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Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas 
a partir de 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 (Artículo 46 de la 

Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y 

hombres). 
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1. PRESENTACIÓN 
 

CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD 

Año de constitución 1992 

Forma jurídica Asociación 

Dirección C/ PLATEROS, 19 Bj 37006 Salamanca 

Tel. 923240829 

Fax. 923272549 

E-mail bienvenido@asecal.org 

Página Web www.asecal.org 

ACTIVIDAD SERVICIOS SOCIALES 

CNAE principal 8559 Otra educación n.c.o.p. 

CNAEs secundarios 8790 Otras actividades de asistencia en establecimientos 
residenciales 

Ámbito de actuación Estatal 

DIMENSIÓN Pequeña empresa: ocupa a menos de 50 personas y volumen de negocios 
anual o balance general anual <= 10 millones de €  

Personas trabajadoras  De 21 a 50 (a 31 de diciembre de 2019: 47) 

Volumen de facturación anual (€) De 1 a 10 millones (en 2019: 1.502.314,26 € ) 

 
El 25 de octubre de 1992 se constituye la Asociación ASECAL sin ánimo de lucro, con el deseo de 

contribuir activamente al desarrollo integral de las personas y comunidades, la constitución democrática de 
la cultura y la defensa del medio ambiente, basados en los principios de: solidaridad, igualdad, tolerancia, 
justicia social y respeto de los derechos humanos (Art. 2 Estatutos) 

 

Es una entidad de carácter social sin ánimo de lucro inscrita en Registro Nacional de Asociaciones con 
el Nº: 115.713 y está DECLARADA DE UTILIDAD PÚBLICA, en virtud de Orden de 24 de noviembre de 2000 
del Ministerio del Interior. 

 

El ámbito de actuación de esta asociación es nacional, estando fijada la sede social en Salamanca, en 
la calle Plateros, 19 Bajo C.P. 37006.  

 

Para la consecución de estos fines lleva a cabo las actuaciones encaminadas a trabajar con los 
siguientes colectivos: 

 

 Colectivos en situación de exclusión social. 
 Menores y jóvenes con graves problemas de socialización. 
 Infancia. 
 Colectivos de personas con dificultades para incorporarse al mundo laboral. 
 Familia. 
 Jóvenes. 
 Mujer. 
 Mayores. 
 Personas con discapacidad. 
 Etc. 

 

Los fines de la entidad según se recoge en sus Estatutos se orientan hacia: 
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1.- La difusión y defensa de los derechos humanos fundamentales. 
2.- La protección de los niños y niñas en situación de riesgo social: 

- Difundiendo y defendiendo los derechos de los niños y niñas. 
- Contribuyendo al soporte físico, psíquico y social de los menores con graves problemas de 

socialización. 
- Aportando a los menores la formación de actitudes y aptitudes personales, profesionales y 

sociales que posibiliten su integración social.    
- Ayudando a superar las deficiencias que provocan y mantienen al menor en un desequilibrio 

funcional de la personalidad. 
- Aportando a los familiares o responsables de los menores la información sobre las estrategias y 

recursos existentes en la comunidad encaminados a lograr un grado óptimo de 
corresponsabilidad educativa. 

- Facilitando apoyo psicopedagógico a través de grupos de profesionales a la familia y al menor. 
- Impulsando las investigaciones en el campo del menor inadaptado. 
- Y, en general articular estrategias y recursos que posibiliten el desarrollo integral de la 

personalidad del menor. 
3.- Promover la participación, la información, la formación y las actividades juveniles. 
4.- Defender la familia, en sus diferentes formas, entendida como una realidad plural y cambiante.  
5.- Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  
6.- Potenciar la lucha contra la violencia y la atención a los colectivos de mujeres con problemática 

específica. 
7.- Mejorar la calidad de vida, la promoción de la igualdad de oportunidades y la integración socio-

laboral de las personas con discapacidad. 
8.- Favorecer la integración de inmigrantes dentro de la sociedad. 
9.- Promover la calidad de vida, la participación social, y la atención a las personas mayores. 
10.- Respetar, defender y promocionar la igualdad de minorías étnicas y otras minorías sociales y 

culturales facilitando su integración. 
11.- Favorecer la integración social y laboral de toxicómanos y extoxicómanos así como mejorar su 

calidad de vida. 
12.- Prevenir situaciones de exclusión social y favorecer la integración de determinadas personas o 

colectivos por razones de orientación e identidad sexual. 
13.- Facilitar la integración y reinserción de reclusos y exreclusos. 
14.- Favorecer la atención e integración de enfermos crónicos. 
15.- Facilitar la atención y la integración de aquellas personas o colectivos en situación marginación, 

vulnerabilidad o exclusión social. 
16.- Promover el respeto al medio ambiente. 
17.- Promover el voluntariado y la participación social. 
18.- Facilitar la formación y especialización de los agentes sociales que trabajan en los distintos 

sectores de población. 
19.- Orientar la gestión de asociaciones, iniciativas, entidades y servicios de desarrollo comunitario 

dentro del marco de los órganos competentes. 
20.- Promocionar las diferentes iniciativas culturales, deportivas, educativas, artísticas, sociales y 

otras de la población. 
21.- Cubrir áreas específicas de trabajo sociocomunitario carentes de atención por parte de otros 

servicios, en función de las necesidades especiales de cada zona y sector de población. 
22.- Crear procesos de dinamización tendentes al fortalecimiento del tejido social y a la participación 

activa de la población. 
23.- Generar informes sociales de los distintos sectores de población. 
24.- Asesorar en temas de interés específico a la población. 
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25.- Prestar un servicio de información permanente a grupos, asociaciones, entidades, colectivos e 
individuos. 

26.- Promocionar las actividades, iniciativas y grupos a través de los medios de comunicación. 
27.- Llevar a cabo estudios de investigación y evaluación.  
28.- Elaborar publicaciones y materiales divulgativos. 
29.- Organizar Congresos, jornadas y seminarios. 
30.- Promover la formación continua. 
31.- Colaborar con todas aquellas personas o entidades, públicas o privadas, que favorezcan la 

consecución de los fines anteriormente señalados. 
32.- Promover la colaboración internacional y la cooperación al desarrollo. 

 

Todos estos fines se concretan en una misión, una visión y unos principios, que son los siguientes. 
 

Misión: 
Prevenir, orientar e intervenir para dar respuesta a las situaciones de desigualdad que sufren 

las personas y colectivos especialmente vulnerables, fortaleciendo sus recursos personales y 
competencias con el fin de facilitar el acceso a nuevas oportunidades que mejoren su bienestar. 
Para poder conseguir nuestro objetivo trabajamos en red con otras organizaciones y contamos con 
la participación de personas voluntarias. 
 

Visión: 
Ser una organización referente en la atención a personas y colectivos especialmente 

vulnerables e implicada en la transformación social enmarcada en un proceso de calidad y buenas 
prácticas con amplio reconocimiento público. 
 

Valores y Principios: 
Los principios orientan y regulan la vida de la entidad. Son el soporte de la visión, misión, 

estrategia y objetivos estratégicos. Estos principios se manifiestan y se hacen realidad en nuestra 
cultura, en nuestra forma de ser, pensar y conducirnos.  

• Igualdad: como la consideración de una misma posición y condición de todas las personas 
ante las leyes, los derechos y garantías, permitiendo que cada persona pueda conservar su 
singularidad y sin que por ello sea discriminada o marginada. 

• Justicia social: como un mecanismo de intervención en la realidad social para 
transformarla, que se enmarca dentro de una comunidad y supone la implicación de las 
personas en lo que sucede. Para que los individuos puedan desarrollar el máximo de su 
potencial, los derechos humanos sean respetados y los colectivos vulnerables cuenten con 
oportunidades de desarrollo. 

• Solidaridad: como concurrencia y participación de las personas para identificarse, 
comprometerse, interesarse y comprender las realidades de los demás, aunando esfuerzos 
y voluntades tanto para lograr fines individuales y colectivos como para superar sus 
dificultades. 

• Honestidad: como promoción, exigencia y salvaguarda de nuestras actuaciones 
individuales y colectivas dentro o fuera de la entidad caracterizadas por la ética, rectitud, 
honradez y transparencia. Entendida como la capacidad de mostrar/difundir la motivación 
de sus actuaciones. así como la accesibilidad a la información sobre la consecución de los 
fines, la gestión, el comportamiento de sus responsables, y los resultados. 
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ASECAL actualmente cuenta con cinco centros abiertos: 
 

1.- ASECAL “CENTRO DE FORMACIÓN” Y “SEDE SOCIAL”. Dirección: C/ Plateros, 19, BJ., 37006 
Salamanca. 

 

2.- ASECAL “OFICINAS CENTRALES”. Dirección: C/ Río Coa 13, 37008 Salamanca. 
 

3.- ASECAL HOGAR DE SOCIALIZACIÓN “EL PARRAL”. Dirección: C/ Reina Leonor,14, 09001 
Burgos. 

 

4.- ASECAL CENTRO DE CUMPLIMIENTO DE MEDIDAS JUDICIALES “JALAMA”. Dirección: Av/ San 
Ignacio de Loyola, 159, BJ. 24010 San Andrés del Rabanedo (León).    

 

5.- ASECAL “OFICINA VALLADOLID”. Dirección: C/ Granada, 21, BJ. 47021 Valladolid. 
 
 

DATOS DE CONTACTO 

Razón social ASECAL 

CIF G-37266418 

Dirección C/ PLATEROS, 19 Bj 37006 Salamanca 

Persona Responsable de la Entidad 

Nombre  BIENVENIDO TORRES GARCIA 

Cargo GERENTE 

Tel. 923240829 

Fax. 923272549 

E-mail bienvenido@asecal.org 

Persona Responsable Temas de Igualdad 

Nombre ANA BELLA SANCHO CALLEJA 

Cargo GERENTE 

Tel. 923240829 

Fax. 923272549 

E-mail anabella@asecal.org 
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2. MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD 

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

internacionales, europeos y estatales. 
La Unión Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Ámsterdam del 

1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminación de las 
desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus políticas y 
acciones y en las de sus Estados miembros.  

En nuestro país, la Constitución de 1978 proclama en su artículo 14 el derecho a la igualdad y la 
no discriminación por razón de sexo; y por su parte, el artículo 9.2 consagra la obligación de los 
poderes públicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos 
en los que se integra sea real y efectiva. El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley 
se completó con la aprobación de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva 
entre mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y 
hombres removiendo los obstáculos que impiden conseguirla. 

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ASECAL tiene como fin dar cumplimiento a 
dicha Ley. 

El artículo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y 
oportunidades en el ámbito laboral y para ello deberán adoptar medidas dirigidas a evitar 
cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán negociar, 
y en su caso, acordar, con la representación legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT). 

Del mismo modo, los siguientes reales decretos regulan los planes de igualdad y su registro, así 
como medidas a implantar por las empresas para avanzar en la igualdad retributiva entre mujeres 
y hombres: 
 

• Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad 
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, que 
modifica la anterior Ley Orgánica, 

 
• Real Decreto 901/2021, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su 

registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito 
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo 

 
• Real Decreto 902/2021, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres 

 
La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe considerarse como un 

principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestión de los recursos humanos de la 
Entidad. 
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3. COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD 

 

ASECAL 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 impulso y fomento de medidas para conseguir la 
igualdad real en el seno de nuestra entidad, 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 ASECAL, 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, asumimos el 
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a 
la discriminación indirecta, entendiendo por ésta “La 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 sexo”.  
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 entidad acorde con este principio 
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  

Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través del fomento de medidas de igualdad 
o a través de la implantación del Plan de igualdad que supongan 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.  

 

4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD 
 

Un Plan de Igualdad tiene carácter de instrumento jurídico colectivo, es un pacto entre 
empresa y trabajadores/as, y se debe definir mediante un proceso negociado. ASECAL no tiene 
obligación por su volumen de plantilla de desarrollar un plan de igualdad, y por ello no hay 
obligación de negociarlo, pero es interés de la dirección de la entidad el proceder a su revisión, 
implantación y puesta en funcionamiento en colaboración con representantes de la plantilla. 

Las personas que han revisado y negociado el plan son: 

• Por parte de la Entidad:  

- BIENVENIDO TORRES GARCÍA; con el cargo de Gerente de la Entidad.  

• Por la parte de representación de los y las trabajadoras: 

- ANABELLA SANCHO CALLEJA 

- FLORENTINA MONTES CORTIJO 

- Mª AUXILIADORA LÓPEZ FONSECA 

- ANA ISABEL GALA MARTÍN 
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5. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 
 

Este Plan de Igualdad es de aplicación a todo al personal de ASECAL en sus centros de trabajo 
actuales, así como a los que pueda abrir durante el periodo de vigencia del presente Plan.  

 
Este Plan de Igualdad entrará en vigor al día siguiente de su firma, en la comisión de igualdad, 

manteniendo su vigencia durante un plazo de 4 años (2021-2024). Seis meses antes de la 
finalización del presente Plan se procederá con el proceso de negociación del siguiente Plan de 
Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluación final del Plan de igualdad de 
oportunidades, así como de la actualización del diagnóstico de situación. En el plazo que se 
determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguirá en vigor el presente. 

 
 

6. INFORME DIAGNOSTICO 
 
El diagnóstico es un análisis acerca de la situación de la Entidad respecto a la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres. Se basa en un análisis sobre la composición de la 
plantilla, la participación de las mujeres y de los hombres en los procesos de la organización y la 
incidencia que la gestión de los recursos humanos tiene en la existencia de posibles desequilibrios 
o desigualdades de participación en la Entidad.  

Para poder desarrollar el Plan de Igualdad es imprescindible realizar un diagnóstico previo. El 
objetivo final es servir de base para la realización del Plan de Igualdad de la Entidad. El diagnóstico 
consiste en un análisis detallado de la situación sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres 
y hombres en la institución durante el cual se realizarán, sucesivamente, actividades de recogida 
de información, de análisis, de debate interno, y finalmente, de formulación de propuestas que 
pueden integrarse en el Plan de Igualdad.  

 

Para realizar el diagnóstico de igualdad, hemos tenido en cuenta:  

• La política de la entidad: Misión, visión y valores 

• Trayectoria en materia de igualdad 

• Distribución, edad, tipo de contratos y formación de las personas que componen la plantilla. 

• Organigrama. 

• Cuestionario de opinión de la plantilla 

• Registro Retributivo 

Las principales conclusiones extraídas del diagnóstico se detallan a continuación dividas por los 
diferentes ámbitos de análisis. 

 
A.- Estructura de la Plantilla 
 

Este apartado proporciona información sobre las características de la plantilla de la entidad 
atendiendo a diferentes variables (puestos, departamentos, etc.).  
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La plantilla total de ASECAL es de 49 personas, de las que el 79,59 % (39) son mujeres y el 20,41 

% (10) hombres. En el análisis global, el dato ofrece un desequilibrio respecto a la presencia ambos 
sexos, según la DISPOSICIÓN ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de Marzo para la 
igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se entenderá por 
composición equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que 
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del 
cuarenta por ciento". 

El análisis detallado de la actividad en la que ASECAL presta sus servicios muestra una clara 
segregación ocupacional femenina. La segregación laboral entre hombres y mujeres provoca que 
éstas se concentren en sectores y ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente con el 
trabajo femenino. El hecho de que exista una mayor presencia de mujeres puede crear la falsa 
idea de que está conseguida la igualdad de género, sin embargo, la cuestión numérica no es 
suficiente y se pueden dar dos efectos contradictorios: por un lado, la invisibilidad de las mujeres 
dentro de las organizaciones y su excesiva visibilidad. 

Para entrar en el análisis más profundo de la organización, es necesario matizar también, el 
número de personas que conforman la plantilla según el personal estable de ASECAL y que 
seguidamente analizaremos. 

 

 
Si atendemos a la composición de la plantilla con contrato fijo, podemos comprobar que se 

encuentra en una situación de desequilibrio, 75 % (21) y 25% (7).  (Equilibrio 60% - 40%).  Se han 
incluido los fijos discontinuos de los cuales son 5 mujeres y 1 hombre. 

Situación claramente revelada en el cuadro de plantilla total, en el cual se observa una clara 
tendencia femenina que se aleja de la presencia equilibrada. 

Se consideran sectores feminizados aquellos donde el porcentaje de mujeres supera al 
porcentaje de hombres en el empleo total en un 15%. Ocurre lo mismo, pero de manera inversa 
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en los sectores considerados masculinizados. Las ocupaciones "femeninas" son en general menos 
atractivas, con tendencia a estar peor pagadas (o con niveles salariales inferiores), menos 
consideradas y con menores posibilidades de progresar en ellas. El número mayoritario de 
mujeres en la plantilla no asegura que esté contemplada la perspectiva de género, ni siquiera que 
se haya logrado la igualdad de género. 

 
 

 
 

 

Los datos reflejan una plantilla con cierta madurez. El tramo de edad entre 31 a 45 años de la 
plantilla total supone un 36,73 % de la plantilla total. El porcentaje de mujeres es del 35,90% y el 
de hombres del 40,00%. El tramo de edad más de 46 años, de la plantilla total supone un 40,82 % 
de la plantilla total. El porcentaje de mujeres es del 38,46% y el de hombres del 50 %. 

Si sumamos los dos tramos observamos que 77,55 % de la plantilla tiene una cierta madurez 
lo cual representa una gran homogeneidad en la edad. 

En los datos de empleo generales se comprueba que, efectivamente, son las personas de 
más de 31 años quienes tienen mayor tasa de actividad. 

 
La edad suele estar asociada a la antigüedad en la empresa, como así sucede en el caso de 

ASECAL, en el que la mayoría del personal con contrato fijo corresponde a las personas de mayor 
edad representando el 40,82 % del total de la plantilla.  

Los contratos indefinidos representan un 52,38 % en las mujeres y un 71,43 % el de los 
hombres. 
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La contratación temporal a tiempo completo y a tiempo parcial lo que representa el 28,57 %  
y el 14,29 % respectivamente de los cuales el 46,16 % corresponde a mujeres y el 30,00 % 
corresponde a hombres. Este dato muestra una situación de relativa desigualdad. El contrato 
indefinido, a tiempo completo representa el 57,14 % y de este porcentaje el 53,84 % es de mujeres 
y el 70% de hombres. Estos datos, indican una situación de un ligero desequilibrio. Estos datos 
muestran que la plantilla presenta una dualidad muy marcada relacionada con la actividad y la 
relación con las administraciones. 

 
La edad suele estar asociada a la antigüedad en las empresas, como así sucede en el caso de 

ASECAL, en el que la mayoría del personal lleva más de 3 años (69,38%) y un 34,69% tiene una 
relación laboral desde hace más de diez años.  
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En la distribución de la plantilla por nivel de estudios cabe destacar el alto porcentaje de 
formación universitaria, así como su equilibrio entre mujeres y hombres. El 77,55% de la plantilla 
tiene esta formación. Cuentan con esta formación el 79,49 % de mujeres y el 70,00% de los 
hombres. 

Hay un 10,20% de personas en plantilla con formación de bachillerato o FP, siendo un 10,26 
% de mujeres y un 10,00% de hombres. 

En los estudios actuales del Tercer Sector encontramos información que pone de manifiesto 
el alto porcentaje de personas con estudios universitarios frente al mercado laboral: 

“Un 40% de las personas contratadas tiene estudios universitarios. Esta cifra está por encima 
de la media del conjunto de la población ocupada española ya que un 32% de la población tiene 
estudios universitarios”.  

Respecto al perfil del trabajador de las entidades del Tercer Sector de Acción Social en 
España, éste es el de una mujer, joven, con formación superior. 

“Destaca el alto nivel formativo de estas personas: siete de cada diez tiene una titulación 
universitaria”. 

 
 

Observando las tablas de distribución de la plantilla por categoría y sexo se puede 
comprobar que la mayor parte de la plantilla se concentra en la categoría de Personal Técnico, 
siendo el 67,35% representando el 74,36% de las mujeres y el 40,00 % de los hombres, lo que 
significa un 87,88% de mujeres frente al 12,12% de hombres evidenciando una situación de 
desequilibrio. 

La categoría profesional en la que se concentra un número menor de personas es en la 
categoría de Personal Administrativo que representa un 4,08% del total de la plantilla que 
representa un 50% de mujeres frente a un 50% de hombres. Los puestos administrativos en su 
mayoría y en los diferentes sectores, están ocupados por mujeres. Así como, los puestos no 
cualificados representan el 14,24 %, de los cuales el 12.82% son mujeres y el 20,00% hombres. 
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De un total de 58 bajas en el período observado el 72,41% (42) han sido de mujeres y el 
27,59% (16) de hombres. El motivo principal de baja corresponde a la finalización de contrato que 
representa el 89,66 % de las razones, afectando al 76,92% de las mujeres y el 23,08 % de los 
hombres. La excedencia ha supuesto el 3,45% de las razones de baja afectando a dos hombres.  El 
motivo menos frecuente ha sido el despido suponiendo el 1,72% de las razones de baja afectando 
a un hombre.  

 
En el grupo de mujeres las razones de baja han sido la finalización de contrato, suponiendo 

el 95,24% de las bajas de mujeres (40) y el cese voluntario, 4,76 % (2).  
En el grupo de los hombres el 75,00% ha causado baja por finalización de contrato y el 6,25% 

cese voluntario, del total de bajas de hombre (16). 
 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 

 
La asociación ASECAL está gestionada por una Junta Directiva, máximo órgano de gobierno, 

integrada exclusivamente por personas voluntarias y está formada por cinco miembros de los 
cuales dos son mujeres y tres hombres, se puede decir que esta relativa situación de equilibrio se 
produce en los últimos años, ya que históricamente la presencia de mujeres en la Junta directiva 
ha sido minoritaria a pesar de que son mayoría en la Asamblea.  

La Junta Directiva es quien sustenta el poder y marca las líneas de la organización. La junta 
está elegida por la asamblea de socios, siendo esto un total de 129 de los que el 75,19% (97) son 
mujeres y el 24,81% (32) hombres, lo cual evidencia el origen en la desigualdad en la constitución 
de la Asamblea, que convendría ir suavizando.  

Respecto a la composición del voluntariado (tomando datos de 2019: 119 personas 
voluntarias) en la Asociación de igual manera presenta una composición desequilibrada y suponen 
un 85,71 % (102) de mujeres frente a un 14,29 % (17) de hombres indicando una evolución de la 
organización al equilibrio en la presencia de sexos. Son 4 personas quienes coordinan los grupos 
de voluntariado y su composición es exclusiva de mujeres, evidenciando una clara situación de 
diferencia.  

Debido al estudio tan completo que posee ASECAL de la composición de su base asociativa y 
de voluntariado sería recomendable también incorporar la perspectiva de género en su gestión.  

Se reconoce segregación horizontal masculina en el área de Personal Técnico, debido a que 
las ocupaciones suelen estar asociadas a actividades feminizadas. Se plantea la intención de 
cambiar esta tendencia, siempre que el mercado laboral proporcione profesionales de otro sexo 
para las ocupaciones estereotipadas, debido a que esta situación de diferencia, suele tener su 
origen en una cultura social y laboral con pocas herramientas para cambiar la situación e incluso 
en la fuerza de la costumbre, que en muchas ocasiones actúa como enemiga de la igualdad.  

En el nivel directivo, hay mayoría de mujeres, de hecho, tres de las cuatro direcciones 
existentes están ocupadas por mujeres. 

La segregación está frecuentemente ligada a tradiciones y estereotipos. Si bien en algunos 
casos esto puede ser el reflejo de las elecciones personales, que pueden influenciar, por ejemplo, 
la elección de las sendas educativas y, por consiguiente, las carreras profesionales que las mujeres 
desarrollen.   

Las diferencias que se dan en ASECAL vienen dadas, por un lado, la presencia feminizada del 
Tercer Sector y por otros de la propia organización (feminizada en voluntariado, personas 
asociadas y trabajadoras). La elevada utilización de los contratos de carácter temporal que se 
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utiliza para la relación laboral debe ser entendida en las peculiaridades de la actividad de la 
entidad y pertenecen a las políticas sujetas a la duración de subvenciones, convenios, proyectos.., 
expone en cuanto a la temporalidad de sus contratos a una mayor vulnerabilidad a las personas. 
Ofrecer alternativas que atenúen las consecuencias de la temporalidad de los contratos, 
ofreciendo oportunidades de recolocación o reorientación, podría ser una medida responsable y 
que contribuya a la mejorara de oportunidades de estas personas.  

Respecto a la contratación a tiempo parcial obedece a las mismas causas expuestas 
anteriormente para los contratos temporales a tiempo completo. 

Es aconsejable buscar un tiempo de reflexión para analizar las causas de las desigualdades 
patentes en el informe, e intentar corregirlas. Para ello, parece imprescindible revisar la política de 
contratación y la segregación tanto masculina como femenina que evidencia la organización. 
 

* CONCLUSIONES: 
 

Eliminar la segregación ocupacional, es posible revisando las funciones de los puestos de 
trabajo, con el fin de incluir una perspectiva diferente (perspectiva de género), que facilite la 
concurrencia de las mujeres y los hombres que así lo deseen a los puestos que hoy son ocupados 
mayoritariamente por otro sexo. 

Sería conveniente revisar las fuentes de reclutamiento y tratar de innovar en la búsqueda de 
candidaturas a través de otros recursos que puedan ir reduciendo los sesgos detectados. Así 
mismo, en cuanto fuera posible, se considera necesario hacer sensibilización y formación en 
cuestiones de igualdad para toda la plantilla de la organización que promueva la 
corresponsabilidad en el ámbito doméstico y poder así evitar que sean las mujeres las únicas que 
se ocupen de las responsabilidades familiares, aunque estas acciones escapen de las 
responsabilidades de la organización ya que pertenecen al ámbito doméstico. En cuanto a la 
segregación horizontal, asexuar las ofertas de empleo también ayudará a que mujeres y hombres 
puedan optar a otras ocupaciones. 
 

* ASPECTOS A MEJORAR: 
 
 Política de contratación: Promover un reparto equilibrado entre hombres y mujeres de las 

diferentes formas de contratación, procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos 
sean ocupados por las personas más adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia 
de toda discriminación. 

 
 Segregación ocupacional femenina: Identificar los mecanismos/procedimientos por los que se 

reproduce la segregación ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres y 
mujeres dentro de la entidad. 

 
 Segregación ocupacional masculina: Identificar los mecanismos y procedimientos con los que 

se reproduce la segregación ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres 
y mujeres dentro de la entidad. 

 
 Revisar con perspectiva de género la descripción y los requisitos de los puestos de trabajo. 
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B.- Retribución de la Plantilla 

 
 

 

El 41,67% de la plantilla gana un salario situado entre 12.001€ - 17.000 € y la distribución es 
de 44,74% de mujeres y 30,0 % de hombres, este porcentaje supone el 15,00 % de los hombres de 
la plantilla, y el 85,00% de las mujeres de la plantilla. 

El 4,17% gana un salario menor de 7.000 € siendo el 50% mujeres y 50% hombres. 
Las personas que más retribución reciben en ASECAL se sitúan en el tramo 25.001€-30.000                  

con un 10,42 % siendo la proporción de mujeres y hombres es del 40% y el 60% respectivamente.  
Cabe destacar los bajos salarios que se perciben en ASECAL de forma generalizada ninguna 

persona percibe más de 30.000 €. 
 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 
 
La política salarial de la organización es rígida y apenas permite establecer diferencias entre 

puestos de niveles similares de responsabilidad. Quizás la política salarial este excesivamente 
condicionada por los ingresos que percibe la entidad ligados a subvenciones, convenios y 
contratos. 

En la entidad no se producen diferencias salariales por razón de sexo. 
Los criterios que se utilizan para las subidas de salario son: 

- Desempeño del trabajador/a 
- Asunción de mayores responsabilidades 
- Equidad interna para evitar agravios” 

 
* CONCLUSIONES: 

 
En nuestra entidad, entendiendo, que no se dan diferencias salariales, resulta fundamental 

revisar los criterios salariales con valoraciones objetivas.  
En el caso de ASECAL, se hace necesario valorar los puestos y las personas que los 

desempeñan para que, en igualdad de condiciones, se pueda hacer una valoración más adecuada. 
 
* ASPECTOS A MEJORAR: 
 

 Sistema de valoración y evaluación: Usar criterios objetivos en los sistemas de revisión, 
valoración o evaluación de puestos de trabajo, de forma que se eliminen cualquier obstáculo 
que pueda dificultar la carrera de mujeres y hombres. Revisar con perspectiva de género y 
teniendo en cuenta, los datos obtenidos en el diagnóstico, el procedimiento existente. Definir 
criterios claros y transparentes. 

 



 
 

II Plan de igualdad.  18/ 55 
C/. Plateros, 19 ● Teléf. 923 12 13 54 ● Fax 923 24 27 04 ● 37006 Salamanca 

www.asecal.org – DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA (Orden de 24 de Noviembre de 2000) – C.I.F.: G-37266418 

C.- Formación de la Plantilla 
 

La formación, específica (Técnica) y transversal, ha sido la especialidad que más se han 
realizado en ASECAL, suponiendo el 64 % respectivamente y el 100% de la formación realizada. 

 Esta formación la han recibido el 88 % de las mujeres y el 12 % de los hombres que 
realizaron formación.  

La realidad pone de manifiesto la escasa participación en acciones formativas solamente un 
51,02 % de la plantilla han realizado acciones formativas.  

 

 
 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 

 

El plan de formación de ASECAL está diseñado en función de dos líneas principales: 
1. Comité de calidad, que identifica necesidades colectivas en función del rumbo de la 

organización: nuevas herramientas, metodologías, obligaciones, etc. 
2. Evaluación individual de las necesidades individuales de formación enmarcadas en las 

necesidades de la organización. 
La formación ofrecida se trata de formación muy ajustada a los requerimientos actuales de 

los puestos de trabajo y de las necesidades y motivaciones de los trabajadores. 
Al tratarse de una formación a la medida de las necesidades personales de la plantilla dentro 

del marco de las necesidades generales de la organización, habrá que asegurarse que tanto 
mujeres como hombres cuentan con las mismas posibilidades e incluir en la formación transversal 
dirigida a toda la plantilla, formación en Igualdad de oportunidades. 

 
* CONCLUSIONES: 

 

La formación es el elemento motivador para la plantilla, al tener en cuenta las inquietudes y 
necesidades de la misma para el reciclaje o la promoción. Por esta razón, resulta fundamental 
mantener a todo el personal permanentemente actualizado en conceptos y procedimientos que 
pueden repercutir en la mejora de la posición global de la organización. 

ASECAL, con el fin de facilitar el acceso a la formación, la ha incorporado en la jornada diaria. 
Sería conveniente que en el momento en el que sea posible, ASECAL debería tener en cuenta 
todas las necesidades formativas de la plantilla al completo. 
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* ASPECTOS A MEJORAR: 
 

 Formación en Igualdad de Oportunidades: Potenciar la sensibilización en igualdad de 
oportunidades al conjunto de la organización o Incorporar formación en Igualdad de 
oportunidades para todas las personas de la plantilla. Sería conveniente que si hay que priorizar 
la reciban las personas responsables de poner en marcha el Plan de Igualdad. 

 Oferta formativa: Facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a recursos de formación, para 
el reciclaje o promoción, a quienes así lo requieran, para fomentar la igualdad de 
oportunidades en la empresa, independientemente de su sexo. 

 
D.- Selección de candidatos 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 
 
En el proceso de selección en ASECAL tiene en cuenta las cualidades profesionales en 

función del perfil que se identifique respecto a competencias técnicas. En cuanto a las personales 
la organización valora la identificación con la organización, el compromiso, la flexibilidad y el 
trabajo en equipo entre otras. 

En ASECAL participan en los procesos de selección la persona responsable de Recursos 
Humanos, la coordinadora de área y la responsable del programa para el que se está buscando la 
candidatura. 

Los candidatos a un puesto de trabajo vendrán según el siguiente escalado:  
1.- Trabajadores en activos a los que se les hace llegar la oferta. 
2.- Trabajadores no activos. 
3.- Voluntariado. 
4.- Autocandidaturas. 
5.- Oferta pública. 
 
* CONCLUSIONES: 
 
Cuando a priori los puestos pueden ser cubiertos por mujeres u hombres, parece que en la 

práctica no se produce, pues se constata que algunas mujeres se autoexcluyen por razones 
derivadas de las responsabilidades, dedicación o disponibilidad. 

 
* ASPECTOS A MEJORAR: 

 
 Proceso de reclutamiento: Sensibilizar y orientar a las personas que participan en los procesos 

de reclutamiento, en los principios de igualdad de oportunidades. 
- Evaluar los canales de difusión de las ofertas, procurando diversificarlos en lo posible con el 

fin de captar candidaturas de ambos sexos para todos los puestos. 
- Confeccionar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no sexista. 

 
 Proceso de selección: Asegurar la incorporación de los principios básicos de Igualdad de 

Oportunidades en el proceso de selección de personal, sensibilizando y orientando a las 
personas que participan en ellos para conseguir evitar toda discriminación. 
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-  Como acción positiva, incorporar CV del sexo menos representado en los procesos de 

selección. 
- Formar la comisión de selección incorporando al menos una persona de distinto sexo 
- Revisión del lenguaje e imágenes en los anuncios de empleo 
- Formación en Igualdad de oportunidades a las personas que participan en todo el proceso 

de selección 
 

 Criterios de selección: Evitar cualquier tipo de discriminación incorporando la perspectiva de 
género en la gestión del proceso de selección de candidaturas. 

 
 
 

E.- Promoción de trabajadoras/es 
 
En el año 2019 no se han producido promociones.  
En los dos últimos años no se han producido promociones debido a la gran estabilidad de la 

plantilla. Por otro lado, debido a la estructura y actividad son muy escasas las posibilidades de 
promoción si no vienen promovidas por una baja de personal. 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 
 
Para promocionar, ASECAL tiene en cuenta: la madurez, la competencia técnica y la 

capacidad de asumir responsabilidades. 
Las promociones se producen en las direcciones de programas y áreas y parece que tienen 

que ver con la antigüedad y la capacidad de asumir responsabilidades. 
En cuanto a la promoción por sexos, ambos tienen las mismas posibilidades, sin embargo, 

puestos que pueden ser cubiertos por hombres o mujeres, en la práctica consideramos que las 
mujeres se autoexcluyen o no optan a aquellos que requieran mayor disponibilidad o puestos de 
más responsabilidad que son incompatibles con dedicaciones amplias de horario. 

Según los análisis cualitativos parece observarse dificultades que actúan como elementos 
que impiden o desaniman a las mujeres a promocionar. 

 
 
* CONCLUSIONES: 
 
Partiendo de la peculiaridad de la entidad, sería conveniente que se revisaran los criterios de 

promoción existentes, así como dimensionar de manera realista los puestos de trabajo. De modo 
que una carga excesiva de trabajo o responsabilidad no sea un elemento de discriminación 
indirecta. 

En algunos casos puntuales, podría valorarse aplicar acciones positivas con el fin de ejercer 
labores de sensibilización. 

 
 
* ASPECTOS A MEJORAR: 

 
 Sistema de promoción: Identificar los impedimentos o dificultades que encuentran las mujeres 

para promocionar. 
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- Revisión del procedimiento de regulación de Relaciones Laborales asegurando una 
información transparente de los procedimientos y criterios para la promoción del personal. 

 
- Investigar a través de entrevistas o encuestas para comprobar si existen barreras para la 

promoción. 
 
F.- Conciliación de la vida personal y laboral 

 
La distribución por el número de horas de trabajo se divide en cuatro grupos: jornada de menos 

de 10 horas, jornada de 10 a 19 horas, jornada de 20 a 29 horas y jornada de 30 a 40 horas.  
En ASECAL hay diferentes tipos de jornadas. El 85,71 % de la plantilla realiza jornada de 30 a 

40 horas, esta jornada la realiza el 84,62 % de las mujeres y el 90 % de los hombres. La jornada de 
20 a 29 horas la realiza el 8,16 % restante de la plantilla y supone que el 7,69% de las mujeres y el 
10 % de los hombres. Las jornadas inferiores a 20 horas se concentran en las mujeres su poniendo, 
un 6,12 % del total de los contratos. 

En relación a los permisos retribuidos, no se ha dado ningún caso en los dos últimos años. 
En lo que respecta a la reducción de la jornada se han solicitado y concedido en 2019 dos 
reducciones a 2 mujeres por conciliación de la vida laboral y familiar como consecuencia de tener 
bajo su guardia y custodia a menores de doce años.  

 El resto de ampliaciones y disminuciones de jornada han sido motivadas por incremento o 
reducción de la actividad. 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 

 
En ASECAL, la percepción del personal es positiva respecto a la sensibilidad acerca de las 

necesidades de armonizar las diferentes esferas de la vida. 
Existe preocupación e interés por intentar que las personas que trabajan en ASECAL puedan 

conciliar su vida personal y profesional. 
Hay que destacar la flexibilidad y comprensión que la entidad muestra ante situaciones 

personales difíciles de los/las trabajadores/as, independientemente del sexo y puesto que ocupe. 
Se muestra una sensibilidad especial con las personas que tienen menores a su cargo, 

aunque esto se debería ampliar a otras circunstancias de la vida también relacionadas con la 
conciliación. 

Parece que resulta complicado ajustar el trabajo al número de horas establecidas por la 
propia naturaleza de la entidad y algunas áreas de la misma relacionadas con actividades como 
centros de menores, y actividades de ocio. Existe un mecanismo de compensación de jornada 
cuando se producen estas circunstancias, aunque su aplicación práctica no es general. 
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Existen opciones para favorecer la conciliación, 
• Flexibilidad de entrada y salida.  
• Flexibilidad a realizar cambios de turnos de trabajo. 
• Flexibilidad a unir turnos de trabajo. 
• Flexibilidad a la hora de realizar el trabajo en otra jornada. 
 
* CONCLUSIONES: 

 
Las mujeres suelen ser las encargadas del cuidado de las personas dependientes y por ello su 

carrera profesional depende de cómo organice ésta esas responsabilidades. Las políticas de 
conciliación de la vida laboral y profesional de las personas se plantean desde la optimización del 
talento de la plantilla para retenerlo, con el fin de mejorar la productividad y el compromiso con la 
entidad. 

 
* ASPECTOS A MEJORAR: 

 
 Impulsar servicios de apoyo para la conciliación de la vida laboral y personal 
 

- Recoger información sobre las necesidades de conciliación de la plantilla en encuestas 
periódicas, con el fin de incorporar todas las necesidades y que éstas sean consideradas. 

 
 
G.- Sexismo y acoso sexual 
 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 
 
ASECAL cuenta con un protocolo de acoso sexual, y en estos momentos no le consta que 

existan comportamientos, situaciones o comentarios que puedan resultar ofensivos para algunas 
personas.  

 
* CONCLUSIONES: 
 
Se recomienda la sensibilización en igualdad de oportunidades, de manera general y 

concretamente en cualquier tipo de acoso, para iniciar un proceso de conocimiento de otras 
realidades que puedan llevar al cambio. El acoso en cualquiera de sus manifestaciones: 
tecnológico, laboral, sexual o por razón de sexo, no deja de ser una conducta irrespetuosa que 
debe ser erradicada.  

El objetivo prioritario debería ser la prevención, es un aspecto básico en relación a la 
igualdad entre mujeres y hombres. 

El contar con un protocolo frente acoso sexual o por razón de sexo, ofrece una herramienta 
que permite mejorar en el camino de la Igualdad de Oportunidades. Los actos de acoso sexual o 
por razón de sexo son considerados como actos discriminatorios y sin contar con un 
procedimiento de actuación no se puede garantizar el principio de igualdad. 
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* ASPECTOS A MEJORAR: 
 

 Trasladar a toda la plantilla el compromiso para la prevención y eliminación del acoso por razón 
de sexo y del acoso sexual. 

 
- Difundir el protocolo frente acoso sexual o por razón de sexo que regula, define, y marca un 

procedimiento de prevención, actuación y medidas sancionadoras en los casos de acoso 
por razón de sexo hace que se afiance la seguridad. 

 
H.- Cultura organizativa y clima laboral 

 
* ANÁLISIS CUALITATIVO: 
 

En ASECAL, existe un buen ambiente de trabajo, exento de conflictos, no existiendo apenas 
absentismo.  

La comunicación se produce a través de un tablón de anuncios, el cual se encuentra en la 
parte interna de la web de la entidad, así como por medio del correo electrónico. En cada uno de 
los programas se realizan reuniones periódicas que van desde los que se reúnen semanalmente 
(centros de menores), reuniones mensuales, etc pero en todo caso como mínimo se deben realizar 
reuniones semestrales.  

 La comunicación vertical desde la Junta Directiva es trasladada por la Gerencia y así mismo 
las personas responsables de las distintas áreas comunican a sus equipos. 

El comité de calidad gestiona una parte importante de la información a la plantilla. Las 
mujeres y los hombres cuentan con un poder derivado de los cargos que ostentan y de la 
representación en los mismos, en este sentido, existe una percepción de que el poder se 
distribuye de manera desigual entre hombres y mujeres de la entidad, ya que los puestos que 
implican interlocución con el exterior están mayoritariamente ocupados por hombres (Junta 
Directiva, Gerencia),  aunque la situación queda matizada por el hecho de que las responsable de 
áreas, voluntariado y directoras de programas están ocupadas por mujeres.  

En relación con esta desigual participación en las relaciones institucionales, se puede señalar 
la imagen distorsionada que ASECAL puede transmitir respecto a la presencia de mujeres en la 
organización, en todos los niveles de responsabilidad. ASECAL no cuenta con un análisis de riesgos 
de los puestos con perspectiva de género, no se diferencia la situación de hombres y mujeres. En 
ASECAL existe una RS (Responsabilidad Social) de la propia entidad, se han dado pasos para definir 
los Valores Corporativos, un Código de Conducta, así como, una política de proveedores. ASECAL 
cuentan con los siguientes certificados y acreditaciones que indican su vocación por la calidad y 
transparencia: 

• Sello de compromiso hacia la excelencia Europea +200 por nuestro sistema de gestión. 

• Certificado 3 Estrellas al Compromiso Social de la Fundación Grupo Develop. 

• Declaración de  DE UTILIDAD PUBLICA (Orden de 24 de Noviembre de 2000). 

• Declaración de  DE UTILIDAD PUBLICA MUNICIPAL Ayuntamiento de Salamanca (23 de 
Noviembre de 2006). 

• Reconocimiento del ayuntamiento de Salamanca a la ACCIÓN VOLUNTARIA los años 2011 a 
2014. 

• Varios reconocimientos de las UNIVERSIDAD DE SALAMANCA por la colaboración en la 
formación de alumnos de diferentes titulaciones. 
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* CONCLUSIONES: 
 
Una vez revisado el plan de Igualdad será comunicado a la plantilla y se informará sobre las 

medidas a implementar, así como incorporación en las comunicaciones externas. publicar el Plan 
de Igualdad en la web corporativa es un buen sistema de difusión, por ello se recomienda 
aprovechar las actualizaciones de la web para realizar una revisión del contenido, lenguaje e 
imágenes no sexistas 

 
 
* ASPECTOS A MEJORAR: 

 
 Difusión y comunicación del Plan de Igualdad de Oportunidades 
 

- Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad, de los principios que 
lo inspiran, sus métodos de realización, sus objetivos y los resultados esperados, además de 
la integración en las comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la 
igualdad de oportunidades 

- Revisión del lenguaje y las imágenes utilizadas en la web corporativa con perspectiva de 
género. 

- Revisión de las pautas de representación institucional, para favorecer una presencia más 
visible e intensa de las mujeres en foros externos y que permita distribuir el capital 
relacional de manera más equitativa. 

 

 
CONCLUSIONES GENERALES 

 

ASECAL, presenta una situación de ligera desigualdad respecto a la participación de hombres 
y mujeres. 

A pesar de nuestros sistemas de reclutamiento y selección, aparentemente neutros y debido 
a la segregación existente en el mercado laboral, no es suficiente para alcanzar una participación 
más equilibrada. 

La elaboración del diagnóstico y posterior revisión del Plan de Igualdad de Oportunidades, 
además de indicar sensibilidad por parte de la organización, plantea buscar la ocasión para 
reflexionar e ir introduciendo medidas que contribuyan a conseguir que el talento pertenezca 
tanto a hombres como a mujeres. 

A continuación, se incluye un cuadro resumen de algunas de las cuestiones recogidas en el 
diagnóstico. 

Las medidas y acciones que ASECAL ya tiene contempladas en la gestión de la organización 
junto con la revisión del Plan de Igualdad, que resultará fruto de este diagnóstico, podían ser 
consideradas como un compromiso con la igualdad de oportunidades y la Responsabilidad Social. 
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Aspecto analizado Áreas de mejora 

• Estructura de la 
plantilla. 

 Política de contratación: Promover un reparto equilibrado entre 
hombres y mujeres de las diferentes formas de contratación, 
procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos sean 
ocupados por las personas más adecuadas en un marco de igualdad de 
trato con ausencia de toda discriminación. 

 Segregación ocupacional femenina: Identificar los 
mecanismos/procedimientos po los que se reproduce la segregación 
ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres y 
mujeres dentro de la entidad. 

 Segregación ocupacional masculina: Identificar los mecanismos y 
procedimientos con los que se reproduce la segregación ocupacional, 
diversificando las opciones profesionales de hombres y mujeres dentro 
de la entidad. 

 Revisar con perspectiva de género la descripción y los requisitos de los 
puestos de trabajo. 

• Retribución de la 
plantilla. 

 Sistema de valoración y evaluación: Usar criterios objetivos en los 
sistemas de revisión, valoración o evaluación de puestos de trabajo, de 
forma que se eliminen cualquier obstáculo que pueda dificultar la 
carrera de las mujeres y hombres. Revisar con perspectiva de género y 
teniendo en cuenta los datos obtenidos en el diagnóstico el 
procedimiento existente. Definir criterios claros y transparentes. 

• Formación de la 
plantilla. 

 Formación en Igualdad de Oportunidades: Potenciar la sensibilización 
en igualdad de oportunidades al conjunto de la organización o 
Incorporar formación en Igualdad de oportunidades para todas las 
personas de la plantilla. Sería conveniente que si hay que priorizar la 
reciban las personas responsables de poner en marcha el Plan de 
Igualdad. 

 Oferta formativa: Facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a 
recursos de formación, para el reciclaje o promoción, a quienes así lo 
requieran, para fomentar la igualdad de oportunidades en la empresa, 
independientemente de su sexo. 

• Selección de 
candidatos. 

 Proceso de reclutamiento: Sensibilizar y orientar a las personas que 
participan en los procesos de reclutamiento en los principios de 
igualdad de oportunidades. 

- Evaluar los canales de difusión de las ofertas y procurando 
diversificarlos en lo posible con el fin de captar candidaturas de 
ambos sexos para todos los puestos. 

- Confeccionar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no 
sexista. 

• Proceso de selección: Asegurar la incorporación de los principios 
básicos de Igualdad de Oportunidades en el proceso de selección de 
personal, sensibilizando y orientando a las personas que participan en 
ellos para conseguir evitar toda discriminación. 
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-  Como acción positiva, incorporar CV del sexo menos representado 
en los procesos de selección. 

- Formar la comisión de selección incorporando al menos una 
persona de distinto sexo 

- Revisión del lenguaje e imágenes en los anuncios de empleo 
- Formación en Igualdad de oportunidades a las personas que 

participan en todo el proceso de selección 
 Criterios de selección: Evitar cualquier tipo de discriminación 

incorporando la perspectiva de género en la gestión del proceso de 
selección de candidaturas. 

•Promoción 
rabajadoras/es. 

 Sistema de promoción: Identificar los impedimentos o dificultades que 
se encuentran las mujeres para promocionar. 

- Revisión del procedimiento de regulación de Relaciones Laborales 
asegurando una información transparente de los procedimientos y 
criterios para la promoción del personal 

- Investigar a través de entrevistas o encuestas para comprobar si 
existen barreras para la promoción. 

• Conciliación de 
la vida personal y 
laboral. 

 Impulsar servicios de apoyo para la conciliación de la vida laboral y 
personal 

- Recoger información sobre las necesidades de conciliación de la 
plantilla en encuestas periódicas con el fin de incorporar todas las 
necesidades y que sean consideradas. 

• Sexismo y acoso 
sexual. 

 Trasladar a toda la plantilla el compromiso para la prevención y 
eliminación del acoso por razón de sexo y del acoso sexual. 

- Difundir protocolo de actuación que regula, define, y marca un 
procedimiento de prevención, actuación y medidas sancionadoras 
en los casos de acosos por razón de sexo y acoso sexual 

•Cultura 
organizativa y 
clima laboral. 

 Difusión y comunicación del Plan de Igualdad de Oportunidades 
- Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en 

marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus 
métodos de realización, sus objetivos y los resultados esperados, 
además de la integración en las comunicaciones externas sobre el 
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades 

- Revisión del lenguaje y las imágenes utilizadas en la web corporativa 
con perspectiva de género. 

- Revisión de las pautas de representación institucional, para 
favorecer una presencia más visible e intensa de las mujeres en 
foros externos y que permita distribuir el capital relacional de 
manera más equitativa. 
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7. AUDITORÍA RETRIBUTIVA 
 

La auditoría retributiva se elaboró en diciembre de 2020 de conformidad con el artículo 46.2.e) 
de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa 
la negociación que requieren dichos planes de igualdad, las empresas que elaboren un plan de 
igualdad deberán incluir en el mismo una auditoría retributiva. 

La auditoría retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para comprobar si el 
sistema retributivo de la entidad, de manera transversal y completa, cumple con la aplicación 
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribución. Asimismo, 
permite definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstáculos y dificultades 
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la 
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo. 

 La auditoría retributiva tiene la vigencia del plan de igualdad del que forma parte. 

 
ANALISIS AUDITORIA 

 

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA 

 
Mujeres Hombres TOTAL 

%  
mujeres 

% 
hombres 

Plantilla desagregada por sexo 36 10 46 83,72% 23,26% 

 
Existe una mayor presencia de plantilla femenina (76,74%) frente a masculina (23,26 %) 
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA  

POR NIVEL JERARQUICO 

Plantilla total Mujeres Hombres TOTAL % TOTAL 
Proporción 

M vs H 
%  

mujeres 
% 

hombres 

GERENCIA 0 1 1 2,17% 0,00% 100,00% 0,00% 10,00% 

DIRECTORAS/ES 3 1 4 8,70% 75,00% 25,00% 8,33% 10,00% 

JEFATURAS INTERMEDIAS 1 1 2 4,35% 50,00% 50,00% 2,78% 10,00% 

PERSONAL TÉCNICO 31 5 36 78,26% 86,11% 13,89% 86,11% 50,00% 

PERSONAL ADMINISTRATIVO 0 1 1 2,17% 0,00% 100,00% 0,00% 10,00% 

PERSONAL NO CUALIFICADO 1 1 2 4,35% 50,00% 50,00% 2,78% 10,00% 

TOTAL 36 10 46 100,00% 78,26% 21,74% 100,00% 100,00% 

 

 

 

 

Observando las tablas de distribución de la plantilla por categoría y sexo se puede 
comprobar que la mayor parte de la plantilla se concentra en la categoría de Personal Técnico, 
siendo el 78,26% representando el 83,11% de las mujeres y el 50,00 % de los hombres, lo que 
significa un 86,11% de mujeres frente al 13,89% de hombres evidenciando una situación de 
desequilibrio. 

La categoría profesional en la que se concentra un número menor de personas es en la 
categoría de Personal Administrativo que representa un 2,17% del total de la plantilla que 
representa un 0% de mujeres frente a un 100% de hombres. Los puestos no cualificados 
representan el 4,35 %, de los cuales el 50,00% son mujeres y el 50,00% hombres. 
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA  

POR ANTIGÜEDAD 

Plantilla total Mujeres Hombres TOTAL % TOTAL 
Proporción 

M vs H 
%  

mujeres 
% 

hombres 

Menos de 6 meses 2 1 3 6,52% 66,67% 33,33% 5,56% 10,00% 

De 6 meses a 1 año 3 1 4 8,70% 75,00% 25,00% 8,33% 10,00% 

De 1 a 3 años 9 1 10 21,74% 90,00% 10,00% 25,00% 10,00% 

De 3 a 5 años 3 1 4 8,70% 75,00% 25,00% 8,33% 10,00% 

De 5 a 10 años 8 1 9 19,57% 88,89% 11,11% 22,22% 10,00% 

Más de 10 años 11 5 16 34,78% 68,75% 31,25% 30,56% 50,00% 

TOTAL 36 10 46 100,00% 78,26% 21,74% 100,00% 100,00% 

 

 

        
La edad suele estar asociada a la antigüedad en las empresas, como así sucede en el caso de 

ASECAL, en el que la mayoría del personal lleva más de 5 años (54,35%) y un 34,78% tiene una 
relación laboral desde hace más de diez años. El 50,00% de los hombres de la plantilla llevan más 
de 10 años frente al 30,56 de las mujeres de la plantilla. 
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ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GÉNERO 

 

 



 
 

II Plan de igualdad.  31/ 55 
C/. Plateros, 19 ● Teléf. 923 12 13 54 ● Fax 923 24 27 04 ● 37006 Salamanca 

www.asecal.org – DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA (Orden de 24 de Noviembre de 2000) – C.I.F.: G-37266418 

 
 

 
Factor CONOCIMIENTO y APTITUD 
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Factor RESPONSABILIDAD 

 

 
 

Factor ESFUERZO 
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Factor CONDICIONES DE TRABAJO 

 
 

Registro de Salario Base (€ año) 

 
 

Registro de Complementos Salariales Anuales (€ año) 
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Registro de Complementos Extrasalariales Anuales (€ año) 
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Registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las 
percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos 

por grupos profesionales, puestos de trabajo iguales o de igual valor. 
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8. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD 

 
1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso, la 

selección, la contratación, la promoción y la formación. 

2. Integrar la perspectiva de género en la gestión de la entidad.  

3. Facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la 
plantilla de la entidad. 

 

9. OBJETIVOS ESPECÍFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

 
Con el fin de alcanzar los objetivos anteriormente propuestos, se han identificado una serie de 

áreas de trabajo, para cada una de las cuales se han determinado una serie de objetivos 
específicos a lograr: 
 
1. Acceso a la entidad. 

1.1. Garantizar la igualdad de trato de oportunidades en la selección, para el acceso a la 
entidad. 

2. Contratación.  
2.1. Garantizar las mismas condiciones contractuales para hombres y mujeres.  

 

3. Promoción.  
3.1. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de 

responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con 
independencia de su origen pudieran darse en la entidad.  

3.2. Garantizar la posibilidad de promoción en la entidad a toda la plantilla.  
 

4. Formación.  
4.1. Mejorar el acceso de la plantilla a la formación, dirigida al desarrollo profesional. 

4.2. Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades. 
 

5. Retribución.  
5.1. Mantener el principio de igualdad de retribución de hombres y mujeres por el desempeño 

de trabajos de igual valor. 
5.2 Realizar auditorías retributivas. 

 

6. Conciliación de la vida personal, familiar y laboral.  
 

6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación, informando de ellos y haciéndolos 
accesibles a toda la plantilla.  

6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral de la plantilla.  

6.3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla. 
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7. Salud Laboral.  
 

7.1. Introducir perspectiva de género en la evaluación de los riesgos laborales y herramientas 
de prevención de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades, 
características físicas, psíquicas, biológicas y sociales de la plantilla. 

 
8. Comunicación y Sensibilización.  
 

8.1. Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imágenes utilizadas en las comunicaciones tanto 
de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.  

8.2. Establecer canales de información permanentes sobre la integración de la igualdad de 
oportunidades en la entidad. 

 
9. Violencia de género. 

 
9.1. Difundir y aplicar lo establecido en la legislación vigente. 

 
10. Cultura organizativa. 

 
10.1. Ampliar y difundir el compromiso de la Entidad con la igualdad de oportunidades entre 

mujeres y hombres. 
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10. ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD 

 

1. Acceso a la entidad. 
 

Área de actuación: ACCESO A LA ENTIDAD 

Objetivo: 1.1. Garantizar la igualdad de trato de oportunidades en la selección para el acceso a la entidad. 

Situación de partida: 
- Existe un protocolo/manual de selección. 
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género. 
- Se aceptan por igual las candidaturas de hombres y mujeres. 
- En el proceso de selección participan varias personas. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

1.1.1 
Garantizar la igualdad 
de trato y 
oportunidades, en los 
procesos de selección. 
 

a) Revisar el protocolo/manual de selección. 
Personas 

aspirantes 
30/06/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Nº personas incorporadas  

• Datos desagregados por sexo 

• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 

b) Continuar publicando en las ofertas de empleo 
externas, el compromiso de la entidad sobre la 
igualdad de oportunidades. 

Personas 
aspirantes 

30/06/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº de ofertas con lenguaje neutro 

redactadas  

• Grado de difusión de la oferta  

Comité de Igualdad 

c) Revisar y analizar los documentos y 
herramientas empleados en las pruebas de 
selección. 

Personas 
aspirantes 

30/06/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Documentos y herramientas con 
perspectiva de género. 

Comité de Igualdad 

d) Revisar el lenguaje y contenidos del formulario 
de la solicitud de empleo y del cuestionario de 
selección. 

Personas 
aspirantes 

30/06/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Formularios redactados con 
lenguaje neutro. 

Comité de Igualdad 
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2. Contratación.  
 

Área de actuación: CONTRATACIÓN 

Objetivo:  2.1. Garantizar las mismas condiciones contractuales para hombres y mujeres.  

Situación de partida: 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género. 
- Se han establecido criterios en relación al acceso a la modalidad de contratación. 
- No hay definida una política de estabilidad laboral. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

2.1.1 
Alcanzar el equilibrio 
de mujeres y hombres 
independientemente 
de la modalidad de 
contratación laboral o 
de la jornada. 
 

a) Mantener  la igualdad de hombres y mujeres en 
la modalidad de contratación. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº personas contratadas. 

• Datos desagregados por sexo. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

b) En procesos de vacantes a tiempo completo 
tendrán preferencia las personas a tiempo 
parcial. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Nº de vacantes ofertadas. 

• Nº de solicitudes recibidas 

• Datos desagregados por sexo. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

c) Definir la política de estabilidad laboral 
Toda la 
plantilla 2022 

EN 
PROCESO 

PERMANENTE ANUAL     • Existencia de la Política de 
estabilidad laboral. 

Comité de Igualdad 
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3. Promoción.  

 

Área de actuación: PROMOCIÓN 

Objetivo: 3.1. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con independencia de su origen pudieran darse en la 
entidad. 

Situación de partida: 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género. 
- Se ha establecido un proceso de promoción interna y externa. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

3.1.1 
Promover e 
incrementar el acceso 
de las mujeres a 
puestos de gerencia y 
mando. 
 

a) Ofrecer las mismas oportunidades de 
promoción a toda la plantilla.  

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº personas promocionadas. 

• Datos desagregados por sexo. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

b) Revisar y comunicar el proceso de promoción 
interna y externa 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Existencia de un proceso de 
promoción interna y externa 
revisado 

• Nº de medios por los que se 
comunica 

Comité de Igualdad 
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Área de actuación: PROMOCIÓN 

Objetivo: 3.2. Garantizar posibilidad de promoción en la entidad a toda la plantilla. 

Situación de partida: 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género. 
- Se ha establecido un proceso de promoción interna y externa. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

3.2.1 
Garantizar la 
objetividad y no 
discriminación en la 
promoción y ascensos 

a) Revisar, mantener y ejecutar las pruebas 
objetivas en todo el proceso. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Existencia de pruebas objetivas 

• Nº de medios por los que se 
comunica 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

3.2.2. 
Garantizar el acceso a 
la información de 
vacantes, 
independientemente 
del sexo. 
 

b) Mantener la publicación de las vacantes 
producidas, en el  portal, indicando los 
requisitos de acceso y los criterios de selección 
que se tienen en cuenta para el puesto de 
referencia. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Nº de vacantes ofertadas. 

• Nº de solicitudes recibidas 

• Datos desagregados por sexo. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

c) Mantener un registro informático actualizado 
de la cualificación de los integrantes de la 
plantilla como primer paso para orientar la 
promoción de las trabajadoras y trabajadores. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Existencia de la Política de 

estabilidad laboral. 
Comité de Igualdad 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 
 

        II Plan de igualdad.  43/ 55 
C/. Plateros, 19 ● Teléf. 923 12 13 54 ● Fax 923 24 27 04 ● 37006 Salamanca 

www.asecal.org – DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA (Orden de 24 de Noviembre de 2000) – C.I.F.: G-37266418 

 
 

4. Formación. 

 

Área de actuación: FORMACIÓN 

Objetivo: 4.1. Mejorar el acceso de la plantilla a la formación dirigida al desarrollo profesional.. 

Situación de partida: 
- Existe un plan de formación en la entidad. 
- En la formación se tiene en cuenta con perspectiva de género. 
- Se ha formado a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

4.1.1 
Garantizar el acceso a 
la formación del 
personal integrante de 
la organización 
independientemente 
de su sexo, nivel, área 
de pertenencia o 
jornada laboral. 
 

a) Mantener y reforzar la posibilidad de que el 
trabajador o la trabajadora pueda realizar 
acciones formativas de desarrollo profesional, 
con valor profesional, planificando anualmente 
acciones formativas específicas. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº personas formadas. 

• Nº de medios por los que se 
comunica. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

b) Mantener el apartado de la entrevista anual de 
desarrollo en el que los trabajadores y las 
trabajadoras proponen materias de formación 
específica, para el desempeño de sus funciones 
y para incentivar su desarrollo profesional. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Resumen información recabada 
del documento de entrevista 
anual de desarrollo. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

c) Mantener el Registro del itinerario formativo 
seguido por los trabajadores y trabajadoras. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     •  Base de datos informatizada 

actualizada 
Comité de Igualdad 
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Área de actuación: FORMACIÓN 

Objetivo: 4.2. Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades. 

Situación de partida: 
- Existe un plan de formación en la entidad. 
- En la formación se tiene en cuenta con perspectiva de género. 
- Se ha formado a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

4.2.1 
Formar y sensibilizar en 
igualdad de trato y 
oportunidades 
 

a) Realizar acciones de formación y sensibilización 
en materia de género e igualdad dirigidas a las 
personas que participan en los procesos de 
selección, contratación, promoción y 
formación. 

. 

Toda la 
plantilla 

20/10/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Número de módulos de igualdad 
impartidos 

• Evaluación de los participantes 
sobre el contenido de los cursos. 

• Número de personas formadas 
en el módulo por área, desagregado 
por sexos 

Comité de Igualdad 

b) Revisar y actualizar el módulo específico de 
Igualdad de Trato y Oportunidades e incorporar 
en el Plan de Formación de la entidad.  

Toda la 
plantilla 20/10/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• (Revisión) Módulo diseñado y 
aprobado por la Comisión. 

Comité de Igualdad 
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5. Retribución.  
 
Área de actuación: RETRIBUCIÓN 

Objetivo:  5.1. Mantener el principio de igualdad de retribución de hombres y mujeres por el desempeño de trabajos de igual valor. 

Situación de partida: 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Existe un registro de registro retributivo. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

5.1.1 
Mantener la 
transparencia en los 
conceptos retributivos 
que componen el 
salario 
 

a) Mantener la asignación del mismo nivel 
retributivo a funciones de igual valor 
independientemente del sexo del ocupante de 
la plaza. 

Toda la 
plantilla 

06/07/2018 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Índice de brecha salarial 
• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

b) Mantener la objetividad de los criterios que 
definen cada uno de los complementos que 
existen en la estructura salarial en la entidad. 

Toda la 
plantilla 06/07/2018 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Existencia de criterios sobre 
complementos. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

c) Auditoria retributiva. 
Toda la 
plantilla 

Diciembre 
2020 

ACTIVA PERMANENTE CUATRIENAL     
• Existencia de auditoría 

retributiva. 
Gerencia 

5.1.2 
Realizar una 
descripción de puestos 
de trabajo 
 

a) Revisar el Manual de descripción de puestos de 
trabajo. 

Toda la 
plantilla 

06/07/2018 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Existencia de un Manual de 

descripción de puestos de trabajo 
revisado. 

Comité de Igualdad 

b) Revisar los criterios que determinan qué 
puestos tienen retribución variable, en qué 
cuantía, etc. 

 

Toda la 
plantilla 

06/07/2018 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Existencia de criterios retributivos 

revisado. 
• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 

c) Hacer público el Manual de descripción del 
puesto de trabajo (DPT) y su banda retributiva. 

Toda la 
plantilla 

06/07/2018 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº de vías o medios de 

comunicación. 
• % de la plantilla que lo conoce. 

Comité de Igualdad 
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6. Conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 
 
Área de actuación: CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivo: 6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de conciliación. 
- Existe un sistema de compensación de días y/o horas (Guía reguladora del control horario y e compensación de días y/o horas). 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

6.1.1 
Facilitar el ejercicio de 
los derechos de 
conciliación de la vida 
personal, familiar y 
laboral. 

a) Garantizar que el ejercicio de los derechos de 
conciliación no pueda constituir ningún tipo de 
discriminación o perjuicio en términos de 
promoción y ascensos, retribución, acceso a la 
formación así como una disminución en el resto 
de condiciones laborales. 
(Revisión/actualización) 

Toda la 
plantilla 

04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº personas que ejercen 

derechos de conciliación 

• Datos desagregados por sexo 

• Nº quejas/sugerencia  

Comité de Igualdad 

b) Utilizar los canales de comunicación internos 
para informar a la plantilla de los permisos y 
licencias que contempla la legislación y las que 
se mejoran por Convenio Colectivo y el Plan de 
Igualdad. (Revisión/actualización) 

Toda la 
plantilla 04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Medios de comunicación internos a 
través de los que se ha difundido la 
información. 

 

Comité de Igualdad 
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Área de actuación: CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivo: 6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de conciliación. 
- Existe un sistema de compensación de días y/o horas (Guía reguladora del control horario y e compensación de días y/o horas). 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

6.2.1 
Respetar el art. 34.B del 
ET que recoge el 
derecho de los 
trabajadores a adaptar  
la duración y 
distribución de la 
jornada de trabajo para 
hacer  efectivo su 
derecho a la 
conciliación de la vida 
personal, familiar y 
laboral y conforme a 
los términos 
establecidos en la 
negociación colectiva. 

a) Garantizar que las personas que se acojan a una 
jornada distinta de la habitual, no vean frenado 
el desarrollo de su carrera profesional ni sus 
posibilidades de promoción. 

Toda la 
plantilla 

04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Nº personas que ejercen 

derechos de conciliación 

• Datos desagregados por sexo 

• Nº quejas/sugerencia  

Comité de Igualdad 

b) Concretar y coordinar con recursos humanos 
las posibilidades de mejoras organizativas que 
faciliten la conversión de jornadas de tiempo 
parcial a tiempo completo y la adaptación de la 
jornada a lo largo de la vida laboral de los 
trabajadores y las trabajadoras. 

Toda la 
plantilla 04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Nº contratos transformados 

• Datos desagregados por sexo 

• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 

c) Mantener la información y publicitar las 
vacantes de jornadas completas, de modo que 
la plantilla a tiempo parcial tenga prioridad real 
para modificar su jornada. 

Toda la 
plantilla 

04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Medios de comunicación internos 

a través de los que se ha 
difundido la información. 

• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 

d) Posibilitar, previa justificación administrativa 
suficiente, la adaptación de la jornada sin 
reducción, para aquellas personas que tengan a 
su cargo, menores de 8 años y/o familiares 
dependientes. 

Toda la 
plantilla 

04/08/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Nº personas que ejercen 
derechos de adaptación de 
jornada. 

• Datos desagregados por sexo 

• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 
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Área de actuación: CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivo: 6.3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de conciliación. 
- Existe un sistema de compensación de días y/o horas (Guía reguladora del control horario y e compensación de días y/o horas). 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 
- Se contempla formación en conciliación en el plan de formación de la Entidad. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

6.3.1 
Contemplar la 
corresponsabilidad 
como un derecho y un 
deber igual entre 
hombres y mujeres. 

a) Publicitar, a través de una campaña de 
sensibilización, formación e información, los 
permisos relacionados con la conciliación que 
recoge la normativa y el Convenio Colectivo -
que pueden ser disfrutados tanto por hombres 
como mujeres- para visibilizarlos y así fomentar 
su uso entre la plantilla masculina, incidiendo 
en la corresponsabilidad como valor social. 

Toda la 
plantilla 

30/11/2020 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Campaña informativa realizada. 

• Nº personas que se forman. 

• Datos desagregados por sexo 

• Estadística anual de personas que 
solicita los permisos 
contemplados. 

Comité de Igualdad 
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7. Salud Laboral. 
Área de actuación: SALUD LABORAL 

Objetivo: 7.1. Introducir perspectiva de género en la evaluación de los riesgos laborales y herramientas de prevención de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades, características físicas, psíquicas, 
biológicas y sociales de la plantilla. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de prevención del acoso. 
- Existe un registro de Incapacidades Temporales 
- Se cumple con las medidas de protección al embarazo y la lactancia determinadas por Convenio 
- Existe un documento que recoge las medidas implantadas en la evaluación de riesgos sobre el embarazo y la lactancia.  
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

7.1.1 
Mantener la protección 
del embarazo y la 
maternidad a través de 
la seguridad y la salud 
en el trabajo 
 

a) Garantizar un embarazo y una lactancia 
saludables, adecuando las condiciones y tiempo 
de trabajo, y de no ser posible por razones 
objetivas, facilitar el cambio del puesto de 
trabajo o bien proceder a la suspensión del 
contrato por riesgo durante el embarazo o 
lactancia natural, sin que esto perjudique la 
carrera profesional de la embarazada. 

Toda la 
plantilla 

SEPTIEMBRE
2015 

ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

•  Estadística anual de cambios de 
puesto y número de embarazadas 
y lactancia. 

• Estadística anual de suspensiones 
por riesgo durante el embarazo o 
la lactancia. 

 

Comité de Igualdad 

b) Actualizar, anualmente, el protocolo de 
evaluación de riesgos para determinar, previa 
información a la RLT, la relación de aquellos 
puestos de trabajo que pudieran implicar 
riesgos para el embarazo/maternidad. 

Toda la 
plantilla 

SEPTIEMBRE
2015 

ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Protocolo de evaluación de 
riesgos actualizado. 

Comité de Igualdad 

7.1.2 
Determinar en qué 
manera afectan a 
hombres y mujeres los 
riesgos en el trabajo 

a) Incorporar la variable de sexo, tanto en los 
sistemas de recogida como de tratamiento de 
datos, para detectar y prevenir situaciones en 
las que los daños derivados del trabajo 
pudieran aparecer vinculados con el sexo de los 
trabajadores. 

Toda la 
plantilla 2022 

EN 
PROCESO 

PERMANENTE ANUAL     
• Informe anual del Comité de 

Seguridad y Salud de la 
siniestralidad y enfermedad 
profesional por sexo 

Comité de Igualdad 

7.1.3 
Asegurar que los 
trabajadores y las 
trabajadoras disfrutan 

a) Difundir el protocolo de prevención del acoso 
sexual a toda plantilla a través de folletos o 
guías. 

Toda la 
plantilla 

30/11/2020 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Protocolo de prevención del 

acoso difundido. 

• Informe anual de casos de acoso 
presentados y resueltos. 

Comité de Igualdad 
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de un entorno de 
trabajo libre de 
situaciones de acoso e 
intimidación y dónde la 
dignidad de las 
personas sea un valor 
defendido y respetado. 

b) Mantener al módulo de formación sobre 
Igualdad de Trato y Oportunidades temas 
específicos sobre acoso. 

 Toda la 
plantilla 

20/10/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Modulo empotrado en la 

formación. 
 

Comité de Igualdad 

 
8. Comunicación y Sensibilización.  
 
Área de actuación: COMUNICACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN 

Objetivo: 8.1. Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imágenes utilizadas en las comunicaciones tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista. 
- Existe un sistema de quejas y sugerencia. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

8.1.1 
Revisar el lenguaje y las 
imágenes de las 
prácticas de 
comunicación de la 
entidad tanto interna 
como externa, 
atendiendo a criterios 

no sexistas. 
 

a) Utilizar la denominación neutra en la definición 
y descripción de los puestos de trabajo, en las 
ofertas de empleo o hacer referencia a ambos 
sexos en la denominación de puestos. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Revisión de documentos y 

protocolos. 

• Nº quejas/sugerencia . 

Comité de Igualdad 

b) Revisar y actualizar las prácticas de 
comunicación existentes (Web, Intranet, 
anuncios en prensa, comunicados internos, 
publicaciones, revistas, trípticos de 
presentación) para incorporar un lenguaje 
neutro y no sexista.  

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Revisión de las prácticas de 
comunicación. 

• Nº quejas/sugerencia . 

Comité de Igualdad 

c) Asegurar que la comunicación de interés 
general llegue a toda la plantilla, 
independientemente del sexo. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Medios de comunicación internos 

a través de los que se ha 
difundido la información. 

• Nº quejas/sugerencia 

Comité de Igualdad 

d) Desarrollar criterios de unificación de un 
lenguaje no sexista común para toda la entidad, 
recogido en un protocolo específico de 
comunicación no sexista 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Manual de uso para un lenguaje 
no sexista. 

Comité de Igualdad 
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Área de actuación: COMUNICACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN 

Objetivo:  8.2. Establecer canales de información permanentes sobre la integración de la igualdad de oportunidades en la entidad. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista. 
- Existe un sistema de quejas y sugerencia. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

8.2.1 
Revisar y eliminar el 
lenguaje, las imágenes 
y cualquier expresión 
sexista en los medios 
de comunicación 
internos y externos de 
la entidad  

a) Entrenar al personal de mando y responsables 
de la comunicación en los criterios de 
comunicación no sexista. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Nº de acciones formativas. 

• Nº quejas/sugerencia. 
Comité de Igualdad 

b) Diseñar un módulo especifico de comunicación 
a incluir en las acciones formativas. 

Toda la 
plantilla 24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Módulos implementados en las 

acciones formativa. 
Comité de Igualdad 

c) Difundir los criterios de utilización del lenguaje 
en la comunicación no sexista. 

Toda la 
plantilla 

24/07/2015 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     

• Manual de uso para un lenguaje 
no sexista.  

• Medios de comunicación internos 
a través de los que se ha 
difundido la información. 

Comité de Igualdad 
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9. Violencia de género. 
 

Área de actuación: VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivo:  9.1. Difundir y aplicar lo establecido en la legislación vigente. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de prevención del acoso. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

9.1.1 
Difundir información en 
materia del apoyo que 
ofrece la entidad en 
caso de violencia de 
género. 

a) Diseñar un protocolo actuación en caso de 
violencia de género 

Toda la 
plantilla 

2022 
EN 

PROCESO 
PERMANENTE ANUAL     • Existencia del protocolo Comité de Igualdad 

b) Revisar que en el marco del Plan de Igualdad 
esté incorporado un apartado específico sobre 
la violencia de género. 

Toda la 
plantilla 25/03/2015 ACTIVA PERMANENTE CUATRIENAL     

• Existe un apartado específico 
sobre la violencia de género en el 
Plan de igualdad. 

Comité de Igualdad 

c) Facilitar el traslado a las víctimas de violencia 
de género, allá donde sea posible, 
incorporando en los casos que requieran de 
movilidad geográfica, un permiso retribuido de 
cinco días. 

Toda la 
plantilla 

01/01/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     
• Registro de permisos y licencias. 

• Nº de solicitudes presentadas. 

• Nº quejas/sugerencia. 
 

Comité de Igualdad 

d) La entidad posibilitará la adaptación de la 
jornada, el cambio de turno o la flexibilidad 
horaria a las mujeres víctimas de violencia de 
género con el objetivo de proteger a la 
trabajadora, acordando la forma en la que se 
materializa dicha acción. 

Toda la 
plantilla 

01/01/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Nº de solicitudes presentadas 

• Nº quejas/sugerencia. 
Comité de Igualdad 

e) Cuando la trabajadora víctima de violencia de 
género tenga que abandonar su puesto de 
trabajo y ocupar otro del mismo grupo 
profesional en cualquier otro centro de trabajo 
donde la entidad tenga una vacante, la 
trabajadora podrá solicitar el adelanto del 
importe correspondiente a la p.p. de las pagas 
devengadas en el momento de la solicitud del 
anticipo. 

Toda la 
plantilla 

01/01/2017 ACTIVA PERMANENTE ANUAL     • Nº de solicitudes presentadas 

• Nº quejas/sugerencia. 
Comité de Igualdad 
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10. CULTURA ORGANIZATIVA. 
 

Área de actuación: CULTURA ORGANIZATIVA 

Objetivo:  10.1. Ampliar y difundir el compromiso de la Entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

Situación de partida: 
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista. 
- Existe un sistema de quejas y sugerencia. 
- Existe la Web www.asecal.org en la que se hace pública la organización. 
- Existe una aplicación propia de gestión de la entidad. 
- Distintivo Óptima de la Junta de Castilla y León que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ámbito laboral. 

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE 
ENTRADA 
EN VIGOR 

ESTADO DURACIÓN REVISIÓN 
CRONOGRAMA 

INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
2021 2022 2023 2024 

10.1.1 
Potenciar la igualdad 
efectiva desde el 
compromiso de la 
dirección y las  
políticas de  
Recursos  
Humanos. 

a) Revisar y actualizar el un método de 
comunicación directa. 

Toda la 
plantilla 25/03/2015 ACTIVA PERMANENTE BIENAL     

• Revisiones/actualizaciones 
revisadas. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

b) Revisar y actualizar el apartado de 
comunicación en la Intranet local para 
potenciar la comunicación con la plantilla y 
hacer visible el compromiso con la igualdad.   

  

Toda la 
plantilla 25/03/2015 ACTIVA PERMANENTE BIENAL     

• Revisiones/actualizaciones 
revisadas. 

• Nº quejas/sugerencia. 

Comité de Igualdad 

c) Dinamizar los canales de comunicación y 
Promover la participación de la plantilla en el 
desarrollo del Plan de Igualdad.   

Toda la 
plantilla 25/03/2015 ACTIVA PERMANENTE BIENAL     

• Revisiones/actualizaciones 
revisadas. 

• Nº de personas que participan en 
el Plan de Igualdad. 

• Nº de aportaciones y sugerencias  

Comité de Igualdad 
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11. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
 

Para garantizar la correcta implantación del Plan se designará una Comisión de Seguimiento 
que velará por su desarrollo, recibiendo ésta, periódicamente, los datos indicadores de las 
acciones identificadas. Así mismo, la entidad designará una persona responsable de velar por la 
Igualdad de Trato y Oportunidades, que participe directamente en su implementación, que 
desarrolle y supervise contenidos, y que unifique criterios de igualdad en los procesos de 
selección, promoción y demás contenidos acordados en el Plan. 

La fase de seguimiento y la evaluación contemplada en el Plan de Igualdad de ASECAL., 
permitirá conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes áreas de 
actuación durante y después de su desarrollo e implementación. Esto se llevará a cabo 
regularmente de manera programada y facilitará información sobre posibles necesidades y/o 
dificultades surgidas en la ejecución. Este conocimiento posibilitará su corrección, proporcionando 
al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan 
formarán parte integral de la evaluación. 

Como criterio de evaluación para el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan se 
establece la evaluación en relación a su eje vertebrador de acciones de mejora en tres 
dimensiones que generarán impacto de género en la Entidad:  

 

• Evaluación de resultados: grado de cumplimiento de los objetivos del plan de igualdad. 

• Evaluación del proceso: orientada a evaluar las incidencias o no del proceso de 
implementación del plan. 

• Evaluación del impacto: vinculada a la reducción de desigualdades en la presencia y 
participación de hombres y mujeres en todos los ámbitos de la empresa. 
 

A continuación, se detallan los indicadores generales de criterio a utilizar para la realizar la 
evaluación del II Plan de Igualdad, al margen de los ya establecidos en las fichas de acciones del 
Plan de Igualdad. 

 
GENERALES: 
 

• Grado de Ejecución del plan:  
- % de acciones realizadas con relación al total de acciones previstas  
- % de cumplimiento del cronograma previsto para la implementación del plan. 

 

• Impacto del Plan de Igualdad  
- Nº de personas beneficiarias de las acciones ejecutadas  
- Cambio de actitud en la plantilla respecto a la perspectiva de género. 
-  

1.- OBJETIVOS Y PERIODICIDAD: 
•Conocer el grado de ejecución de las acciones previstas en el plan de igualdad. 
•Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del plan. 
•La evaluación se llevará a cabo anualmente y al final de la vigencia del plan. 

2.- PERSONAS: 
•El comité de igualdad, debe impulsar el desarrollo e implementación de las acciones 
previstas en el plan de igualdad, firmar todas las actas e informes y difundir el 
resultado entre el personal en plantilla. 
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•La dirección de la empresa debe facilitar este proceso y proporcionar los elementos 
necesarios para su desarrollo. 

3.- PROCEDIMIENTOS: 
•Se revisarán y adaptarán los sistemas de información de modo que permitan conocer 
la situación y evolución de mujeres y hombres en la empresa. 

•Se evaluará en base a los indicadores marcado para el impacto de género y de los 
indicadores contemplados en cada ficha de acción positiva. 

 
El comité de igualdad, mediante los informes de seguimiento recogidos en acta en las 

reuniones, evaluará el grado de implementación de las acciones. Estas evaluaciones aportarán 
tanto el cumplimiento de los objetivos como de los procesos, con una orientación a la mejora 
continua del II Plan de igualdad de oportunidades, lo que garantizará el seguimiento constante 
durante toda la implantación, marcando hitos de recogida de información según las necesidades 
detectadas.   

 
 
 

12. COMISIÓN DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 
 

El seguimiento y evaluación del Plan lo realizará “la Comisión de Seguimiento y Evaluación” que 
evaluará el grado de cumplimiento del mismo, los objetivos marcados y de las acciones 
programadas. Esta Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad de ASECAL será paritaria y estará 
compuesta por representantes de la entidad y representantes de las personas trabajadoras en 
número de dos representantes de la entidad y dos de la parte de las personas trabajadoras. Serán 
designados/as por dichas partes firmantes. Cada una de las partes mencionadas tendrá derecho a 
nombrar personas adicionales para participar en las reuniones en calidad de asesores/as.  

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizará una evaluación anual, desde la entrada en 
vigor del Plan y otra evaluación final tres meses antes de la finalización de su vigencia. En la 
evaluación parcial y final se integrarán los resultados del seguimiento, la evaluación de resultados 
y el impacto del Plan de Igualdad, así como las nuevas acciones que se puedan emprender.  

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisión de Seguimiento y 

Evaluación será necesario disponer, por parte de la entidad, de la información estadística, 
desagregada por sexos y por centros de trabajo, conforme a los criterios de seguimiento 
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la 
evaluación realizada, la Comisión de Seguimiento y Evaluación formulará propuestas de mejora y 
los cambios que deben incorporarse. 
 
 


