramientas de seguimiento y evaluación del Plan de 

Igualdad en mi entidad? 

ANEXO V Procedimientos de comunicación (evaluación y  seguimiento) 
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-Evaluación de impacto. Se trata por medio de esta evaluación  del obtener 

resultados cualitativos acerca de cómo el Plan de Igualad genera o no los 

cambios esperados y produce modificaciones en la forma de gestión y 

actuaciones llevadas a cabo hasta ahora en la organización, analizando: 

- Reducción de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla (mediante 

recopilación de datos estadísticos) 

- Cambios en los comportamientos, interacción y relación tanto de la plantilla 

como de la Dirección en los que se identifique una mayor igualdad entre 

mujeres y hombres. 

- Cambios en la valoración de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades  

- Cambios en la cultura de la entidad 

- Cambios en la imagen de la entidad 

- Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de 

oportunidades. 

- Posibilidades con el distintivo de igualdad (mediante recogida de datos de 

avance en los indicadores de la acción concreta. 

- Opiniones de la plantilla 

Para esta evaluación estudiaremos los aspectos anteriores utilizando un cuestionario 

para analizar la proyección de la entidad tras la implantación del Plan de Igualdad 

tanto en el ámbito interno como exterior. 

Este CUESTIONARIO está adjuntado como  ANEXO VI. 

En esta fase de evaluación  fijamos a priori las herramientas  para la evaluación de 

estos indicadores pero  referimos la posibilidad de utilizar otros mecanismos o variar 

aspectos de la misma en función de los seguimientos realizados y las necesidades de 

evaluar otros indicadores o de una forma diferente. Así, lo descrito anteriormente son 

las ideas que a priori, durante la planificación, tenemos acerca de lo que sería 

interesante implantar y evaluar, es decir, el proceso de  implantación y evaluación a 

seguir. 

 

Quedan por tanto abiertas la implantación y evaluación de este Plan de Igualdad a la 

vigencia del mismo. 
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ANEXO I 

Evaluación de resultados 

NIVEL DE EJECUCIÓN DEL PLAN. NÚMERO TOTAL DE ACCIONES POR 

ÁREAS IMPLANTADAS. 

Área de intervención Acciones nuevas Acciones antiguas 

Conciliación   

Comunicación   

Salud laboral   

Retribuciones   

Acceso al empleo   

Formación    

Reconocimiento oficial igualdad   

TOTAL   
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ANEXO II 

Evaluación de resultados 

NÚMERO Y SEXO DE LAS PERSONAS BENEFICIARIAS POR ÁREAS. 

 Personas beneficiarias 

Áreas de actuación Nº mujeres Nº hombres Total 

Conciliación    

Comunicación    

Salud laboral    

Retribuciones    

Acceso al empleo    

Formación     

Reconocimiento 

oficial igualdad 

   

TOTAL    
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ANEXO III 

Evaluación de resultados 

NÚMERO Y SEXO DE LAS PERSONAS BENEFICIARIAS POR CATEGORÍA. 

 Personas beneficiarias 

Categoría profesional Nº mujeres Nº hombres Total 

Director/a   

Monitor/a ocupacional    

Monitor/a de Transporte    

Cuidador/a    

Psicólogo/a    

Fisioterapeuta    

Secretario/a    

TOTAL   TOTAL 
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ANEXO IV 

Evaluación de proceso 

¿SON EFECTIVAS LAS HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

DEL PLAN DE IGUALDAD EN MI ENTIDAD? 

 

1. El seguimiento del Plan de Igualdad se realiza cada: 

- 6 meses............................................................................3 puntos  

- 1 año...............................................................................2 puntos 

- Dos años...........................................................................1 punto 

- No hay asignación de tiempo fijo..................................0 puntos 

- Nunca..............................................................................0 puntos 

 

2.  En el seguimiento del plan se cuenta con el Comité de Igualdad y personal 

- Altamente implicados (Lo tienen establecido como un procedimiento de trabajo 

fijo y temporalizado.........................................................2 puntos 

- Implicados.......................................................................1 puntos 

- Poco implicados/nada implicados.................................0 puntos 

 

3. ¿Hay un modelo de informe de seguimiento? 

- Sí......................................................................................2 puntos 

- No hay un modelo establecido pero se realiza un 

informe..........................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

 

4. ¿Se realiza cada año una evaluación del plan, integrando los resultados del 

seguimiento, impacto y los avances del Plan en Igualdad? 

- Sí .......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

 

5. ¿Se difunden los resultados del seguimiento y de la evaluación a la plantilla? 

- Sí, siempre y todos..........................................................2 puntos 

- Algunos.............................................................................1 punto 

- No, es privado.................................................................0 puntos 

 

6. ¿Se ha contabilizado el número y tipo de acciones llevadas a cabo? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 
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7. ¿Se han contabilizado el número de personas que se han beneficiado de la 

aplicación del plan, desagregándolas por sexo y por perfil? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

8. ¿Qué grado de consecución de los objetivos específicos marcados en el plan se 

han alcanzado? 

- Se están alcanzando la mayoría....................................2 puntos 

- Aproximadamente la mitad............................................1 punto 

- Ninguno o muy pocos....................................................0 puntos 

9. ¿Cómo se está siguiendo el cronograma del plan? 

- Vamos según lo planificado en el cronograma............2 puntos 

- Estamos retrasados en el cronograma, se están produciendo 

desviaciones....................................................................1 punto 

- No se sigue el cronograma.............................................0 puntos 

10. De las acciones que se decidieron desarrollar en el plan ¿Cuántas se han 

desarrollado? 

- Entre el 80% y el 100% de las acciones.......................2 puntos 

- Entre el 50-80%...............................................................1 punto 

- Menos del 50%...............................................................0 puntos 

11. ¿Ha servido el Plan de Igualdad para identificar nuevas acciones a desarrollar? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

12. ¿Se han ejecutado acciones, para favorecer la igualdad de oportunidades, que 

inicialmente no estaban incluidas en el plan? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No.....................................................................................0 punto 
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13. ¿Ha servido el Plan de Igualdad para cambiar la cultura de la entidad respecto 

a la igualdad? 

- Sí......................................................................................1 puntos 

- No....................................................................................0 puntos 

14. En la plantilla ¿Se ha pasado un cuestionario para conocer si se perciben 

actitudes más igualitarias? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

15. En la dirección de la entidad se tiene más en cuenta la igualdad de 

oportunidades en sus decisiones 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

16. El Plan de Igualdad ¿Ha modificado políticas y procedimientos? 

-Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

17. ¿Ha aumentado el número de personas con formación en igualdad en la 

entidad? 

- Sí, significativamente, más de la mitad de la plantilla ha recibido formación en 

igualdad..............................................................................2 puntos 

- Sí, entre el 30 y el 50% de la plantilla ha recibido formación en 

igualdad..............................................................................1 punto 

- No, menos del 30% de la plantilla ha recibido formación en 

igualdad.............................................................................0 puntos 

18. La aplicación de plan ¿Ha servido para corregir desigualdades? 

- Sí......................................................................................1 puntos 

- No....................................................................................0 puntos 
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19. ¿Se incluye en la evaluación, información cuantitativa relativa a los cambios 

que el Plan de Igualdad ha producido en la entidad? 

- En cuanto a cambios en la distribución de mujeres y hombres de la 

plantilla.........................................................................................1 punto 

- Aumento en el número de mujeres que acceden a puestos de 

representación/dirección ............................................................1 punto 

- Cambios en la política retributiva/salarial................................1 punto 

- Cambios en la política de contratación.....................................1 punto 

- Cambios en el proceso de selección.........................................1 punto 

- Cambios en formación.............................................................1 punto 

- Cambios en promoción............................................................1 punto 

- Cambios en la conciliación (vida personal, vida laboral)..........1 punto 

- Cambios en el lenguaje (hacia lenguaje no sexista)................1 punto 

- Otras medidas..........................................................................1 punto 

20. ¿Continúa el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades? 

- Sí.......................................................................................1 punto 

- No....................................................................................0 puntos 

 

La Corrección se obtiene: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta. 

Interpretación de puntuaciones: 

 -28-38 puntos: Se tiene bien definido el procedimiento de seguimiento y evaluación 

del plan y este se está realizando correctamente. 

-12-28 puntos: Se recomienda revisar el procedimiento de seguimiento y evaluación 

para optimizarlo.  

-0-12 puntos: Se recomienda desarrollar un nuevo procedimiento de seguimiento y 

evaluación ya que actualmente no se está desarrollando adecuadamente. 
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ANEXO V 

Evaluación de proceso 

PROCEDIMIENTOS DE COMUNICACIÓN (EVALUACIÓN Y  SEGUIMIENTO) 

1. ¿Ha recibido formación en igualdad todo el personal de la entidad? 

- Sí, toda la entidad..............................................................2 puntos 

- Algunas personas, no todas (50% de la plantilla)..............1 punto 

- Menos del 50% de la plantilla...........................................0 puntos 

 

1. La entidad ha incorporado en sus comunicaciones corporativas (revistas, 

página Web, folletos, etc.) información sobre las medidas y actuaciones 

relativas a la implantación del Plan de Igualdad. 

- Sí..........................................................................................1 punto 

- No........................................................................................0 puntos 

 

3. ¿Se informa y se comunican a la plantilla de la entidad las medidas y 

acciones que se implantan en la entidad y los avances en igualdad que se 

consiguen? 

- Sí, siempre.........................................................................2 puntos 

- A veces y/o algunas medidas.............................................1 punto 

- En general no....................................................................0 puntos 

4. Más allá del momento de elaboración del plan ¿se siguen enviando 

informaciones sobre igualdad a las personas de la entidad? 

- Sí.........................................................................................2 puntos 

- A veces................................................................................1 punto 

- No.......................................................................................0 puntos 
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5. La entidad es sensible a la igualdad y lo demuestra en sus comunicaciones 

(evitando estereotipos de género en sus imágenes, con lenguaje no sexista, 

ŜǘŎΧύ 

- Sí, toda la entidad es sensible a la comunicación en 

igualdad........................................................................................2 puntos 

-  Algunas personas sí...................................................... ...........1 punto 

- La mayoría no lo tiene en cuenta..............................................0 puntos 

 

6. ¿El departamento de comunicación de la  entidad, ó el de recursos 

humanos en su caso, ha recibido formación en igualdad? 

-Sí..........................................................................................1 punto 

- No......................................................................................0 puntos 

 

7. ¿Se tienen en cuenta que la imagen corporativa de la entidad trasmita 

valores de igualdad en sus imágenes, lenguaje, etc.? 

- Sí, en todas las comunicaciones tanto internas como 

externas.............................................................................2 puntos 

-  Sólo en algunos casos........................................................1 punto 

- No se tiene en cuenta.......................................................0 puntos 

 

8. ¿Se ha comunicado de manera formal a los clientes la implantación del Plan 

de Igualdad de la entidad? 

- Sí..........................................................................................1 punto 

- No......................................................................................0 puntos 

 

9. ¿Se ha comunicado de manera formal a los proveedores la implantación del 

Plan de Igualdad de la entidad? 

- Sí..........................................................................................1 punto 

- No......................................................................................0 puntos 
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10. ¿Existen canales de comunicación bidireccionales que permitan a las 

personas de la entidad hacer sugerencias y consultas sobre temas que afectan 

a la igualdad? 

-Sí..........................................................................................1 punto 

- No......................................................................................0 puntos 

 

11. ¿Se ha recibido algún tipo de mención/premio o reconocimiento por la 

implantación de un Plan de Igualdad en la entidad? 

-Sí..........................................................................................1 punto 

- No......................................................................................0 puntos 

 

12. ¿Se ha cambiado/revisado el lenguaje interno de las comunicaciones en la 

entidad para que este sea no sexista? 

- Sí.........................................................................................2 puntos 

- En algunos casos.................................................................1 punto 

- No.......................................................................................0 puntos 

 

13. ¿Existe algún protocolo o manual de comunicación no sexista que las 

personas de la entidad puedan utilizar para elaborar sus documentaciones? 

- Sí, y se insiste mucho para que se cumpla.......................2 puntos 

- Sí, pero es opcional............................................................1 punto 

- No........................................................................................0 punto 

 

14. ¿En qué grado diría que se está utilizando el lenguaje no sexista en su 

entidad? 

- Todas de las comunicaciones se elaboran con lenguaje no 

sexista...........................................................................................2 puntos 

- Es opcional, cada persona decide si la utiliza o no....................1 punto 

- Apenas es utilizada, la comunicación mayoritariamente se hace en 

masculino....................................................................................0 puntos 
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15. ¿Cuál es el sentir de la mayoría de las personas respecto a la 

comunicación no sexista? 

- La mayoría está de acuerdo con el lenguaje no 

sexista...............................................................................2 puntos 

- La opinión está muy dividida............................................1 punto 

- La mayoría piensa que el masculino se puede utilizar para incluir tanto a 

hombres como a mujeres..................................................................0 puntos 

 

La Corrección se obtendrá: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta 

Interpretación de puntuaciones: 

-17-24 puntos: Alto grado de comunicación de la igualdad en la entidad. 

-9-17 puntos: La comunicación de la igualdad en la entidad cumple estándares 

medios, pero puede ser mejorada. 

-0-8 puntos:La comunicación de la igualdad en la entidad requiere de una 

revisión en profundidad. 
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ANEXO VI 

Evaluación de impacto 

IMPACTO INTERNO Y EXTERIOR 

 

INTERNO 

1. ¿Cómo valoraría la aportación del Plan de Igualdad a su entidad? 

- Le ha favorecido mucho, tanto a nivel externo como a nivel interno…. 3 puntos 

- Le ha favorecido fundamentalmente a nivel externo.............................2 puntos 

- Le ha favorecido fundamentalmente a nivel interno..............................1 puntos 

- Se ha mantenido igual, no se perciben cambios.....................................0 puntos 

 

2. ¿Qué grado de satisfacción considera que hay en la entidad con respecto a las 

medidas del Plan de Igualdad implantadas? 

- Muy alto................................................................................3 puntos 

- Alto........................................................................................2 puntos 

- Medio......................................................................................1 punto 

- Bajo........................................................................................0 puntos 

 

3. ¿Ha producido la implantación de las medidas del Plan de Igualdad cambios 

en la estructura y organización de la entidad? 

- Sí, ha mejorado la estructura y organización interna..........1 punto 

- Se han mantenido igual.......................................................0 puntos 

 

4. ¿Se perciben cambios en las actitudes en el equipo directivo y mejoras en su 

estilo de dirección atribuibles al Plan de Igualdad? 

-  Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

5.¿La implantación del Plan de Igualdad ha conllevado cambios en los 

procedimientos internos de trabajo que han contribuido a mejorar su 

efectividad? 



PLAN DE IGUALDAD ALPE                

 

120 
 

       -  Sí, muchos..............................................................................2 puntos 

        - Sí, algunos...............................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

6. La implantación del Plan de Igualdad ha producido cambios en el horario de la 

entidad que han supuesto la satisfacción del personal:  

- Sí, en un alto grado..............................................................2 puntos 

- Sí, un poco..............................................................................1 punto 

- No............................................................................................0 punto 

7. ¿Considera que las personas de la plantilla han valorado positivamente que su 

entidad haya implantado un Plan de Igualdad?  

- Sí..............................................................................................1 punto- 

- No...........................................................................................0 puntos 

8. ¿Considera que la implantación del Plan de Igualdad ha servido para 

aumentar la satisfacción del personal con la entidad? 

- Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

 

EXTERIOR 

 

9. ¿Ha supuesto la implantación del Plan de Igualdad algún tipo de ventaja 

competitiva para su entidad? 

- Sí..............................................................................................1 punto 

No...........................................................................................0 puntos 

 

10. ¿Consideran que la clientela les han valorado positivamente, que su entidad 

haya implantado un Plan de Igualdad? 

 

   - Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

11.¿El Plan de Igualdad ha permitido acceder con mayor puntuación a 

contrataciones públicas? 

- Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 
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12.¿En contrataciones privadas/acuerdos privados ha sido el Plan de Igualdad un 

valor añadido? 

- Sí ..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

13.¿El Plan de Igualdad se ha publicitado en su información externa (Página 

Web, folletos, etc.) para servir a clientes/as de información sobre su entidad? 

- Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

14. ¿Ha afectado el Plan de Igualdad a la comunicación en la organización?  

 

- Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

15. ¿Ha supuesto la implantación del Plan de Igualdad cambios en la política de 

contratación con proveedores?  

 

- Sí..............................................................................................1 punto 

- No...........................................................................................0 puntos 

 

La Corrección la obtendremos: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta. 

 

Interpretación de puntuaciones: 

- 15-21 puntos: El Plan de Igualdad ha tenido un gran impacto en la empresa y ha 

servido para hacer más eficiente la estructura y organización interna y para 

mejorar la competitividad de la entidad a nivel externo. 

- 8-14 puntos: El Plan de Igualdad está teniendo un impacto medio, puede 

mejorarse revisando su nivel de aplicación.  

- 0-7 puntos: Impacto bajo del Plan de Igualdad, se recomienda revisar el plan y 

comprobar que las actuaciones propuestas se están realizando 

adecuadamente. 

 

 

 

 


