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1. INTRODUCCION Y DECLARACION DE COMPROMISO

AFAS es una entidad sin dnimo de lucro que presta servicios a personas con discapacidad
intelectual y sus familias en la provincia de Ciudad Real. Su misién actual es contribuir a que
cada persona con discapacidad intelectual y su familia puedan llevar a cabo su proyecto
integral de calidad de vida, asi como a promover su plena inclusién social.

La Visién de la Asociacion es trabajar por conseguir una sociedad mds justa en la que las
personas con discapacidad intelectual y sus familias vean garantizados sus derechos como

ciudadanos.

Entre los diversos valores que tiene y que promueve la Asociacién se destacan la calidad, el
compromiso, el respeto, la ética y la orientacion a la persona.

El Plan de lgualdad entre Mujeres y Hombres de AFAS constituye un instrumento
fundamental para incorporar de forma efectiva y transversal el principio de igualdad de
género en todas las politicas y actuaciones que desarrolla la entidad en los diversos niveles
organizacionales, garantizando la no discriminacién de todas las personas, incluidas aquellas

con discapacidad.

Definicion y Alcance

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento integral que recoge un conjunto de

medidas disefiadas para:

o Fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la

inclusién de personas con discapacidad
o Erradicar las brechas de género y las barreras que afecten a grupos vulnerables
o Eliminar desigualdades estructurales en la organizacion

Este Plan establece las actuaciones concretas que serdn implantadas para garantizar la
igualdad de oportunidades de toda la plantilla, fundamentédndose en un diagndstico previo
de la situacién y contando con el compromiso explicito de la Direccién y la Representacion
Legal de los trabajadores y trabajadoras.




2. MARCO LEGAL

Marco Normativo y Obligaciones Legales

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece en su articulo 45
la obligacién de todas las empresas de respetar la igualdad de trato y oportunidades en el
&mbito laboral para todas las personas. Con este fin, deben adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral, incluida aquella por razén de discapacidad, las
cuales deberan ser negociadas y acordadas con los representantes legales de los trabajadores

conforme a la legislacion laboral vigente.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo

La aprobacion del Real Decreto-ley de Medidas Urgentes para Garantia de la Igualdad de
Trato y de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el Empleo y la Ocupacién establece

que:

Empresas de 50 o mas trabajadores: tienen la obligacién de elaborar e implantar un
Plan de lgualdad conforme a los requisitos establecidos en la normativa, siendo
objeto de negociacién con la representacion legal de la plantilla. Este Plan debe
garantizar la igualdad de oportunidades de todas las personas, sin exclusion.

Empresas obligadas por convenio colectivo: deben aplicar un plan de igualdad
cuando asi lo establezca su convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo,

asegurando que contempla a toda la plantilla.

Empresas con sanciones administrativas: pueden sustituir la sancién por la
elaboracion e implantacién de un Plan de Igualdad, conforme a lo acordado por la

autoridad laboral.

Resto de empresas:la elaboracidon e implantacién de planes de igualdad es
voluntaria, previa consulta a la representacién legal de los trabajadores vy

trabajadoras.

Normativa de Referencia

Este Plan se ha disefiado en cumplimiento de:

Real Decreto 901/2020: que regula los Planes de lgualdad y su registro

Real Decreto 902/2020: que regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Enfoque de Mejora Continua e Inclusidn

Se concibe el Plan de Igualdad como un proceso dindmico de mejora continua que:
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o Mantiene vivo el compromiso organizacional con la igualdad de género y la inclusion

de todas las personas, independientemente de su condicion
o Evita el estancamiento en los objetivos establecidos

o Contribuye a lograr la igualdad real entre mujeres y hombres, asi como la integracion

plena de personas con discapacidad

La evaluacién continua es esencial para verificar las mejoras implementadas, identificar
cambios que aporten soluciones a situaciones de desigualdad o exclusion, y ajustar las
actuaciones segln sea necesario, considerando las necesidades de toda la plantilla.

PRINCIPIOS LEGALES

El Plan de lgualdad de AFAS se rige por las siguientes caracteristicas que garantizan su
efectividad, inclusion y sostenibilidad:

Caracter Transversal

Integra el principio de igualdad de género e inclusion en la organizacion de forma transversal,
garantizando que todas las politicas, procedimientos y decisiones contemplan la perspectiva
de igualdad y no discriminacién para todas las personas, incluidas aquellas con discapacidad.

Enfoque Activo y Preventivo

Se orienta tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres como
a mantenerla y consolidarla en el tiempo. Asimismo, actia de forma preventiva para evitar
situaciones de discriminacion o exclusion de cualquier naturaleza.

Alcance Colectivo e Integrador

Estd dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, sin distinciones, reconociendo
que la igualdad beneficia a todas las personas. Incluye expresamente a las personas con
discapacidad, garantizando su participacién e integracidn plena en la vida organizacional.

Base en la Negociacidn y Participacion

Considera la participacién como uno de sus principios basicos, fomentando el didlogo y la
cooperaciéon entre las partes: Direccion y conjunto de la plantilla, incluyendo sus
representantes legales. Esta negociacion garantiza que las medidas respondan a las
necesidades reales de todas las personas.

Caracter Dinamico




Es un proceso progresivo sometido a cambios y adaptaciones constantes, permitiendo que
el Plan evolucione conforme a las transformaciones organizacionales y sociales, y segtn los
resultados de las evaluaciones periddicas realizadas.

Enfoque Sistematico y Coherente

El logro de la igualdad real se consigue mediante el cumplimiento ordenado y coherente de
objetivos especificos y medidas concretas, garantizando la alineacién entre todas las
actuaciones y la consecucién progresiva de resultados.

Flexibilidad Adaptativa

Se confecciona a medida de la organizacion, en funcién de sus necesidades especificas,
caracteristicas y posibilidades, asegurando que las medidas sean realistas, viables y ajustadas
a la realidad de AFAS y su plantilla.

Temporalidad Definida

Si bien el Plan tiene un horizonte temporal establecido (2026-2030), su objetivo final es
trascender este periodo. El Plan culminard cuando se haya alcanzado la igualdad real entre
mujeres y hombres y la inclusidn plena de todas las personas, independientemente de su
condicion, momento en el cual sus principios deberdn estar ya institucionalizados en |a
cultura organizacional.

FASES DEL PLAN
El Plan de Igualdad de la empresa se ha desarrollado siguiendo una metodologia estructurada

en seis fases:
I. Renovacién de la Comision de Igualdad

Se ha constituido una Comisién de lgualdad de composicién paritaria, integrando
representantes de |la empresa y del personal. La conformacion garantiza el equilibrio de
género en la medida de lo posible, asegurando que todas las perspectivas estén
representadas en la toma de decisiones.

Il. Diagndstico de Igualdad de Oportunidades

Se ha realizado un diagndstico integral que analiza el estado actual de la organizacién en
materia de igualdad de género. El andlisis ha abarcado datos cuantitativos y cualitativos en

las siguientes areas:
e Acceso al empleo y contratacién ' -5
oy I,

e Condiciones de trabajo 7o B S

e Promocion profesional




o Retribuciones

o Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

» Salud laboral

o Politica de comunicacidon y sensibilizacion en igualdad

Del andlisis se ha derivado un informe que documentas las conclusiones principales y las

areas de mejora identificadas.
Ill. Elaboracién del Plan de lgualdad

Fundamentdndose en los hallazgos del diagndstico, se ha disefiado el Plan de Igualdad que

establece:
» Objetivos concretos para materializar la igualdad de género
e« Medidas y acciones positivas necesarias
« Calendario de implantacién
o Responsables de ejecucién
o Indicadores de seguimiento y evaluacion
IV. Difusion del Plan de lgualdad

Para garantizar el compromiso de toda la organizacién, se ha implementado una estrategia

de comunicacién que incluye:

o Difusién interna: dirigida a la direccién, equipo de recursos humanos y personal en

general

o Difusion externa: para informar a la sociedad sobre el compromiso de la empresa con

laigualdad
V. Implantacion y Seguimiento

Se procede a la ejecucion de cada una de las medidas contempladas en el Plan. Durante esta
fase se identifican y resuelven los posibles obstdculos que pudieran surgir, permitiendo

ajustes en tiempo real.

El periodo de vigencia es de junio del 2026 a junio del 2029

VI. Evaluacién del Plan de Igualdad

Al cierre del periodo establecido, se realiza una evaluacién que determina:

o La eficacia del Plan -4 ‘E) ~\
- Kamgd 9

o Lamejora respecto a la situacion inicial




o El cumplimiento de los objetivos propuestos

¢ La correspondencia entre resultados obtenidos y previstos

PARTES QUE LO CONCIERTAN ’ |

COMISION NEGOCIADORA
En representacion de la empresa:
TECNICO ECONOMICO
FERNANDO NIEVES GARCIA
v
MARIA JOSE LOPEZ DELGADO RECURSOS HUMANOS IJ\/ \(y,
R

En representacion de la plantilla

M. TERESA PARAISO ESPINOSA iR [UGT}_(%@'
_,-’} )
VOCAL COMITE (UGT) *M |
"

JUAN CARRETERO HUERTAS



3. DIAGNOSTICO DE SITUACION

METODOLOGIA

Se ha realizado un andlisis documental, tratamiento de datos de plantilla y encuesta interna
sobre mas de la mitad de la plantilla con enfoque interseccional. El diagnostico cuantitativo
se ha complementado con hallazgos cualitativos aportados desde la Comisién de Igualdad.

3.1 INTRODUCCION

El presente diagndstico constituye el punto de partida para la elaboracion del Plan de
lgualdad de AFAS para el periodo 2026-2029. Se ha realizado un exhaustivo analisis
documental de los datos de plantilla, integrando diferentes variables de caracter
sociodemografico, contractual, de conciliacién, formacion en prevencién y caracteristicas
profesionales. La metodologia utilizada se basa en la interpretacién de informacion
desagregada por sexo y categoria profesional, incluyendo revision de situaciones de
corresponsabilidad vy conciliacién, conforme exige el marco legal de aplicacion.

El marco juridico de referencia estd determinado, entre otras normas, por la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el Real Decreto
901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro; y el Real Decreto
902/2020, sobre igualdad retributiva. El dmbito de aplicacion es la totalidad de la
organizacion AFAS, para la plantilla vigente en 2026 y cubriendo el periodo 2026-2029.

Este diagndstico sienta las bases para la definicion de objetivos y acciones del futuro Plan de
lgualdad, permitiendo abordar con rigor y evidencia las dreas de mejora y los retos derivados
de la realidad de AFAS.

8.2, ANALI SIS DELA PLANTILLA

13.2.1 DISTRIBUCION POR SEXO

Sexo N2 Personas %

Mujeres 245 88%

Hombres 33 12%

TOTAL 278 100%

La plantilla de AFAS estd altamente feminizada, caracteristica habitual del sector
sociosanitario, lo cual implica retos especificos en materia de igualdad (Y,

corresponsabilidad.




Porcentaje hombres y mujeres

B Hombre
= -8 Mujer
3.2.2 DISTRIBUCION POR DISCAPACIDAD ' |
Situacién N¢ Personas %
Con discapacidad 6 3.6%
Sin discapacidad 271 96.4%
13.2.3 DISTRIBUCION POR TIPO DE CONTRATO
Tipo de Contrato N2 %
Indefinido 195 70%
Sustitucion Reserva Puesto 20 7%
Circunstancias Produccién 18 6%
Politicas Activas de Empleo | 10 4%
Formacién en Alternancia 6 2%
Fijo Discontinuo 4 1%

El 70% de la plantilla cuenta con contrato indefinido, reflejando una elevada estabilidad
laboral propia de entidades del sector social consolidado.

3.2.4 DISTRIBUCION POR TIPO DE JORNADA

Tipo de Jornada Ne %
Jornada completa 185 67%
Jornada parcial 93 33%

El'andlisis muestra que la mayoria de personas adscritas a jornada parcial son mujeres, lo que

incide en las dinamicas de conciliacién y distribucién desigual de los tiempos de cuidado.




3.2.5 DISTRIBUCION POR GRUPO DE COTIZACION Y CATEGORIA
PROFESIONAL

Grupo Categoria / Descripcion | N2 %

1 Titulados Nivel 3 25 9%
(Psicdlogos,
Juridicos...)

2 Titulados Nivel 2 55 20%

(Fisioterapeutas,
Logopedas...)

3 Técnicos Superiores 8 3%
4 Técnicos 140 50%
5 Administrativos 5 2%
8 Oficios/Mantenimiento | 5 2%
10 Auxiliares 40 14%

Predomina el empleo técnico, ajustado al perfil del sector de atencion directa y
especializado, con representacion en todos los niveles de responsabilidad.

'3.2.6 DISTRIBUCION POR CATEGORIA Y SEXO (SEGREGACION VERTICAL Y
HORIZONTAL)

Categoria Mujeres Hombres
Grupo Il Titulado 3 80% 20%
Grupo Il Titulado 2 87% 13%
Grupo lll Técnico Superior 88% 12%
Grupo Ill Técnico 90% 10%
Grupo Il Técnico Auxiliar 83% 17%

Existe una segregacion de género, con menores porcentajes de presencia masculina en
categorias técnicas y atencién directa. La concentracién de hombres en tareas técnicas y
mantenimiento refleja la dinamica sectorial.

13.2.7 DISTRIBUCION POR CENTROS DE TRABAJO

Centro de Trabajo Descripcién

Alojamiento Tomelloso (Residencia Reina Centro principal
Sofia)

Alojamiento La Solana (CADIG) /




Alojamiento Alcdzar de San Juan (RIR)

Centros de Dia Tomelloso, Alcazar, Bolafios

Centros de Atencion Temprana Tomelloso, Alcazar, Socuéllamos, Bolafios
Centros Ocupacionales Tomelloso. Bolafios

Oficinas y Administracion Tomelloso

Esta dispersion multiplica los puntos de intervencidn y exige una coordinacién efectiva para
la implementacion del Plan de Igualdad.

3.3 ANALISIS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD \
Se constata que:

- Las reducciones de jornada por cuidado de hijos/as y las excedencias por cuidado
familiar son solicitadas mayoritariamente por mujeres.

- La corresponsabilidad no estd igualmente distribuida entre mujeres y hombres.

- Las medidas de conciliacion y reduccion de jornada son utilizadas casi
exclusivamente por mujeres.

3.3 ANALISIS DE ANTIGUEDAD

La plantilla de AFAS presenta una antigiiedad media de entre 5 y 15 afios, con casos de
trabajadoras con mas de 25 afios de servicio. Se observa ademas una incorporacién notable
de personal joven, especialmente en las categorias técnicas, en la tltima década.

Cuenta de Antigliedad en AFAS:

8% 12%

12%

m2-5 afios

| 6-10 afios

m Méas de 10 afos

W Menos de 2 afios

68%

CO'NCLUSI-ONE,_S; DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION ACTUAL EN AFAS }
]4:.1 FORTALEZAS l

- Alta estabilidad contractual (70% de contratos indefinidos).
- Presencia de personas con discapacidad, en coherencia con la misién de AFAS.

| 1)




4. CONCLUSIONES DE LA ENCUESTA SOBRE IGUALDAD EN AFAS

La encuesta realizada en el mes de mayo de 2026 ha sido contestada por 40 personas,
lo que tampoco hace que tengamos una vision exhaustiva del conocimiento de la
implantacion del plan de igualdad en Afas.

Dicha encuesta se ha realizado a través de un formulario de forms, que se ha pasado a la
plantilla para que se rellene de manera andénima

Disgregamos esta encuesta con los datos aportados

Sxo S Ne 7 - %

 Muieres

Hombres 5 12.5%

tanta plantilla femenina fig Ura mayor parte coordinador SEGUNDO DIA ayorvisbiiidad
N . IGUALDAD  mismopuesto
trabajadores  tantos afios MUjer - dos clases
sranMAoRiA conciliacion  gente mando intermedio ™"
salarios 'glﬂlﬂ ofertas de

Distribucion edad y sexo:




- Plantilla con alta cualificacidon profesional.
- Diversidad de perfiles y de centros de trabajo.
- Organizacion comprometida con la atencidn a personas con discapacidad intelectual.

'4.2 AREAS DE MEJORA " ;

- Feminizacidn extrema de la plantilla (88% mujeres) y baja presencia masculina en
atencion directa.

- Concentracion de jornadas parciales en mujeres.

- Corresponsabilidad insuficiente: conciliacién y excedencias por cuidado utilizadas

casi exclusivamente por mujeres.

- Presencia de personas con discapacidad aln baja, a pesar de la misién de la
organizacion (3,6%).

- Posible segregacién horizontal: hombres mayoritariamente en puestos técnicos y

mantenimiento.
- Adaptacion de los protocolos en lectura facil para su comprension por parte de

todos los sectores de Afas.




ﬁ Tramo d _ Mujeres ors

Tras las respuestas obtenidas por parte de la plantilla hemos podido elaborar este analisis
DAFO, en el que se resume la vision que tiene la plantilla de Afas.

- Alta percepcién de implantacion de - Falta de comunicacion clara sobre

medidas de igualdad. medidas y protocolos.

- Buena valoracion en conciliacion, - Desconocimiento parcial por parte de la
formacion y prevencion. plantilla.

- Presencia significativa de mujeres en - Persistencia de estereotipos de género.
roles de coordinacién y apoyo. - Brecha de género en puestos directivos.

- Posibles desigualdades retributivas.
- Percepcion negativa de mandos
intermedios.

- Necesidad de mayor escucha activa.
- Insuficiente formacion en igualdad.




5.0BJETIVOS ESTRATEGICOS SMART

OBJ 1 - REPRESENTACION: Incrementar presencia masculina en atencién directa de 12% a 20% en 2029

Promover equilibrio de
género en puestos
directivos y areas
feminizadas o
masculinizadas

Impulsar la
promocién interna
v procesos de
seleccién
igualitarios

Garantizar oportunidades

transparentes para acceder a cargos
directivos o masculinizados (ejemplo:
conductores) y feminizados
(ejemplo: cuidados); informar a toda
la plantilla de los procesos y aplicar
criterios objetivos

- % de mujeres y hombres en
puestos directivos y areas
especificas<br>- Nimero de
candidaturas
femeninas/masculinas
presentadas

Direccidn +
RRHH +
Comision de
lgualdad

Medicidn anual y
acciones correctoras
al detectar
desequilibrios

Revisar la estructura
organizativa para
adaptarse a la igualdad
real

Analizar equilibrio y
funcién de mandos
intermedios,
ajustando segln
resultados

Evaluar, si la estructura organizativa
favorece la igualdad, identificando
necesidades o excesos jerarquicos;
proponer cambios si hay impactos
negativos

Informe revisado y presentado,
numero de adaptaciones
realizadas

Direccién +
RRHH +
Comisién de
lgualdad

12 evaluacién en
primer afio y tras
cada

reestructuracién




Reducir los
estereotipos de género
en la comunicacién
interna y externa

Revisar y
actualizar
imagenes, textos
Yy vacantes
laborales

Analisis y correccion de todos los materiales

para que la representacion de mujeres y
hombres sea equilibrada y libre de prejuicios;
revision de imagenes en redes, webs, ofertas
de empleo y corporativas

Nldmero de materiales
revisados; incidencias
detectadasy
corregidas

Departamento de
RRHH + Comunicacién
+ Comision de Igualdad

12 revisién antes
de 6 meses,
después anual

OBJ 3 - RETRIBUCION:

Realizar auditorfa salarial anual y eliminar brechas injustificadas antes de 2028

Garantizar igualdad
salarial y revisar
posibles brechas
retributivas

Realizar auditoria salarial
anual y tomar medidas si se
detectan diferencias
injustificadas

Revisién comparada de salarios por
puesto, sexo y jornada; publicacién de
conclusiones y medidas; comunicacién
transparente de resultadosy
rectificaciones

Diferencia salarial
media por sexo vy
puesto tras
auditorias

RRHH + Comisidn
de lgualdad +
Direccién

Auditoria anual y
aplicacién inmediata
si hay desigualdad

OBJ 4 - CONCILIACION:

Aumentar satisfaccién con medidas conciliacién del 41% al 70% en 2029

_@52\@3
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Ofrecer formacién
especifica sobre

Programar formaciones

Disefio de un plan anual de formacién,
tanto presencial como online, adaptado

- % participantes
sobre el total

Departamento de

Lanzamiento

igualdad en lectura
facil

lideres que tiene Afas,
adaptar la documentacién

igualdad y LGTBI

adaptados

5 ) . - = anual,
" periodicas, obligatorias para |a todos los roles; evaluacion de o . Formacién +
igualdad y » . X Evaluacion media de NP seguimiento
. cargos de responsabilidad resultados y satisfaccion tras cada . b, Comisién de Igualdad
diversidad . satisfaccion semestral
formacién
Adaptar los A través del personal " .
" Adaptacién de toda la documentacidén
documentos de especifico y del grupo de : % de protocolos Departamento de
con la que cuenta Afas en materia de Anual

Lideres+ RRHH

OBJ 7 - COMUNICACION: Revisar 100% documentacién corporativa con lenguaje inclusivo para 2027

Fomentar didlogo y
participacion activa en
igualdad

Crear un buzén de igualdad y
organizar encuestas/periddicos
de opinidn

Habilitar buzén

fisico/virtual confidencial
para sugerencias y dudas;
realizar encuestas bianuales
para recoger propuestasy
medir clima

- N2 de aportaciones
recibidas<br>-
Respuestas dadasy
mejoras aplicadas

Comisién de
lgualdad + RRHH

Buzén disponible todo
el aflo; encuestas por
semestre




Avanzar en
conciliacién real y
corresponsable

Promover horarios
flexibles y
homologacion de
permisos/bajas

Revision, adaptacion y difusion clara de las condiciones
de flexibilidad, permisos
(maternidad/paternidad/enfermedad), derecho a
adaptacion de jornada; seguimiento de su usoy
percepcion

- % personal que utiliza
medidas de
conciliacién<br>- Nivel
de satisfaccién recogido
en encuesta

RRHH +
Direccién +
Comision de
Igualdad

Acciones anuales
y revision de
normativa
interna a los 12
meses

OBJ 5 - ACOSO: Aumentar conocimiento protocolo acoso del 2.6/5 a 4.5/5 en 2027

Mejorar el conocimiento de
los protocolos de igualdad v
actuacion ante situaciones
de acoso o discriminacién

Realizar campafias
informativas

periddicas y sobre derechos laborales relacionados
formaciones con igualdad; incluirlo en la acogida a
especificas nuevas incorporaciones

Difusidn trimestral de los protocolos,
canales de denuncia e informacién

- % de personas que
conocen y localizan los
protocolos<br>- Asistencia a
las sesiones formativas

RRHH +
Comisidn de
lgualdad

Trimestral y en
cada nueva
incorporacién

OBJ 6 - FORMACION: Conseguir que el 90% de la plantilla reciba formacién en igualdad anualmente desde 2026




Campaiias de
sensibilizacién ante
acoso LGTBI

Carteleria LGTBI

Carteleria fisica y a través
de las redes explicando
cdmo actuar ante conducta
violentas

% difusion en redes
sociales

Comision igualdad
+ Comunicacioén

6 primeros meses

Canal ético pagina web

Puesta en marcha del canal ético

En la pagina web se crea el
canal ético para poder
denunciar cualguier
situacion vulnerable

% denuncias
presentadas al afio 2
través del canal

RRHH+ Comisidn
de igualdad

Anual




6. MEDIDAS Y ACCIONES DETALLADAS

AREA 1 - IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

Accién Descripcion Responsable Plazo Indicador

Accion 1.2 Mapa de puestos con ~ RRHH 2026 Mapa publicado
perspectiva de género : : ‘

Accién 1.4 Programa mentoring RRHH/Direccion 2027 N2 mujeres
mujeres liderazgo participantes

P Ll T TP R R v A

Area 2 - Conciliacién y corresponsabilidad:

Catdlogo ampliado de medidas; implementacion teletrabajo y horarios flexibles,
campafias de corresponsabilidad masculina, guia accesible de conciliacion y politica de
reuniones compatibles.

Area 3 - Prevencién acoso y discriminacién:

Revisidn y difusion del protocolo de acoso, sesiones informativas en centros, buzén
denuncia confidencial, formacion especifica responsables, materiales accesibles para PCD
intelectual.

Area 4 - Formacién en igualdad y diversidad:

Plan formacién anual obligatorio, formacién especializada en liderazgo femenino y
diversidad, biblioteca online de recursos.

Area 5 - Promocién y desarrollo profesional:

- FD o
-




Sistema transparente de promocion, plan de carrera con perspectiva de género,
seguimiento de % mujeres en coordinacion, garantizar igualdad de acceso a formacién.

Area 6 - Comunicacion e imagen inclusiva:
Guia y revision documental para lenguaje inclusivo, acciones de visibilidad de

mujeres, perspectiva de género en imagen corporativa.

Area 7 - Retribucién e igualdad salarial:

Auditoria salarial anual, registro retributivo transparente, medidas correctoras especificas.

7. TRANSVERSALIDAD Y SENSIBILIZACION

La perspectiva de género sera transversal en todos los proyectos, servicios vy
relaciones laborales. Formaciones y campafias para plantilla, voluntariado, familias y junta
directiva. La Comision de lgualdad serd permanente y promovera la accesibilidad de todos
los materiales para PCD intelectual.




8. SISTEMA DE INDICADORES Y EVALUACION

Indicadores principales:

Indicador Valor inicial Objetivo 2029

Periodicidad Responsable seguimiento

% personas con discapacidad por 3.6% (F) Incrementar Semestral RRHH
sexo

N2 denuncias/intervenciones acoso Comisién Igualdad

indice satisfaccién conciliacién 41% 70% Anual Direccién

% documentos revisados lenguaje 0 100% Anual Comision Igualdad
inclusivo

% procesos seleccion con criterios 100% 100% Anual RRHH
objetivos

El seguimiento sera anual por la Comisién de Igualdad, con informe anual a Direccién



9. CRONOGRAMA DETALLADO

1 (2026) — Diagndstico y Sensibilizacion: actualizacion diagndstica, lanzamiento plan,
formacion basica en igualdad, auditoria salarial, revision protocolo acoso

FASE 2 (2027) - Implantacion: horarios flexibles, medidas salariales correctoras, revision
procedimientos promocion, formacion liderazgo femenino, procesos de seleccion ciega.

2026 2027

OBIETIVOS | E[F[m[a[m[sa[a]s[o[n[p|E[F[mM][A[m[s]s]A[s|o|n|D
REPRESENTACION '

Promover equilibrio de género en puestos
directivos y dreas feminizadas o
masculinizadas

Revisar la estructura organizativa para
adaptarse a la igualdad real

SELECCION Y PROMOCION

Reducir los estereotipos de género en la
comunicacion interna y externa

RETRIBUCION

Garantizar igualdad salarial y revisar
posibles brechas retributivas

CONCILIACION

Avanzar en conciliacion real y
corresponsable

ACOSO

Mejorar el conocimiento de los protocolos
de igualdad y actuacién ante situaciones de
acoso o discriminacion

FORMACION

Ofrecer formacién especifica sobre igualdad
y diversidad

Adaptar los documentos de igualdad en
lectura facil

COMUNICACION

Fomentar didlogo y participacién en
igualdad

Campafias de sensibilizacién ante acoso
LGTBI

Canal ético pagina web




FASE 3 (2028) - Consolidaciéon y Evaluacidon Intermedia: seminarios especializados,

evaluacién  indicadores, encuestas de satisfaccién, informes de  revisidn.
FASE 4 (2029) - Cierre y Auditoria Final: auditoria final, memoria de resultados,
difusién de logros y recomendaciones.
2028 2029
OBIETIVOS E[F[m[a[m[s[s]a[s[o]|n][p[E[e[m][a][m[i]1][a]s][o][n]D

REPRESENTACION

Promover equilibrio de género en puestos
directivos y dreas feminizadas o
masculinizadas

Revisar la estructura organizativa para
adaptarse a la igualdad real

SELECCION Y PROMOCION

Reducir los estereotipos de género en la
comunicacidn interna y externa

RETRIBUCION

Garantizar igualdad salarial y revisar
posibles brechas retributivas

CONCILIACION

Avanzar en conciliacidn real y
corresponsable

ACOSO

Mejorar el conocimiento de los protocolos
de igualdad y actuacion ante situaciones de
acoso o discriminacién

FORMACION

Ofrecer formacion especifica sobre igualdad
y diversidad

Adaptar los documentos de igualdad en
lectura facil

COMUNICACION

Fomentar didlogo y participacidn en
igualdad

Camparias de sensibilizacion ante acoso
LGTBI

Canal ético pagina web




























