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1. INTRODUCCIÓN 

Desde ASVA - TP, asociación sin ánimo de lucro que vela por el cumplimiento de los 

derechos de las personas con problemas de salud mental, asumimos el compromiso de 

avanzar hacia la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, reconociendo la 

importancia de articular y formalizar medidas específicas para garantizar este principio. 

Como entidad perteneciente al Tercer Sector de Servicios Sociales, nuestros valores y fines 

nos instan a ser referentes en la aplicación de las disposiciones establecidas en la Ley 

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

tomando como base su normativa y las medidas que promueven la eliminación de 

cualquier desigualdad de género en el ámbito laboral y social. 

El I Plan de Igualdad de ASVA TP representa un paso significativo en la integración de la 

perspectiva de género en nuestras políticas y prácticas organizativas, aun cuando no 

estamos obligadas por ley debido al número de personas en plantilla. Este esfuerzo 

voluntario refleja nuestro compromiso con la igualdad como valor añadido para la 

asociación, nuestro equipo y la sociedad. 

Razones que motivan la implantación del I Plan de Igualdad 

Compromiso con la sociedad: La práctica de la igualdad es un valor que enriquece nuestras 

acciones y refuerza nuestra misión como entidad social. 

Garantías laborales y sociales: Es prioritario asegurar un entorno de trabajo igualitario y 

respetuoso para todas las personas empleadas. 

Realidad de género en nuestra plantilla: La composición mayoritaria de mujeres en 

nuestro equipo subraya la necesidad de implementar medidas que promuevan la equidad 

y reconozcan el papel fundamental de la mujer en nuestra asociación. 

Mejora de las prácticas organizativas: Este Plan contribuye a optimizar la gestión de 

recursos humanos y a consolidar la igualdad como eje transversal en nuestra actividad. 
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En 2024, ASVA TP decidió poner en marcha su primer Plan de Igualdad, mediante un 
diagnóstico inicial de la situación de género en la organización. Este diagnóstico permitió 
identificar áreas de mejora y desarrollar medidas específicas para eliminar posibles 
desigualdades, así como sensibilizar y formar a la plantilla sobre la importancia de 
garantizar la igualdad. 

El proceso de elaboración ha contado con: 

• Asesoramiento especializado externo para garantizar la calidad técnica del 
diagnóstico y la planificación de medidas. 

• Formación técnica dirigida a las personas responsables de la implementación del 
Plan. 

• Constitución de la Comisión Negociadora para debatir y consensuar las 
propuestas de mejora. 

Una vez finalizado el diagnóstico y negociadas las medidas propuestas, se alcanzaron 
acuerdos específicos dirigidos a: 

• Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos internos de la 
asociación. 

• Fomentar la igualdad retributiva y eliminar posibles brechas de género. 
• Promover la conciliación y corresponsabilidad entre la vida personal y 

profesional. 
• Sensibilizar y formar a toda la plantilla en materia de igualdad de género. 

Los motivos que han llevado a ASVA - TP a desarrollar y poner en marcha este Primer 
Plan de Igualdad de oportunidades han sido los siguientes: 

 
• Porque la práctica real de la igualdad es un valor añadido para la asociación y para la 
sociedad, que debe reconocerse y visibilizarse. 
• Porque es esencial garantizar todas las condiciones laborales y sociales necesarias para 
las personas que trabajan en la asociación. 
• Porque el porcentaje de mujeres con respecto al de hombres en plantilla es mayor, 
contando con una plantilla predominantemente feminizada. 
• Porque este Plan supone un punto de partida y una oportunidad para mejorar las 
prácticas y la gestión de recursos humanos en la organización. 

De esta manera, en el año 2024 se decide formalizar el compromiso de ASVA - TP con la 
igualdad de género mediante la elaboración de su Primer Plan de Igualdad entre 
Mujeres y Hombres. Este documento tiene como objetivo principal integrar e implantar 
acciones que promuevan y garanticen el principio de igualdad de género, así como 
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establecer la base para la incorporación de la transversalidad de género en las prácticas 
de trabajo de la asociación. 

Este Primer Plan de Igualdad se ha diseñado de acuerdo con la normativa vigente, 
incluyendo el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantía de la 
Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la 
ocupación; el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su 
registro; y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre 
mujeres y hombres. 

Para la elaboración del Plan se ha contado con el asesoramiento especializado externo y 
la formación técnica necesaria, dirigida a las personas responsables. Este proceso ha 
incluido: 

• La realización de un diagnóstico de la situación de género en la asociación. 
• La adaptación de medidas propuestas y negociadas por la Comisión de Igualdad. 
• La sensibilización y concienciación de la plantilla sobre la importancia de 

garantizar la igualdad entre mujeres y hombres. 

Una vez finalizado el diagnóstico, se presentaron propuestas de mejora que fueron 
analizadas y debatidas por la Comisión Negociadora de Igualdad. Esta comisión, 
integrada por representantes de las personas trabajadoras y de la dirección de la 
asociación, llevó a cabo las solicitudes de información pertinentes y trabajó en conjunto 
para alcanzar los acuerdos necesarios. 

El resultado es este Primer Plan de Igualdad, que incluye objetivos, estrategias y medidas 
concretas dirigidas a garantizar la igualdad de oportunidades en ASVA - TP, y que aquí se 
presentan. 

2. CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACIÓN 

La Asociación Valenciana de Trastornos de la Personalidad (ASVA TP) se constituye en el 
año 2015 como una entidad sin ánimo de lucro, con el objetivo de atender las 
necesidades de las personas con trastornos de la personalidad y sus familias. Inscrita en 
el registro de asociaciones de la Comunidad Valenciana (nº CV-01-054262-V), cuenta con 
su sede principal en la Calle Tomás Sanz, 39, en Mislata (Valencia). 

ASVA TP nace para cubrir un vacío importante en el ámbito de la salud mental, 
específicamente en lo relacionado con los trastornos de la personalidad. Estas 
condiciones afectan entre el 6% y el 10% de la población general, ocasionando 
importantes perturbaciones emocionales, cognitivas, conductuales y sociales, que 
deterioran la calidad de vida de las personas afectadas y su entorno cercano. 
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La misión de la asociación es proporcionar una atención integral y especializada 
mediante programas de intervención psicológica, social, laboral y de asesoramiento 
sociosanitario.  

Se busca promover la estabilidad emocional y el bienestar de quienes viven con este 
diagnóstico, mediante psicoterapia y una red de apoyo adaptada a sus necesidades. 

ASVA TP cuenta con un equipo multidisciplinar de profesionales que desarrolla su 
actividad en dos centros ubicados en Mislata. La sede principal dispone de 144 metros 
cuadrados, con despachos equipados, áreas de recepción, almacén y baños, asegurando 
un entorno accesible, seguro y cómodo para las personas usuarias. Además, la 
asociación está registrada como un centro sanitario, cumpliendo con los estándares 
establecidos en el Real Decreto 1277/2003. 

Los objetivos de la entidad incluyen: 

• Ofrecer apoyo a las familias y personas afectadas por trastornos de la 
personalidad. 

• Fomentar el conocimiento y la sensibilización social sobre estas patologías. 
• Promover la investigación científica en el ámbito de los trastornos de 

personalidad. 
• Demandar a las administraciones públicas los recursos necesarios para garantizar 

una atención adecuada. 

ASVA TP aspira a ser un referente en el ámbito de los trastornos de personalidad en la 
Comunidad Valenciana, promoviendo un entorno inclusivo y accesible, donde las 
personas afectadas y sus familias encuentren la orientación y el tratamiento necesario 
para mejorar su calidad de vida. 

Datos generales de la entidad:  

Nombre de la Empresa Asociación Valenciana de Trastornos de la Personalidad 

Domicilio Social Calle Tomás Sanz 39, 46920 - Mislata (Valencia) 

Teléfono  676 666 278 

E-mail  direccion.asvatp@gmail.com 

Forma jurídica  Organización sin ánimo de lucro  

Recogida de diagnóstico Enero 2025 

Persona de Contacto  Inmaculada Puchades Andrés  
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Ámbito territorial  Comunidad Valenciana  

Nº centros de trabajo  3 Centros de Trabajo y Atención en la calle Tomás Sanz 39, 46920 - 
Mislata : nº39 Atención Psicologica, Recepción Personas Usuarias y 
Comedor. Administración y Proyectos nº35 y TALLERES Nº 30  

 

3. REFERENCIAS NORMATIVAS  

Según el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, se define el concepto de 

igualdad en diferentes ámbitos y contextos: 

• Igualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley. 

• Igualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva. 

• Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el 

principio de igualdad y se refiere a la necesidad de corrección de las desigualdades 

existentes entre hombres y mujeres en nuestras sociedades. Constituye la garantía 

de ausencia de cualquier barrera discriminatoria de naturaleza sexista en las vías 

de participación económica, política y social de las mujeres. 

ASVA - TP, asume el compromiso de actuar en todo momento de acuerdo con la 

legislación vigente y con la normativa interna basada en la colaboración, la integridad y la 

responsabilidad ante terceros, con total respeto hacia los derechos humanos y las 

libertades públicas (art. 14 CE). No acepta ningún tipo de discriminación en el ámbito 

laboral o profesional por motivos de edad, raza, género, orientación sexual, religión, 

opinión pública, ascendencia nacional, origen social o diversidad funcional. 

El artículo 14 de la Constitución española, que pertenece al Título I, de los Derechos y 

Deberes fundamentales, y que goza de especial protección, dice: “Los españoles son 

iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por razón de 

nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia 

personal o social”, proclamando el derecho a la igualdad y a la no discriminación por razón 

de sexo, diversidad funcional y raza.” 
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Encontramos referencias específicas en la legislación a la Igualdad de Género en los 

artículos 45 y 46 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, en los que se establece que 

las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el 

ámbito laboral y, con esta finalidad, deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier 

tipo de discriminación laboral entre hombres y mujeres, medidas que deberán negociar y 

acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras a través de un 

Plan de Igualdad (obligatorio para las empresas de más de 50 trabajadores), después de 

realizar un diagnóstico situacional. Para la consecución de los objetivos fijados, los planes 

podrán contemplar las materias de acceso al empleo selección y contratación; 

clasificación profesional; promoción y formación; retribuciones salariales y auditorias 

salariales; ordenación del tiempo de trabajo para favorecer la conciliación laboral, 

personal y familiar y, prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo. 

ASVA - TP ha elaborado de forma voluntaria este Plan de Igualdad, ya que la entidad no 

reúne los requisitos que obligan por ley a su aprobación, lo que demuestra un compromiso 

con la igualdad en todos los aspectos, no solo en lo que se refiere al apoyo a la diversidad 

sino también a la igualdad de género. Para su elaboración se ha seguido el contenido de 

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

hombres, cuyo Artículo 46 recoge el concepto y contenido que deben incluir los planes de 

igualdad. 

“Artículo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas. 

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, 

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

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

discriminación por razón de sexo. 

Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las 

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

sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 



 
 

I Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres  
 
 

9 
 

2. Los planes de igualdad contendrán un conjunto ordenado de medidas evaluables 

dirigidas a remover los obstáculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres 

y hombres.  

Con carácter previo se elaborará un diagnóstico negociado, en su caso, con la 

representación legal de las personas trabajadoras, que contendrá al menos las siguientes 

materias: 

a) Proceso de selección y contratación. 

b) Clasificación profesional. 

c) Formación. 

d) Promoción profesional. 

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres. 

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

g) Infrarrepresentación femenina. 

h) Retribuciones salariales.  

i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

La elaboración del diagnóstico se realizará en el seno de la Comisión Negociadora del Plan 

de Igualdad, para lo cual, la dirección de la empresa facilitará todos los datos e información 

necesaria para elaborar el mismo en relación con las materias enumeradas en este 

apartado, así como los datos del Registro regulados en el artículo 28, apartado 2 del 

Estatuto de los Trabajadores. 

3. Los planes de igualdad incluirán la totalidad de una empresa, sin perjuicio del 

establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de 

trabajo. 

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los 

Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Dirección 

General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las 

Autoridades Laborales de las Comunidades Autónomas. 
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5. Las empresas están obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado 

registro. 

6. Reglamentariamente se desarrollará el diagnóstico, los contenidos, las materias, 

las auditorías salariales, los sistemas de seguimiento y evaluación de los planes de 

igualdad; así como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitución, 

características y condiciones para la inscripción y acceso”. 

1. DECRETO 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el 

visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana.  

2. Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y 

acuerdos colectivos de trabajo. 

3. 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. 

4. Real Decreto 901/2020, 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. 

5. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 

hombres. 
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4. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD   

Los objetivos generales del primer Plan de Igualdad de ASVA - TP son: 

• Introducir la perspectiva de género en la gestión y cultura de ASVA - TP, 
especialmente en el ámbito de las relaciones laborales y las prácticas de gestión 
de recursos humanos del personal laboral y voluntario que forma parte de la 
asociación. 

• Establecer el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como un compromiso 
firme en los programas, proyectos y fines de ASVA - TP. 

• Impulsar medidas preventivas y correctivas contra cualquier discriminación por 
razón de sexo, promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato tanto en el 
empleo como en el ámbito profesional y social en el que actúa ASVA - TP. 

• Proyectar una imagen acorde con el compromiso firme hacia la igualdad por 
razón de sexo, sensibilizando y concienciando a las personas trabajadoras, 
asociadas y a la sociedad en general sobre buenas prácticas igualitarias, siendo 
un ejemplo en la gestión de ASVA - TP. 

Estos objetivos generales se concretan en diferentes objetivos específicos 
correspondientes a las áreas de intervención, los cuales se detallan en las Fichas de 
Acciones de Igualdad que se presentan más adelante. 

5. ESTRUCTURA Y ÁREAS DE ACTUACIÓN DEL PLAN 

El I Plan de Igualdad de ASVA - TP  se estructura en las siguientes 8 áreas y materias de 

actuación:  

1. ÁREA DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN   

2. ÁREA DE PROMOCIONES Y DESARROLLO PROFESIONAL  

3. ÁREA DE RETRIBUCIONES  SALARIALES 

4. ÁREA DE CONCILIACIÓN LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL   

5. ÁREA DE FORMACIÓN  

6. ÁREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO  

7. ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA  

8. ÁREA DE TRANSVERSALIDAD DE GÉNERO Y DIFUSIÓN DEL PLAN 
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6. ÁMBITO DE APLICACIÓN  PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 

El ámbito de aplicación personal del I Plan de igualdad de ASVA – TP se aplica a la totalidad 

de la plantilla de la Asociación ASVA-TP, incluyendo tanto personal laboral con contrato 

indefinido como temporal, así como cualquier otra modalidad contractual vigente 

durante la vigencia del plan. También incluye al personal en situación de excedencia, baja 

médica o cualquier otra situación asimilada. 

Lo dispuesto en el I Plan de Igualdad será de obligada y general observancia para las 

personas trabajadoras y voluntarias de la Asociación, cualquiera que sea su modalidad 

contractual o cargo ostentado. 

A su vez, dado la importancia y repercusión que tiene la Asociación en la ciudadanía, este 

plan también es de aplicación para todos los asociados y todas las asociadas actuales y 

futuras, en cuanto a su repercusión en la realización de sus medidas y actividades. 

El presente Plan de Igualdad se circunscribe a los centros de trabajo ubicados en la 

provincia de Valencia, dado que esta es la demarcación sobre la que la Autoridad Laboral 

competente tiene competencia en materia de registro y seguimiento. En caso de que en 

el futuro se establezcan centros en otras provincias, se procederá a elaborar un plan 

específico o a modificar el actual, conforme a la normativa vigente. 

La aplicación del Plan será en el ámbito territorial de la Comunidad Valenciana, durante 

el periodo temporal de la Vigencia del Plan de igualdad, de 4 años de duración, desde 

Abril de 2025 hasta Abril de 2029.  

El Plan de Igualdad se mantendrá vigente en tanto la normativa legal o convencional no 

obligue a su revisión o que la experiencia indique su necesario ajuste. 

A modo informativo, vemos necesario añadir que la asociación está presente en el sector 

de la Diversidad Funcional, por lo que el convenio colectivo de aplicación, es el siguiente:   

VIII Convenio colectivo laboral autonómico de centros, entidades y servicios de atención a 

personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana. 

 



 
 

I Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres  
 
 

13 
 

7. PARTES SUSCRIPTORAS  

El I Plan de Igualdad será suscrito tanto por la asociación como por los representantes 

sindicales más representativos del Sector en este caso Unión General de Trabajadores 

(UGT) a través de la creación de una Comisión negociadora del Plan de Igualdad de la 

entidad. Esta Comisión de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el 

diagnóstico de género realizado y ha aprobado mediante negociación el presente plan.  

Todos los documentos generados por la Comisión de Igualdad quedarán anexados al 

presente Plan de Igualdad (Acta de constitución de la Comisión negociadora de igualdad, 

acta de aprobación del Plan de Igualdad, actas de reuniones periódicas, etc.). 

COMPOSICIÓN DE LA COMISIÓN NEGOCIADORA DE PLAN DE IGUALDAD 

Nombre y Apellidos Puesto y Representación Correo electrónico 

Inmaculada Puchades 
Andrés  

PRESIDENTA DE LA JUNTA 
DIRECTIVA 

direccion.asvatp@gmail.com 

Elvira Ródenas  REPRESENTANTE SINDICAL - UGT  erodenas@pv.ugt.org 

 

Funciones: 

La Comisión negociadora de Igualdad representa un papel clave en la configuración del 

Plan de Igualdad de ASVA - TP. Para ello, se constituyó de manera formal el 20 de ENERO 

de 2025, iniciando su labor con las personas integrantes.  

Es un órgano paritario de negociación, de comunicación, y de interlocución social para la 

implantación del principio de transversalidad de género. 

La composición del mismo está configurada por la representación de la empresa y 

representación de representantes sindicales de UNIÓN GENERAL DE TRABAJADORES (UGT).  
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Las funciones de la Comisión negociadora del Plan de Igualdad son:  

• Generar acciones positivas para que mujeres y hombres disfruten de igualdad de  

oportunidades en cuanto a la ocupación, formación y desarrollo, entre otras. 

• Contribuir a que todas las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan 

la misma equiparación en todos los aspectos salariales y sociales, de forma que 

con el  mismo trabajo y condiciones exista la misma retribución. 

• Concienciar para que las mujeres y hombres trabajadores y trabajadoras tengan, 

en  igualdad de condiciones, las mismas posibilidades en casos de ascensos y  

promociones. 

• Sensibilizar para que las mujeres y hombres conozcan las posibilidades igualitarias 

de las medidas de conciliación disponibles por parte de la entidad y las políticas 

de igualdad en el seno de la empresa, vinculadas con el plan.  

• La Comisión de Igualdad velará por el buen funcionamiento y seguimiento de 

todas las fases de este I Plan de igualdad, de las acciones de mejora que se deriven 

del mismo, y será el organismo estable para la gestión del plan. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

I Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres  
 
 

15 
 

8. VIGENCIA Y FECHA DE IMPLANTACIÓN  

El presente Plan tendrá una vigencia de cuatro años, extendiéndose la misma desde el día 

25 de ABRIL  2025 , día de su firma y de su entrada en vigor, hasta el 25 de ABRIL de 2029, 

fecha de la finalización de su vigencia.  Se han considerado un plazo de cuatro años de 

vigencia de manera que pueda ser más realista a las necesidades de la ASVA - TP y al 

impacto durante su ejecución.   

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicación de las distintas 

medidas previstas en el Plan, se especifica un “Calendario de trabajo” donde se especifica 

cuando se realizan cada una de las acciones.  

Hay acciones que su realización será de carácter permanente, actuando de forma 

continua y evolutiva durante toda la vigencia del plan, y otras que tendrán un carácter 

puntual y se iniciarán y finalizarán en algún momento concreto del mismo. Para realizar 

una previsión lógica, las fechas de inicio y finalización de las acciones se establecen por 

años naturales distribuidos en el número total de años de vigencia.  

Llegada la fecha de término antes indicada, se estudiará la aprobación de un nuevo plan 

para continuar con el compromiso de la Asociación, realizándose un nuevo diagnóstico de 

igualdad y ajustándose a la evolución experimentada hasta el momento. 

9. RESULTADOS DE DIAGNOSTICO DE GÉNERO  

El diagnóstico del I Plan de Igualdad de la Organización ASVA - TP ASOCIACIÓN 

VALENCIANA DE TRASTORNOS DE LA PERSONALIDAD parte del análisis detallado de la 

situación sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que se ha 

efectuado tras la recogida de información, de análisis, de debate interno, y finalmente, de 

formulación de propuestas y siempre desde una perspectiva de género (Anexo I: Hoja 

estadística Plan de igualdad).  

El análisis efectuado recoge los datos cuantitativos y cualitativos estableciendo cuales son 

los aspectos de mejora de la organización en materia de igualdad de oportunidades. Para 

ello, se ha hecho una evaluación global de la cultura organizacional, de la plantilla y del 
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modo de gestionar los RRHH, así como su gestión y estructura organizativa, las relaciones 

laborales a las que se adscribe según convenio, y la comunicación interna y externa, así 

como el lenguaje utilizado para dichas comunicaciones.  

En primer lugar, se ha desarrollado la recogida de datos cuantitativos para averiguar 

cuántas mujeres y cuántos hombres hay, dónde están, haciendo qué y en qué condiciones 

laborales se encuentran. En segundo lugar, se ha recabado información cualitativa relativa 

a los procesos de selección, qué personas son las que promocionan, cómo son los 

procesos de formación, cómo se comunican, a quiénes se dirigen, cuántas personas 

participan, cuándo se realizan, entre otros muchos temas abordados en materia de RRHH  

Por tanto, para la parte cualitativa se ha utilizado la herramienta de análisis de género a 

través de una autoevaluación de cada una de las áreas de RRHH y también se ha pasado 

un cuestionario de opinión a toda la plantilla en materia de Igualdad. Con este 

cuestionario se ha vuelto a preguntar a los/as profesionales respecto a la percepción que 

tienen sobre la igualdad de género en la organización.  

Se ha consultado y revisado la siguiente información procedente de:  

• Convenio Colectivo laboral de aplicación  

• Organigrama de la organización 

• Documentación general utilizada para información de la plantilla: carteles, 

comunicados, correos electrónicos, redes sociales, etc.  

• Procedimientos de selección y contratación de personal 

• Procedimiento de Formación y registros asociados  

• Contratos de trabajadores y trabajadoras de la plantilla 

• Registro retributivo anual de la organización  

• Redes Sociales y canales de comunicación externa 
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En la realización del diagnóstico ha participado principalmente para la recogida de datos 

y de información la Coordinadora y Responsable de igualdad Trinidad Ruiz Escudero. El 

diagnostico ha sido realizado, negociado y debatido por parte de la Comisión negociadora 

del Plan de igualdad, que ha dado conformidad de las conclusiones que aquí se presentan.  

Para ello, se ha contado con asesoramiento especializado por parte de empresa externa 

de formación CREAFORMA FORMACIÓN S.L. Gracias a los datos obtenidos y a las 

respuestas fruto del debate interno, se ha resumido el siguiente diagnóstico que se 

presenta a continuación, el cual pretende servir como elemento previo a la formulación 

de las acciones que se presentan en este Plan de Igualdad. 
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9.1 ANÁLISIS ASPECTOS CUANTITATIVOS 

Distribución de la plantilla por sexo  

El promedio de la plantilla de ASVA - TP ASOCIACIÓN VALENCIANA DE TRASTORNOS DE LA 

PERSONALIDAD en el año 2024 es de 11 personas, 9 mujeres y 2 hombres. Podemos decir 

que un 81,82 % de la plantilla está compuesto por mujeres y un 18,18 % por hombres. Se 

ve claramente que el balance de la distribución de la plantilla en relación a la 

representación del sexo femenino tiene tendencia positiva.  

Plantilla desagregada por sexos 

Sexo  Mujeres Hombres Total 
2024 9 2 11 

Fuente: Elaboración propia.  

Este hecho se debe fundamentalmente a que ASVA - TP se sitúa en el Tercer Sector, cuyas 

actividades profesionales están profundamente feminizadas y circunstancialmente en 

este último periodo de contratación, no han sido contratados hombres debido a que no 

se han ajustado a las características de los puestos de trabajo ofrecidos. Por este motivo, 

se evidencia que estamos ante una clara segregación ocupacional femenina, que provoca 

que éstas se concentren en sectores y ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente 

con el trabajo femenino.  

Distribución de la plantilla por edades  

La plantilla compuesta por un total de 11 personas, se distribuye en los siguientes rangos 

de edad:   Plantilla según edad desagregada por sexo    

Rango de edad (2024) Mujeres Hombres Total 
Menos de 20 años 0 0 0 

20 – 29 años 1 0 1 

30 – 39 años 5 2 7 

40 – 49 años 0 0 0 

50 y más años 3 0 3 

Total 9 2 11 

Fuente: Elaboración propia.  



 
 

I Plan de Igualdad de Oportunidades y de trato entre mujeres y hombres  
 
 

19 
 

En cuanto al rango de edad de la plantilla de ASVA - TP en 2025, se distribuye de la 
siguiente manera: 

• 1 persona (1 mujer) está en el rango de 20 a 29 años, representando un 9,09 % 
de la plantilla. 

• 7 personas (5 mujeres y 2 hombres) se encuentran en el rango de 30 a 39 años, 
lo que representa un 63,63 % de la plantilla. 

• 3 personas (3 mujeres) están en el rango de 50 años o más, lo que representa un 
27,27 % de la plantilla. 

Se puede observar que el rango de edad donde se encuentra la mayor parte de la 
plantilla es el de 30 a 39 años, seguido por el de 50 años o más. El rango de 20 a 29 años 
tiene una representación más baja. 

El 93,33 % de la plantilla se concentra en los rangos de 30 a 39 años y 50 años o más, 
mientras que el 6,66 % restante corresponde al rango de 20 a 29 años. 

Distribución de la plantilla por nivel de estudios  

Respecto a la distribución de la plantilla por nivel de estudios en ASVA - TP en 2024, se 
observa que la mayoría del personal cuenta con estudios universitarios, representando 
el 72,72 % de la plantilla. Este grupo está compuesto por 6 mujeres (60 %) y 2 hombres 
(40 %). 

Además, 3 personas (3 mujeres) de la plantilla tienen estudios secundarios (Bachillerato, 
BUP, COU, FP), lo que corresponde al 27,27 % restante. 

Distribución por nivel de estudios: 

• Estudios secundarios: 3 mujeres (27,27 %) 
• Estudios universitarios: 6 mujeres y 2 hombres (72,72 %) 

En cuanto al nivel de estudios, el 60 % del personal femenino tiene estudios 
universitarios, mientras que el 40 % restante posee estudios secundarios. La tabla se 
muestra a continuación:  
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Plantilla según nivel de estudios desagregada por sexo  

Nivel de estudios (2022)  Mujeres Hombres Total 

Sin estudios 0 0 0 

Estudios primarios 0 0 0 

Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, 

COU, FP) 

3 0 3 

Estudios Universitarios 6 2 8 

Total 9 2 11 
Fuente: Elaboración propia.  

Distribución de la plantilla por categorías profesionales 

La plantilla de ASVA - TP está conformada actualmente por 11 personas, distribuidas 
según categorías profesionales y niveles de estudios de la siguiente manera: 

Categorías Profesionales 

• Psicólogos/as sanitarios/as: 4 mujeres (36,36%) y 2 hombres (18,18%), sumando 
un total del 54,54% de la plantilla. 

• Trabajadora social: 1 mujer (9,09%) 
• Integradoras sociales: 2 mujeres (18,18%) 
• Técnica de proyectos: 1 mujer (9,09%) 
• Auxiliar administrativa: 1 mujer (9,09%) 
• Profesional de derecho (sin ejercer): 1 mujer (9,09%) 

Nivel de estudios 

• Sin estudios: 0 personas. 
• Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP): 3 mujeres (27,27%). 
• Estudios Universitarios: 6 mujeres (54,54%) y 2 hombres (18,18%), lo que 

equivale al 72,72% de la plantilla total. 

Análisis Combinado 

• Las mujeres representan una mayoría del 81,82% de la plantilla (9 de 11 
personas). 

• La distribución de mujeres en las diferentes categorías profesionales muestra 
una presencia equilibrada, tanto en roles técnicos como en áreas de gestión y 
especialización. 

• Los hombres, aunque representan el 18,18% de la plantilla, están presentes 
exclusivamente en puestos relacionados con la Psicología sanitaria y aportan un 
complemento a la paridad en la asociación. 
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• El compromiso con la formación cualificada es evidente, ya que el 100% de la 
plantilla cuenta con estudios secundarios o superiores, destacando el predominio 
de estudios universitarios (72,72% del total). 

De esta manera, se verifica que las mujeres no se encuentran subrepresentadas en 
ninguna categoría profesional y que ASVA - TP mantiene una estructura organizativa 
igualitaria y altamente profesionalizada. Este enfoque refuerza su compromiso con la 
igualdad de oportunidades y el desarrollo de competencias en el ámbito laboral. 

Fuente: Elaboración propia.  

Distribución de la plantilla por tipología de contrato 

Así mismo, el análisis en referencia al “tipo de contrato y sexo” refleja que el 100 % de la 
plantilla tiene contrato indefinido, ya sea a tiempo completo o parcial, lo que supone un 
logro en términos de estabilidad laboral dentro de la organización. 

En cuanto a la distribución por sexo y modalidad contractual: 

• De las 9 mujeres empleadas, 3 cuentan con contrato indefinido a tiempo 
completo, mientras que las otras 6 tienen contrato indefinido a tiempo parcial, 
no observándose desequilibrios significativos en relación con la modalidad de 
contratación establecida. 

• En el caso de los 2 hombres, uno cuenta con un contrato indefinido a tiempo 
completo y otro con un contrato indefinido a tiempo parcial. 

 

 

 

Categoría Profesional (2024) Mujeres Hombres Total 

Psicólogos/as sanitarios/as 3 2 5 

Trabajadora social 1 0 1 

Integradoras sociales 2 0 2 

Técnica de proyectos 2 0 1 

Auxiliar administrativa 1 0 1 

Total  9 2 11 
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Estos datos reflejan un compromiso por parte de ASVA - TP para garantizar una 
modalidad contractual estable y equitativa, independiente del sexo de las personas 
trabajadoras. 

Tipo de contrato (2024)  Mujeres Hombres Total 

Indefinido tiempo completo  2 1 3 
Indefinido tiempo parcial  7 1 8 

Duración determinada tiempo completo  0 0 0 

Duración determinada tiempo parcial – eventual por 
circunstancias de la producción 

0 0 0 

Otros 0 0 0 
Total 9 2 11 

Fuente: Elaboración propia 

Distribución de la plantilla por jornada laboral semanal  

En cuanto a la jornada laboral semanal, el análisis revela la siguiente distribución: 

• 2 personas (2 mujeres) tienen una jornada laboral de menos de 20 horas 
semanales, lo que representa un 18,18 % de la plantilla. 

• 5 personas (4 mujeres y 1 hombre) tienen una jornada laboral de 20 a 34 horas 
semanales, lo que representa un 45,45 % de la plantilla. 

• 4 personas (3 mujeres y 1 hombre) tienen una jornada laboral de 35 a 39 horas 
semanales, lo que representa un 36,36 % de la plantilla. 

No se registran trabajadores ni trabajadoras con jornadas laborales de 40 horas o más, 
ya que la jornada máxima establecida por el Convenio Colectivo es de 37,5 horas 
semanales. 

Jornada laboral semanal (2024) Mujeres Hombres Total 

Menos de 20 horas 2 0 2 
De 20 a 34 horas 4 1 5 
De 35 a 39 horas 3 1 4 

40 horas 0 0 0 
Más de 40 horas 0 0 0 

Total 9 2 11 
Fuente: Elaboración propia 
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Esto demuestra que la plantilla de ASVA - TP realiza diversas jornadas laborales semanales, 

adaptadas a las exigencias y características de cada puesto de trabajo. No se aprecian 

desequilibrios significativos en relación al sexo de las personas trabajadoras, ya que tanto 

mujeres como hombres tienen jornadas laborales igualmente distribuidas, según las 

necesidades de la entidad y los servicios que se ofrecen. 

Distribución de la plantilla por departamentos y niveles jerárquicos  

En cada nivel jerárquico analizado, existe una predominancia de mujeres, por lo que todas 

las mujeres se encuentran representadas en todas las categorías y/o puestos 

profesionales, quedando en todo caso el sexo masculino el que se encuentra sub-

representado.  

Esto se puede ver en el organigrama de la organización, donde según su distribución, la 

Coordinación general está representado por una mujer, así como los puestos de técnica 

de proyectos, integradora social y administración. En el área de psicología se cuenta con 

3 mujeres y los 2 hombres que están representados en la entidad.  

De esta manera, se considera que la distribución de la plantilla por niveles y áreas 

corresponde a criterios igualitarios donde tanto mujeres y hombres están distribuidos por 

igual, favoreciendo en todo caso a mayor presencia en cargos de mayor responsabilidad 

siempre a las mujeres, ya que los puestos de mayor responsabilidad de Coordinación son 

llevados a cabo por mujeres.  

Otro aspecto a tener en cuenta es el hecho de que las personas usuarias prefieren la 

atención psicológica por parte de mujeres debido a que hay personas que has sido 

víctimas de abuso sexual. 

También añadir que la Junta Directiva, como órgano representante y decisor de la 

Asociación, está formado por un conjunto de 8 personas que en su mayoría son mujeres, 

quedando establecido con 1 hombre y 7 mujeres en la actualidad.  
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A continuación, se aprecia el Organigrama de la organización:  

Fuente: Elaboración propia  

 

No se da en ASVA - TP la llamada segregación vertical (mujeres en puestos más bajos en la 

jerarquía de la organización) pero si la segregación horizontal (mujeres concentradas en 

determinados sectores feminizados), lo que se justifica por el sector de actividad en el que se sitúa 

la entidad, con profesiones tradicionalmente consideradas “femeninas”. 

Movimientos de personal: incorporaciones y bajas  

Se analizan los movimientos de personal, el número de ingresos y de bajas de los dos 

últimos años evolutivos, desde el año 2022 hasta el año 2024 (teniendo en cuenta que los 

datos contabilizan solamente el mes de enero). A continuación, se muestra la tabla que 

indica los diferentes movimientos de personal en estos años:  

Incorporaciones nuevas y bajas definidas durante 2022-2024: 

 Número de incorporaciones Número de bajas 

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total 

2022 3 2 5 0 0 0 

2023 1 0 1 0 0 0 

2024 3 0 3 2 0 2 
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Fuente: Elaboración propia (Anexos) 

Diagnóstico de Bajas e Incorporaciones (2022-2024) 

El análisis de las incorporaciones y bajas en la plantilla durante el período 2022-2024 
refleja los siguientes datos: 

• Incorporaciones: 

o En 2022, se incorporaron 5 personas (3 mujeres y 2 hombres). 

o En 2023, hubo solo 1 incorporación, correspondiente a una mujer. 

o En 2024, se incorporaron 3 mujeres y ningún hombre. 

o En total, durante el período analizado, se incorporaron 9 personas (7 
mujeres y 2 hombres). 

• Bajas: 

o No se registraron bajas en 2022 ni en 2023. 

o En 2024, hubo 2 bajas, ambas de mujeres.  

En total, durante el período analizado, se registraron 2 bajas, lo que representa un 22,22 % 
de las incorporaciones. Los motivos de estas bajas fueron voluntarias. 

Contexto y Evolución 

Al inicio, las personas trabajadoras realizaban su labor como prestadores de servicios 
(psicólogos/as) sin formar parte de la plantilla. Actualmente, solo quienes realizan talleres 
se encuentran bajo este régimen externo, mientras que el resto del personal (terapeutas, 
especialistas en musicoterapia y mindfulness) ya forman parte de la plantilla de manera 
estable. 

Este cambio en la estructura contractual ha implicado un crecimiento progresivo de la 
plantilla con una mayor presencia de mujeres en las nuevas incorporaciones. Sin embargo, 
las bajas registradas en 2024 afectan únicamente a trabajadoras mujeres, lo que podría 
analizarse en relación con las condiciones laborales, conciliación y estabilidad en el 
empleo. 
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Responsabilidades familiares 

ASVA - TP tiene una plantilla donde 4 mujeres tienen responsabilidades familiares con dos 

hijos/as a su cargo y ningún hombre tiene hijos/as a su cargo.  

Las responsabilidades familiares y las edades de los hijos/as de la plantilla se presentan en 

la siguiente tabla:  

RESPONSABILIDADES FAMILIARES DE LA PLANTILLA  

Plantilla según nº de hijos/as de mujeres y hombres    

Nº de hijos/as (2024)  

  

Mujeres Hombres Total 
0 hijas e hijos 4 2 6 

1 hija/ hijo 0 0 0 

2 hijas e hijos 4 0 4 

3 hijas e hijos 1 0 1 

Más de 3 hijas e hijos 0 0 0 

Total 9 2 11 
Fuente: Elaboración propia  

Edades de hijos/as de personas plantilla con responsabilidades familiares  

Rangos de edades (2024)   Mujeres Hombres Total 
Menos de 3 años 2 0 2 

De 4 – 6 años 2 0 2 

De 7 a 14 años 0 0 0 

15 a 21 años  3 0 2 

Más de 21 años  4 0 5 

Total 11 0 11 
Fuente: Elaboración propia  

• Total de trabajadoras mujeres: 9. 
o 4 trabajadoras no tienen hijos/as (44%). 
o 4 trabajadoras tienen 2 hijos/as (44%). 
o 1 trabajadora tiene 3 hijos/as (11%). 

• Distribución de responsabilidades familiares por edades de los hijos/as: 
o Menos de 3 años: 2 mujeres con hijos/as menores de 3 años. 
o De 4 a 6 años: 2 mujeres con hijos/as en este rango de edad. 
o De 15 a 21 años: 3 mujeres con hijos/as en este rango de edad. 
o Más de 21 años: 4 mujeres con hijos/as mayores de 21 años. 
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• Caso específico de una trabajadora: 
o Una de las trabajadoras tiene 3 hijos/as: 

 1 hija de 41 años en situación de dependencia. 
 1 hijo de 25 años. 
 1 hijo en acogida de 17 años. 

o En el registro retributivo, solo se contempla 1 hijo/a. 

Análisis actualizado: 

1. Número total de hijos/as: 
o De las 9 trabajadoras, 4 no tienen hijos/as, por lo que la mayoría de las 

trabajadoras (5 de 9) sí tienen hijos/as. 
2. Distribución por número de hijos/as: 

o De las 9 mujeres: 
 4 mujeres sin hijos/as (44%). 
 4 mujeres con 2 hijos/as (44%). 
 1 mujer con 3 hijos/as (11%). 

o La mayoría de las trabajadoras tienen 2 hijos/as, con una trabajadora que 
tiene 3 hijos/as. 

3. Distribución por edades de los hijos/as: 
o Menos de 3 años: 2 mujeres tienen hijos/as menores de 3 años. 
o De 4 a 6 años: 2 mujeres tienen hijos/as en este rango de edad. 
o De 15 a 21 años: 3 mujeres tienen hijos/as en este rango de edad. 
o Más de 21 años: 4 mujeres tienen hijos/as mayores de 21 años. 

4. Situación específica de una trabajadora: 
o Una trabajadora tiene 3 hijos/as con situaciones de especial atención: 

 1 hija de 41 años en situación de dependencia. 
 1 hijo de 25 años. 
 1 hijo de 17 años en acogida. 

o Sin embargo, en el registro retributivo solo se contempla 1 hijo/a, lo que 
no refleja adecuadamente las responsabilidades de esta trabajadora, 
especialmente considerando la situación de dependencia de su hija. 
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Formación  

En la Formación realizada durante los últimos años, ASVA - TP  desarrolló distintas 

acciones formativas para las personas integrantes de su plantilla, y en cada una de ellas 

se puede apreciar el diseño de la acción formativa de distinto modo según el tipo y la 

modalidad formativa, dirigida específicamente a determinados profesionales o a la 

integridad de la plantilla. Cabe destacar que una de las formaciones realizadas ha sido en 

materia de Igualdad PREVENCIÓN Y SENSIBILIZACIÓN EN MATERIA DE VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL  

Distribución de la plantilla por formación recibida 2024 en materia de Igualdad de 
género 

Recibido formación  Mujeres Hombres Total 

Han recibido  formación  2 0 2 

No han recibido formación 7 2 9 

TOTAL  9 2 11 
Fuente: Elaboración propia  

Distribución de la plantilla por formación realizada (2024)  

 Mujeres Hombres TOTAL  

TOTAL personas que han recibido formación en 2024 9 2 11 

 

PRIMEROS AUXILIOS 3 2 5 

RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS EN PUESTOS DE PERSONAL 

SANITARIO 
2 0 2 

PREVENCIÓN Y SENSIBILIZACIÓN EN MATERIA DE VIOLENCIA Y 

ACOSO LABORAL 
2 0 2 

RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS EN SU PUESTO DE TRABAJO 1 0 1 

PREVENCIÓN DE INCENDIOS Y NORMAS DE ACTUACIÓN ANTE 

EMERGENCIAS 
1 0 1 
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Lugar 

En el centro de trabajo 1 0 0 

Fuera del centro de trabajo 0 0 0 

 

Horario 

Durante la jornada laboral 1 0 0 

Fuera de la jornada laboral 0 0 0 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos proporcionados por RRHH de ASVA-TP. 

 

Promoción profesional  

Durante el periodo analizado, se ha identificado una situación significativa de promoción 

profesional dentro de la plantilla: una trabajadora, que inicialmente fue contratada como 

Trabajadora Social, accedió posteriormente a un puesto como Psicóloga tras finalizar sus 

estudios correspondientes. Este hecho refleja una práctica positiva de reconocimiento del 

desarrollo profesional interno y de aprovechamiento del talento ya existente en la 

entidad.  

ASVA - TP prioriza, siempre que sea posible, la cobertura de vacantes mediante la 

promoción interna del personal. Esto significa que, en caso de que surja una nueva 

necesidad o puesto, la oferta se comunica primero al equipo, para que aquellas personas 

trabajadoras que cumplan los requisitos del perfil puedan optar a ella. De esta forma, se 

fomenta la estabilidad y el desarrollo profesional dentro de la organización, al tiempo que 

se garantiza un proceso transparente y basado en criterios objetivos de formación y 

experiencia, evitando cualquier tipo de sesgo o discriminación por razón de sexo u otra 

condición. 
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Retribuciones salariales  

ASVA - TP  cuenta con una política salarial clara y bien definida. El cuadro de retribuciones 

es idéntico para mujeres y para hombres, partiendo de unas tablas salariales según 

categoría profesional, que vienen determinadas por el Convenio Colectivo al que se acoge, 

el del Sector de la Discapacidad de la Comunidad Valenciana.  

Así, la retribución salarial del personal está constituida por el salario base para cada una 

de las categorías profesionales, complementos y percepciones extra salariales del mismo. 

El análisis de las retribuciones salariales de la plantilla se realiza en el apartado de 

Auditoria Salarial del presente plan, según el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.  

Pueden verse ciertas variaciones salariales debido al aumento de demanda de sesiones 

de atención psicológica de manera puntual. 

9.2 ANÁLISIS ASPECTOS CUALITATIVOS  

El análisis cualitativo en materia de Igualdad se ha realizado a través de una 

Autoevaluación realizada por parte de la responsable de Igualdad y la Comisión 

negociadora de igualdad, que ha participado en el proceso y donde se han analizado los 

datos y la información sobre las prácticas de recursos humanos y de procedimientos y 

funcionamiento de la organización. Para el análisis cualitativo también se ha tenido en 

consideración los resultados obtenidos del Cuestionario de Igualdad que se ha pasado a 

toda la plantilla de forma anónima. Con la obtención de toda esta información, se 

presentan los siguientes resultados de carácter cualitativo de diagnóstico:  

Cultura organizacional y responsabilidad social 

ASVA - TP actúa en materia de Responsabilidad Social Corporativa a través de diversas 

actividades alineadas con su misión y el colectivo con el que trabaja, las personas con 

Trastorno de la Personalidad (TP). La organización participa activamente en eventos, ferias 

y jornadas centradas en la atención integral en salud mental, visibilizando la realidad del 

colectivo y generando espacios de sensibilización social. 
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Destaca su participación en el evento CREAP (Centro de Rehabilitación Psicosocial de la 

Comunidad Valenciana), con la Jornada sobre el Plan Terapéutico de ASVA, siendo un 

centro pionero en este tipo de intervenciones a nivel autonómico. 

Además, en el marco del programa PROSEM – Sensibilización, Divulgación y Formación, el 

equipo técnico (psicólogas/os e integradoras/es sociales) se desplaza a Institutos de 

Educación Secundaria, Universidades de la Comunidad Valenciana (incluyendo Elche y 

Castellón), Centros de Servicios Sociales municipales y recursos como SASEM o Viviendas 

Tuteladas, donde imparten sesiones formativas sobre atención y manejo de crisis en 

personas con Trastorno de la Personalidad. 

Todas estas acciones refuerzan el compromiso de ASVA - TP con una cultura 

organizacional inclusiva, participativa y sensibilizada con la diversidad. La aprobación de 

este I Plan de Igualdad formaliza aún más ese compromiso, marcando un paso adelante 

en el desarrollo de actuaciones internas y externas en materia de igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres. 

Relaciones laborales y convenio colectivo  

En general, se destaca que el Convenio Colectivo al que está adscrita la organización 

evidencia y contribuye a fomentar la igualdad y no discriminación de oportunidades entre 

las mujeres y los hombres. Dicho convenio es el Convenio colectivo general de centros y 

servicios de atención a personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana.  

Área de Acceso al Empleo, Selección y contratación  

En el área de acceso al empleo en la organización, se considera que tanto los canales 

utilizados para difundir las ofertas como los criterios de selección son diversos, accesibles 

y objetivos, garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Las 

ofertas de empleo se publican en plataformas oficiales como LABORA, así como en otras 

plataformas de empleo online como LinkedIn e InfoJobs, permitiendo el acceso a un 

público amplio y sin sesgos por razón de género. Tanto el perfil profesional como los 

requisitos exigidos en las ofertas están redactados con un lenguaje neutro e inclusivo, y 
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los criterios de valoración están definidos de forma clara y objetiva, lo que facilita la 

igualdad de condiciones para todas las personas candidatas. 

La organización dispone de un Protocolo de Selección de Personal con Perspectiva de 

Género, recientemente aprobado, que establece las pautas para asegurar un proceso 

justo y libre de sesgos o estereotipos. 

Área de conciliación laboral, familiar y personal  

En este ámbito, se analiza el grado que la asociación está comprometida a la hora de 

garantizar la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral, y para la ordenación del 

tiempo de trabajo (períodos de descanso diario, semanal, vacaciones, teletrabajo, 

flexibilidad horaria, disponibilidad). ASVA - TP  cumple la normativa legal vigente y las 

clausulas establecidas por el Convenio Colectivo al que se acoge en materia de medidas 

de conciliación y ha ido incorporando en los últimos años, medidas de conciliación que 

han garantizado este compromiso.  

ASVA - TP ha mejorado la normativa mínima aplicable por ley/convenio en aspectos de 

conciliación ya que ha puesto a disposición de la plantilla un documento informativo sobre 

las medidas de conciliación, que incluye aquellas propias que ya venía desarrollando.  

A pesar de ello, se evidencia que por parte de ASVA - TP, algunos aspectos u oportunidades 

de mejora a considerar en esta área:  

• Llevar a cabo una política de información a trabajadores y trabajadoras de las 

medidas de conciliación, tanto legales, de Convenio Colectivo o aquellas que 

amplían la normativa.  

• Continuar avanzando en la adopción de medidas de una manera más formal y 

protocolizada.  

• Definir en mayor medida las medidas de conciliación y el modo de solicitud por 

parte de las personas trabajadoras.  
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Área de Salud Laboral  

Cabe destacar que no se detectan grandes desequilibrios y desigualdades entre las 

condiciones laborales y las prácticas de RRHH de las mujeres y los hombres de la 

organización. 

La entidad ASVA - TP  se caracteriza por tener un buen clima laboral y un ambiente de 

trabajo donde no se producen comentarios irónicos o burlones en relación al aspecto 

físico, vestimenta o tendencia sexual de compañeros/as, así como bromas o chistes que 

ofendan o intimiden a cualquier miembro de la plantilla por cuestión de sexo o con 

naturaleza sexual. Además, no se encuentran carteles o imágenes de carácter sexista y no 

se tiene conocimiento de que se haya producido ningún caso de acoso sexual, acoso por 

razón de sexo o acoso moral en la empresa.  

Tanto las condiciones laborales como los horarios de trabajo responden a parámetros 

igualitarios desde una perspectiva de género y se adaptan a las situaciones personales y a 

aquellas situaciones de embarazo cuando se han producido.  

Desde ASVA - TP se asegura que no se tiene conocimiento y no se ha producido ninguna 

situación de acoso sexual, acoso por razón de sexo y/o acoso moral, y  teniendo en 

consideración la Ley de Igualdad 3/2007 y el I Plan de igualdad y la de Ley 31/1995, de 8 

de noviembre, de prevención de Riesgos Laborales en el  2022 se aprobó un Protocolo de 

actuación en caso de acoso sexual y por razón de sexo, que también incluye medidas para 

prevenir y detectar cualquier situación de acoso en el ambiente de trabajo de la 

asociación.  

Se considera importante como oportunidad de mejora seguir informando, difundiendo y 

trabajando en dicho protocolo, para de verdad actuar de manera preventiva en este 

ámbito.   
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Área de comunicación y lenguaje 

En el área de comunicación y lenguaje de la organización, los resultados muestran que 

ASVA - TP ha integrado de manera consciente criterios de respeto e igualdad en su imagen 

corporativa y materiales divulgativos. No se utilizan imágenes que infravaloren o 

representen de forma estereotipada a las mujeres ni que refuercen roles de género 

tradicionales. Aunque las personas que forman parte de ASVA - TP están sensibilizadas y 

concienciadas con el uso del lenguaje inclusivo y no sexista, se ha detectado que algunos 

materiales de comunicación y folletos de divulgación más antiguos aún pueden presentar 

fórmulas de redacción mejorables en este sentido, por lo que deberán ser revisados y 

actualizados progresivamente para alinearse con los principios actuales de igualdad de 

género. 

Por parte de toda la plantilla existe una voluntad clara de unificación de criterios respecto 

al uso del lenguaje inclusivo, que se aplica en la denominación de áreas, cartelería, 

dossiers informativos, hojas de registro, redacción de proyectos y programas, así como en 

la documentación interna y externa de la entidad. 

No obstante, se considera necesario continuar impulsando acciones de sensibilización y 

formación interna que refuercen el uso coherente y generalizado del lenguaje inclusivo, 

tanto en la comunicación escrita como en la verbal, garantizando así una comunicación 

igualitaria, respetuosa y libre de sesgos. 

Resultados de cuestionario de opinión de igualdad de la plantilla  

Se envió un cuestionario a la plantilla en el mes de diciembre de  2024, el cual fue 

cumplimentado por 11 personas que conforman la plantilla; 9 mujeres y 2 hombres y 

cuyas valoraciones han sido: 

 En la pregunta que hace referencia si en la gestión de la entidad se tiene en cuenta 

la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:  
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El 100% de la plantilla contestó que si se tenía en cuenta en la gestión la igualdad 

de oportunidades, por lo que la valoración se considera que es muy positiva y se 

percibe que la asociación respeta y garantiza la igualdad.  

 

 En la pregunta vinculada con las posibilidades de acceso, de mujeres y hombres, 

en el proceso de selección y contratación de personal de la asociación:  

El 100% de la plantilla contestó que tenían las mismas posibilidades de acceder 

tanto las mujeres como los hombres en los diferentes procesos de selección del 

personal de la entidad. Los resultados desagregados por sexo son iguales que en la 

pregunta anterior.  

 En la pregunta 3 vinculada al acceso por igual de hombres y mujeres a la formación 

ofrecida por la entidad:  

El 100% de la plantilla también contestó que tenían el mismo acceso por igual a la 

formación mujeres y hombres. Los resultados desagregados por sexo son iguales 

que en la pregunta anterior.  

 En la pregunta vinculada a si la asociación favorece la conciliación laboral, familiar 

y personal de las personas trabajadoras por igual:  

Un 91,66 % opina que sí, mientras que un 8,33 %, una de las mujeres trabajadoras, 

ha contestado “No sé” ante la pregunta.  

 Respecto a la pregunta de si la plantilla tiene conocimiento sobre las medidas de 

conciliación que se aplican, las respuestas indican:  

El 91,66% de la plantilla ha contestado que se conocen las medidas, mientras que 

un 8,33%  contesta que no se tiene conocimiento.  

 En la pregunta vinculada a si sabría qué hacer ante una situación de acoso sexual 

en el lugar de trabajo. 

El 91,66% de la plantilla sabría qué hacer y a quién dirigirse en caso de sufrir acoso 

sexual y una de las mujeres trabajadoras manifiesta “No sé” ante la pregunta.  
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 En la pregunta sobre si se considera que están siendo efectivas las medidas de 

igualdad desarrolladas en los Planes de Igualdad en la organización:  

El 100% de la plantilla responde que sí que lo están siendo. Además, en las 

preguntas abiertas formuladas se manifiesta en diversos cuestionarios, que la 

organización está llevando a cabo de manera correctamente la gestión y la 

aplicación del Plan de igualdad.  

 En la pregunta sobre si se ha informado correctamente sobre las medidas y sobre 

el Plan de igualdad, las respuestas son:  

De igual manera que la pregunta anterior, el 100 % de la plantilla responde que sí 

que están siendo efectivas.  

10. AUDITORIA SALARIAL  

 

La  política  retributiva  se  fija  en  base  a  criterios  establecidos  en  el convenio colectivo 

aplicable de la entidad. Se ha realizado una auditoría retributiva según el Real Decreto 

902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con el 

objeto de 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.  

La auditoría retributiva tendrá una vigencia del presente plan de igualdad con una 

periodicidad valida de un año natural con revisión de seguimiento anual.  

Para su realización, se ha obtenido un diagnóstico de la situación retributiva en la entidad 

del periodo de referencia del 1 de enero de 2024 a 31 de diciembre de 2024. Se ha 

realizado la Auditoría salarial a través del Registro retributivo por medianas y por 

promedios, así como por cada una de las categorías profesionales de las personas 

trabajadoras a fecha de realización de auditoria.  
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Se ha establecido la media aritmética y la mediana de los salarios realmente percibidos 

por cada uno de los conceptos de manera general y en cada categoría profesional, dando 

como resultados:  

 

El análisis no ha detectado diferencias retributivas significativas entre mujeres y hombres 

en puestos de igual valor. La estructura salarial de ASVA - TP se caracteriza por una alta 

homogeneidad en los sueldos, con escasa o nula presencia de complementos variables, lo 

que reduce el riesgo de brecha salarial. 

En las categorías analizadas donde existe representación de ambos sexos, la retribución 

media y mediana es equivalente o muy próxima, situándose por debajo del umbral del 

25% de diferencia que exige justificación específica según el artículo 5.3 del RD 902/2020. 

En aquellos puestos ocupados únicamente por mujeres (por ejemplo, administración o 

integración social), se ha revisado su valoración con base en criterios objetivos de 

responsabilidad, formación, esfuerzo y condiciones laborales, sin detectar diferencias que 

puedan generar discriminación indirecta. 

3. Conclusiones 

• No se detecta brecha salarial significativa entre mujeres y hombres en ASVA - TP. 

• No existen complementos variables que puedan generar desigualdad. 

• La política salarial es homogénea y ajustada a criterios objetivos. 

4. Propuesta de mejora 

Aunque los datos actuales son positivos, se recomienda: 

• Mantener actualizado el registro retributivo anual, garantizando su revisión 

conjunta con la Comisión de Igualdad. 
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• Establecer una herramienta interna de valoración de puestos de trabajo si en el 

futuro se amplía la plantilla o se diversifican las funciones. 

• Asegurar la trazabilidad de cualquier cambio retributivo con criterios 

transparentes. 

Se anexan junto a este Plan de igualdad, los registros retributivos con los valores 

correspondientes mencionados.  

11. CALENDARIO DE IMPLANTACIÓN DE LAS ACCIONES DEL PLAN  

A continuación, se recogen las acciones y medidas de igualdad correspondientes a cada 

una de las áreas de intervención previstas durante la vigencia del I Plan de Igualdad, las 

cuales quedan recogidas en cada ficha de acción de Igualdad.  

Cada ficha determina el área a la que pertenece, la persona que va a ser responsable de 

su ejecución y las personas destinatarias, los plazos de implantación y la priorización en el 

tiempo, los recursos básicos para su ejecución, así como los indicadores para su medición.   

Además, se determinan fechas previstas para el inicio y la finalización del plan.  A partir 

de este cuadro se diseña el cronograma de trabajo para los 3 años de vigencia del plan, 

2025-2029: 
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Nº Y NOMBRE ACCIÓN AÑO 2025-2026 AÑO 2027-2028 AÑO 2029 

1. Sistematizar los procesos de selección externos a través de la  realización de un protocolo de selección 
de personal con perspectiva de igualdad de género, que se llevará a cabo cada vez que se abra una 
vacante.   Realización del protocolo Aplicación del protocolo  Aplicación del protocolo 

2. Realizar y publicar ofertas de empleo que garanticen la igualdad en varios canales de reclutamiento 
cuando se trate de procesos externos.  Cada vez que se inicie un 

proceso de selección.  
Cada vez que se inicie un 
proceso de selección 

Cada vez que se inicie un 
proceso de selección 

3. Definir y utilizar canales de comunicación accesibles a todo el personal para informar de las vacantes 
a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no discriminación por razón de sexo.     

Cada vez que haya una 
promoción interna.   

Cada vez que haya una 
promoción interna.   

Cada vez que haya una 
promoción interna.   

4. Realizar de forma periódica revisiones de los salarios que perciben los trabajadores/as a través de 
auditorías salariales e informar a la plantilla sobre los resultados. 

Revisión anual tras 
auditoria salarial  

Revisión anual tras 
auditoria salarial 

Revisión anual tras 
auditoria salarial 

5. Actualización periódica del documento que servirá como catálogo donde se especifiquen las medidas 
de conciliación por normativa legal, por Convenio Colectivo y aquellas que se llevan a cabo por parte de 
la organización por ampliación de normativa y actualizarlo con aquellas nuevas (aquellas no 
sistematizadas hasta la fecha). 

Actualización cuando haya 
novedades legislativas o 
nuevas medidas.  

Actualización cuando haya 
novedades legislativas o 
nuevas medidas. 

Actualización cuando 
haya novedades 
legislativas o nuevas 
medidas. 

6. Garantizar la flexibilización horaria y la posibilidad de bolsas de horas. Se solicita a Administración y 
luego a Coordinación. 

Cada vez que se solicite la 
medida por parte de la 
plantilla. 

Cada vez que se solicite la 
medida por parte de la 
plantilla. 

Cada vez que se solicite 
la medida por parte de la 
plantilla. 

7. Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicación interna, el contenido del 
Plan anual de formación, para que esta información llegue de manera clara y accesible a todo el personal.      

Aprobación del Plan de 
formación y en cada 
acción formativa  

Aprobación del Plan de 
formación y en cada acción 
formativa 

Aprobación del Plan de 
formación y en cada 
acción formativa 

8. Realizar formaciones específicas en materia de igualdad de género. (acoso sexual y por razón de sexo, 
comunicación inclusiva, auditoria salarial). Formación específica en 

igualdad  
Formación específica en 
igualdad   

9. Difundir el Protocolo de acoso a la totalidad de la plantilla y de manera pública (web, nota de prensa, 
comunicación a la plantilla, etc.)  

Difusión e información 
sobre el Protocolo de 
acoso  

Información sobre el 
Protocolo de acoso en 
cada contratación  

Información sobre el 
Protocolo de acoso en 
cada contratación 
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Nº Y NOMBRE ACCIÓN AÑO 2025-2026 AÑO 2027-2028 AÑO 2029 

10. Garantizar el carácter urgente y confidencial del citado proceso, así como el respeto y la prohibición 
de cualquier tipo de represalias hacia cualquier de las personas que intervengan en el mismo.    

Si se aplica el protocolo de 
acoso  

Si se aplica el protocolo de 
acoso  

Si se aplica el protocolo 
de acoso 

11. Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organización, prestar atención al uso de 
lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guía de lenguaje no sexista. 

En la redacción de 
documentos  

En la redacción de 
documentos  

En la redacción de 
documentos  

12. Comunicación a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrónico el compromiso y la 
responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la participación de todos/as. 

Comunicación sobre la 
importancia de lenguaje 
inclusivo  

Recordatorio y ayuda en la 
utilización de lenguaje 
inclusivo  

Recordatorio y ayuda en 
la utilización de lenguaje 
inclusivo 

13. Comunicación del proyecto del Plan de Igualdad en la página web, redes sociales, diferentes vías de 
comunicación externa.   

Presentación e 
información sobre el Plan 
una vez aprobado  

Información periódica de 
interés sobre su 
seguimiento  

Información periódica de 
interés sobre su 
seguimiento 

14. Difundir el Plan de igualdad y documentos asociados en el Kit de Bienvenida de la asociación para las 
nuevas incorporaciones. 

Cuando haya una nueva 
incorporación  

Cuando haya una nueva 
incorporación 

Cuando haya una nueva 
incorporación 
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12. FICHAS DE ACCIONES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES 

FICHA ACCIÓN Nº: 1 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN  

DENOMINACIÓN: Sistematizar los procesos de selección externos a través de la  
aplicación del protocolo de selección de personal con perspectiva de igualdad de 
género, que se llevará a cabo cada vez que se abra una vacante.   

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (junio 2025- junio 2029). Cada vez que se 
inicie un proceso se cubrir una vacante en la organización.  

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la selección de personal, 
para evitar posibles discriminaciones.   

• Estandarizar el acceso al empleo a la organización y determinar un 
procedimiento para las personas responsables de llevarlo a cabo.  

• Garantizar que la recepción de las mejores personas candidatas cuando se 
produce una vacante, sin condicionar ni buscar un sexo determinado para 
ningún puesto de trabajo de la organización.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Determinar en un protocolo de actuación cada una de las fases de selección de 
personal de la organización, estableciendo las pruebas de selección, las 
personas responsables y los registros y documentos que evidencian la 
realización del procedimiento.  

- El protocolo tendrá las siguientes características: 
1. La definición tendrá que ser igualitario para mujeres y hombres en cada una de 

sus fases y los documentos y registros tendrán un lenguaje inclusivo.  
2. Se realizará un análisis de los criterios requeridos en las pruebas de selección de 

personal cuando se produce una vacante. 
3. Las pruebas de selección se revisarán (entrevista personal) para evaluarlas 

desde una perspectiva de género, asegurando que no se basen en estereotipos 
sexistas y se utilizará una guía de preguntas de la entrevista para todas las 
personas candidatas.  

4. Las pruebas de selección se documentarán y todas las fases quedarán 
registradas en un documento.  
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5. Utilización de pruebas de la guía con batería de preguntas en el proceso de 
selección y prohibición de realizar preguntas subjetivas y no basadas  

6. Valoración de las pruebas de selección en base a los criterios objetivos y a una 
misma entrevista personal realizada con la guía estandarizada.  

Petición de títulos, certificados, historia laboral, etc. que acrediten los criterios para 
valorar a los candidatos/as en la selección de personal. 

- Redacción de convocatorias y ofertas de empleo cuando se inicia un proceso de 
selección en la organización porque hay una nueva vacante, empleando un 
lenguaje inclusivo y no sexista, que no incluya ninguna referencia de tipo directo 
o indirecto a ninguno de los dos sexos.  

- Publicación en las ofertas de empleo una referencia al compromiso de la 
organización con la igualdad entre mujeres y hombres.    

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Posibles candidatos/as a acceder a trabajar a ASVA 
- TP.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP 

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de lleva a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina. Guías o recursos en materia de 
igualdad y selección de personal con perspectiva de género, ofertas laborales, 
protocolos de selección de personal con perspectiva de género.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción.  

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento) 

Protocolo de selección de personal con perspectiva de género  

Guía de entrevista de selección de personal. 

Criterios de la convocatoria de cada oferta de empleo.  

N º de entrevistas personales realizadas siguiendo el protocolo (Mujeres y hombres) 

N º de mujeres y de hombres contratados/as en cada selección de personal.  
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FICHA ACCIÓN Nº: 2 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE ACCESO AL EMPLEO, SELECCIÓN Y 
CONTRATACIÓN 

DENOMINACIÓN: Realizar y publicar ofertas de empleo con criterios igualitarios que 
garanticen la igualdad en varios canales de reclutamiento cuando se trate de procesos 
externos. 

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se inicie un 
proceso se cubrir una vacante en la organización. 

PRIORIDAD: 1er año. Permanente. 

OBJETIVOS: 

• Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la difusión y convocatoria de 
acceso al empleo para que llegue tanto a hombres y mujeres por igual.  

• Asegurar la utilización de un lenguaje inclusivo en la redacción de las ofertas de 
empleo y pruebas de selección de personal.  

• Aumentar el número de candidaturas recibidas, mujeres y hombres, a la hora de 
elegir a las mejores personas candidatas.   

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Redacción de las ofertas de empleo cuando se inicia un proceso de selección externo 
en la organización porque hay una nueva vacante o un puesto a cubrir, empleando un 
lenguaje inclusivo y no sexista, que no incluya ninguna referencia de tipo directo o 
indirecto a ninguno de los dos sexos y con criterios neutros y objetivos.  

- Publicación en las ofertas de empleo una referencia al compromiso de la organización 
con la igualdad entre mujeres y hombres.    

- Diversificación y utilización de diversos canales de reclutamiento donde se publican 
las ofertas de empleo. (Mínimo 2 canales de reclutamiento para cada oferta laboral) 

- Selección de canales de reclutamiento de selección de personal que aseguren las 
candidaturas de ambos sexos. Utilización de canales de reclutamientos de 
instituciones públicas como Servef, colegios profesionales, agencias de ocupación, 
centros de formación, etc.  

- Control de que los canales de reclutamiento de selección respetan la oferta de empleo 
enviada sin ningún tipo de discriminación por razón de sexo. 

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Posibles candidatos/as a acceder a trabajar a ASVA - TP.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP- Coordinadora de Vivienda Tutelada 
Cervantes. 
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RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:   

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, modelos de oferta de empleo, contacto 
con canales de reclutamiento externos. 

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Ofertas laborales publicadas por ASVA - TP. 

N º de ofertas y/o convocatorias de empleo con lenguaje no sexista adaptados al principio de 
Igualdad de Oportunidades que han sido publicados.   

Texto de compromiso con la igualdad publicado en las ofertas de empleo.        

N º de canales de reclutamiento de selección de personal utilizados para cubrir cada vacante.  

Canales de reclutamiento utilizados para cada proceso selectivo  

Publicación de la oferta laboral en el canal de reclutamiento (fecha)  
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FICHA ACCIÓN Nº: 3 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE PROMOCIÓN Y DESARROLLO 
PROFESIONAL     

DENOMINACIÓN: Definir y utilizar canales de comunicación accesibles a todo el personal 
para informar de las vacantes a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no 
discriminación por razón de sexo.     

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que haya una 
vacante de promoción interna.   

PRIORIDAD:      

OBJETIVOS: 

• Garantizar el principio de igualdad de oportunidades y de trato en el procedimiento 
de promoción profesional y formación de mujeres y hombres. 

• Asegurar la difusión y comunicación de las convocatorias de promoción interna de la 
organización.  
 

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Informar por igual tanto a mujeres y hombres de la plantilla de cualquier vacante que 
se pueda suplir por promoción interna, para que puedan presentar sus candidaturas 
y, por tanto, asegurar un desarrollo profesional en la organización sin limitaciones ni 
discriminaciones por razón de sexo.  

- Difusión y publicación cada vez que se produzca una vacante a la totalidad de la 
plantilla a través de correo electrónico y/o en la reunión del equipo técnico 
informando sobre las posibilidades de promoción y el puesto.  

- Especificación detallada en la vacante de los criterios para optar a la vacante de 
promoción interna.  

- No alusión en la comunicación a ningún criterio o filtro de tipo indirecto por razón de 
sexo. 

- Registro del número de mujeres y de hombres que han solicitado la vacante de 
promoción interna.    

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP.  

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, modelos de vacantes de promoción, 
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convocatorias, criterios del puesto profesional o ficha descripción de puesto.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

N.º de solicitudes recibidas de la promoción interna (mujeres y hombres) 

N º de personas informadas de la vacante de la totalidad de la plantilla (mujeres y hombres) 

N º de mujeres y hombres que han promocionado al año en la entidad 

Criterios especificados de las promociones internas  
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FICHA ACCIÓN Nº: 4 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE RETRIBUCIONES SALARIALES   

DENOMINACIÓN: Realizar de forma periódica revisiones de los salarios que perciben los 
trabajadores/as a través de auditorías salariales e informar a la plantilla sobre los 
resultados. 

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025-abril 2029). Cada año tras la realización 
del registro retributivo.  

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Asegurar y garantizar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de 
la organización a través de una política salarial transparente y accesible.  

• Analizar y detectar posibles discriminaciones por sexo en las retribuciones de los/as 
trabajadores/as, tanto del salario base como de los complementos salariales.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

˗ Los salarios, independientemente del sexo de la persona trabajadora, estarán 
estrictamente basados en las tablas salariales del Convenio colectivo 
correspondiente.  

˗ Se realizará una auditoria salarial analizando las tablas salariales por categorías 
profesionales entre mujeres y hombres y obteniendo el % de diferencia salarial global 
entre mujeres y hombres de la entidad.  

˗ Se emitirá un Informe de auditoría salarial con los resultados y las conclusiones. En 
caso de detectarse desigualdades, se estudiará y se tomarán medidas correctoras en 
materia de retribuciones salariales. 

˗ Se informará a la totalidad de la plantilla el % de diferencia salarial global entre 
mujeres y hombres de la entidad, resultado de la Auditoria salarial y el registro 
retributivo.   

- Recoger y atender cualquier denuncia o detección de desequilibrios o 
discriminaciones por retribuciones salariales por parte de la plantilla. 

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP.  

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, registro retributivo, base de 
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datos de personal, nóminas.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Resultados del análisis y la revisión de las retribuciones con carácter anual  

Cuadro de retribuciones publicado (fecha y envío de la publicación) 

N º de análisis realizados durante la vigencia del Plan. 

N º de cambios retributivos en salarios de trabajadores/as.  (Mujeres y hombres) 
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FICHA ACCIÓN Nº: 5 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE CONCILIACIÓN      

DENOMINACIÓN: Actualización periódica del documento que servirá como catálogo donde 
se especifiquen las medidas de conciliación por normativa legal, por Convenio Colectivo y 
aquellas que se llevan a cabo por parte de la organización por ampliación de normativa y 
actualizarlo con aquellas nuevas (aquellas no sistematizadas hasta la fecha). 

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se produzca 
una novedad legislativa en esta materia, actualizaciones y revisiones del Convenio o se decidan 
de manera interna por parte de la organización.  

PRIORIDAD: 2º año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Promover y facilitar la utilización de medidas por parte de la plantilla para favorecer 
la conciliación laboral, familiar y personal.  

• Proporcionar información sobre medidas de conciliación para que la plantilla pueda 
solicitarlas y sea conocedor de sus derechos de conciliación.  

• Contemplar variaciones o cambios para que los/as trabajadores/as dispongan de la 
información completa y actualizada.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Creación y actualización de un documento que servirá como catálogo informativo 
donde se especifiquen las medidas de conciliación por normativa legal, por Convenio 
Colectivo aplicable y todas aquellas que se llevan a cabo por parte de la organización 
por ampliación de normativa.  

- Consideración y especificación por escrito de aquellas medidas de conciliación que se 
consideran más necesarias y que podrían adaptarse y aplicarse en la entidad.  

- Búsqueda y consulta de información de novedades legislativas de medidas de 
conciliación. Para ello se contará con la abogada que colabora con la entidad en temas 
legales y con la consulta periódica en empresas externas como Asesoría, consultoras, 
centros de formación, etc.  

- Revisión anual de la normativa legal en esta materia. Se podrán consultar Boletines 
oficiales o solicitar asesoría legal en esta materia por parte de las personas 
responsables.  

- Redacción de un escrito informando de las actualizaciones de las novedades 
legislativas aprobadas e inclusión de dichas medidas en el documento donde se 
recogen las medidas de conciliación llevadas a cabo.   

- Envío de información a todos los/as trabajadores/as en materia de conciliación a 
través de un correo electrónico o a través de un documento que se entregará en 
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mano, donde se informe y se especifiquen las novedades de la normativa legal y del 
Convenio Colectivo en esta materia.   

- Aprobación del Documento de conciliación en reunión de Junta Directiva.  
- Inclusión de una referencia especial de que en este documento está dirigido a toda la 

plantilla y pueden hacer uso de estas medidas por igual mujeres y hombres.   
- Poner a disposición e informar a la totalidad de la plantilla sobre el documento de 

medidas de conciliación (Google drive compartido, reuniones de equipo, emails 
informativos).  

- Resultados sobre la incidencia y los cambios de las medidas de conciliación disponibles 
y utilizadas.   

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación y Administración de ASVA - TP 

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, asesoría legal, boletines 
oficiales, Convenio colectivo. 

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Documento catálogo con todas las medidas de conciliación (fecha de aprobación por Junta 
Directiva) 

Acta de aprobación por parte de Junta Directiva del documento de medidas de conciliación 

N º de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de las medidas de conciliación (normativa 
legal, por Convenio y que amplían la normativa) al año  

Medidas de conciliación más utilizadas por la plantilla. 
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FICHA ACCIÓN Nº: 6 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE CONCILIACIÓN      

DENOMINACIÓN: Garantizar la flexibilización horaria y la posibilidad de bolsas de horas 
como medida de conciliación.  

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se solicite la 
medida por parte de la plantilla.  

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Favorecer y facilitar sobre la conciliación de la vida laboral, familiar y personal a las 
trabajadoras y a los trabajadores de la plantilla.   

• Fomentar e incentivar la flexibilidad horaria y el ajuste horario según las necesidades 
y responsabilidades personales y familiares de trabajadoras y trabajadores.  

• Flexibilizar la distribución del total de la jornada laboral favoreciendo la conciliación 
laboral, personal o familiar.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Determinar como medida de conciliación la flexibilidad horaria a través del ajuste el 
horario laboral de cada persona trabajadora y la posibilidad de Bolsas de horas, no 
tratándose de flexibilidad de la duración de la jornada de los/as trabajadores/as, sino 
de los horarios de la jornada de cada uno de ellos. Estas medidas quedarán descritas 
y definidas en el Documento de conciliación que se informa y entrega a la plantilla.  

- Cuando una persona interesada de la plantilla necesite algún cambio en relación a 
flexibilidad horaria de su jornada laboral, la trabajadora o el trabajador enviará una 
solicitud vía a Administración y Coordinación de Vivienda, que será enviada a 
Coordinación de ASVA - TP.  

- Coordinación evaluará la solicitud y decidirá la posibilidad de la flexibilidad horaria en 
base a las necesidades de la organización en ese momento concreto o periodo de 
tiempo, y las propias necesidades expuestas de ajuste horario de la trabajadora o del 
trabajador. El cómputo de horas variables de las jornadas laborales y horarios quedará 
registrado en un Registro específico para su seguimiento de cada persona trabajadora.  

- Coordinación contestará la solicitud y registrará y archivará la solicitud y la respuesta 
de cada caso para realizar el seguimiento de los cambios y ajustes de horarios 
puntuales o provisionales.   

- Se realizará periódicamente un registro y los cambios de flexibilidad horaria solicitados 
y aprobados.   
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DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación y Administración de ASVA - TP. 

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, documentos de medidas de 
conciliación.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Documento catálogo con todas las medidas de conciliación (inclusión de la medida de Bolsas 
de horas y Flexibilidad horaria) 

Descripción de ambas medidas en el Documento de conciliación  

N º de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de las bolsas de horas   

N º de mujeres y hombres que han sido beneficiarias de flexibilidad horaria- ajuste de horario   
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FICHA ACCIÓN Nº: 7 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE FORMACIÓN      

DENOMINACIÓN: Comunicar a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicación 
interna, el contenido del Plan anual de formación, para que esta información llegue de 
manera clara y accesible a todo el personal.       

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan abril 2025- abril 2029).  

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Prevenir la discriminación por razón de sexo en la formación de la organización.  
• Asegurar la motivación y la satisfacción del personal.   
• Mejorar las posibilidades de realizar formación. Sistematizarla y comunicar a la 

plantilla las condiciones.  
 

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Realización de un Plan de Formación para los/as trabajadores/as, que forma parte del 
Sistema documental de gestión de calidad,  asegurando que dicho plan se comunica 
de forma efectiva para que cualquier persona trabajadora que pueda inscribirse y 
participar en las acciones formativas.  

- Las acciones formativas propuestas tanto por la plantilla, como por necesidades 
formativas a demanda de las personas trabajadoras, se tratarán en las reuniones de 
equipo técnico periódicas.  

- Difusión y publicación del Plan de Formación Anual a toda la plantilla mediante su 
comunicación en las reuniones de equipo técnico y se archivará en el Google Drive 
compartido de la entidad por toda la plantilla, para que puedan acceder y conocer 
todas las acciones formativas programadas.   

- Cuando se acerque la realización de una acción formativa específica, se enviará por 
correo electrónico a toda la plantilla un recordatorio de la acción formativa y los 
detalles de la misma (modalidad, fecha, horarios, otros, etc.).  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación de ASVA - TP.  

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, Plan de formación, registros 
de formación interna.   
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Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Documento de Plan de Formación actualizado cada año  

Registro del correo electrónico enviado a toda la plantilla comunicando las acciones 
formativas programadas 

N º de mujeres y de hombres que han recibido formación del Plan de Formación   

Formaciones realizadas por la plantilla al año  
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FICHA ACCIÓN Nº: 8 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE FORMACIÓN    

DENOMINACIÓN: Realizar formaciones específicas en materia de igualdad de género. (Acoso 
sexual y por razón de sexo, comunicación inclusiva, auditoria salarial). 

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029).  

PRIORIDAD: 1º año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Prevenir la discriminación por razón de sexo en la formación de la organización.  
• Asegurar diferentes posibilidades a la hora de diseñar los cursos de formación para 

posibilitar la asistencia de toda la plantilla.  
• Garantizar que igual no vean limitadas las posibilidades de formación y que éstas 

ayuden a la conciliación.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Búsqueda de acciones formativas en materia de igualdad de género que se ajusten a 
las necesidades del Plan de igualdad y a las distintas personas responsables o de la 
plantilla (Comisión de seguimiento igualdad, Responsable de igualdad, Totalidad de la 
plantilla para sensibilización en temas de igualdad y mantenerse informados/as).  

- Realización de acciones formativas generales o específicas en las modalidades que 
más se adapten a las necesidades concretas de las personas participantes.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación de ASVA - TP  

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, costes de acciones formativas 
realizados por parte de entidades externas que realicen cursos en materia de igualdad, sede y 
material audiovisual en el caso de formaciones presenciales.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción y de las 
acciones formativas.  

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

N º de cursos realizados del Plan Anual de Formación en materia de igualdad (mujeres y 
hombres)  
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Nombre de los cursos realizados en materia de igualdad de género  

Certificados o diplomas de participación de las formaciones      
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FICHA ACCIÓN Nº: 9 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCIÓN 
ACOSO 

DENOMINACIÓN: Difundir y hacer público el “Protocolo de Actuación” que regula el acoso 
sexual, el acoso por razón de sexo y el acoso moral, incluyendo su definición, un 
procedimiento de prevención, actuación y de medidas sancionadoras.   

FECHA: Antes de la finalización del segundo año del plan (2025-2027)  

PRIORIDAD: 2º año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Prevenir, detectar y actuar ante cualquier situación de acoso sexual, acoso por razón 
de sexo y acoso moral que se pueda producir en el ámbito laboral de la organización. 

• Fomentar un ambiente de trabajo adecuado sin repercusiones negativas sobre la 
salud de las personas trabajadoras de la organización.  

• Proporcionar canales y dotar de responsables para llevar a cabo el protocolo de 
actuación y que así la plantilla pueda detectar y denunciar situaciones de acoso.  

• Difundir un posicionamiento expreso de rechazo por parte de la organización sobre 
las situaciones que constituyen acoso. 

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Difusión de manera pública del “Protocolo de actuación” en situación de acoso sexual, 
acoso por razón de sexo y/o acoso moral que se adapte a las características de la 
entidad y que determine definiciones de situaciones de acoso, que regule el 
procedimiento de denuncia y/o detección de la situación, que especifique la garantía 
de privacidad de la víctima, así como la fijación de actuaciones claras a adoptar en caso 
de que se produzca dicha situación. 

- Incorporar una noticia informativa sobre la aprobación del Protocolo de actuación de 
acoso en la página web y envío a la totalidad de la plantilla por correo electrónico. Se 
incluirá también en el Google Drive y se tratará en las reuniones de equipo técnico 
periódicas.  

- Aprobación y difusión del Protocolo de Actuación de acoso por la Comisión de Igualdad 
y Junta Directiva de ASVA - TP.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación-Administración de ASVA - TP y trabajadora social.  

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  
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Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, guías y normativa en materia 
de acoso, servicios de Prevención de riesgos laborales.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Existencia del documento de “Protocolo de Actuación” de situación de acoso 

Registro que evidencie la comunicación efectuada del protocolo a la plantilla (correo 
electrónico, página web)  

N º de situaciones detectadas o denunciadas desde la aprobación del Protocolo (mujeres y 
hombres) 

N º de consultas atendidas en relación al “Protocolo de Actuación” (mujeres y hombres) 
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FICHA ACCIÓN Nº: 10 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE SALUD LABORAL    

DENOMINACIÓN: Garantizar el carácter urgente y confidencial del citado proceso, así como 
el respeto y la prohibición de cualquier tipo de represalias hacia cualquier de las personas 
que intervengan en el mismo.    

FECHA: Antes de la finalización del segundo año del plan.   

OBJETIVOS: 

• Prevenir, detectar y actuar ante cualquier situación de acoso sexual, acoso por razón 
de sexo y acoso moral que se pueda producir en el ámbito laboral de la organización. 

• Fomentar un ambiente de trabajo adecuado sin repercusiones negativas sobre la 
salud de las personas trabajadoras/es de la organización.  

• Promover un buen clima laboral que proteja y otorgue libertad a los/as 
trabajadores/as a la hora de denunciar este tipo de situaciones.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- En la redacción del “Protocolo de actuación en situación de acoso sexual, acoso por 
razón de sexo y/o acoso moral” se debe especificar la garantía de privacidad de la 
víctima, así como la fijación de actuaciones claras a adoptar en caso de que se 
produzca dicha situación. 

- Cualquier persona de la plantilla recibirá el Protocolo y éste será accesible en todo 
momento, donde quedará estipulado de forma clara a quién debe acudir la víctima en 
caso de denuncia de acoso y que su declaración será totalmente confidencial.  

- Uno de los requisitos mínimos del Protocolo de actuación será su carácter urgente, 
estableciéndose los plazos de tiempo y las diferentes fases en el análisis, investigación 
y resolución por parte de la entidad.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación-Administración de ASVA - TP.    

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, protocolo de acoso.   

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción.  

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  
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Existencia del documento de “Protocolo de Actuación” de situación de acoso 

Referencia a los plazos de tiempo determinados en el protocolo  

Referencia a la cláusula de confidencialidad que asegure la protección de la victima 
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FICHA ACCIÓN Nº: 11 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE 
INCLUSIVO    

DENOMINACIÓN: Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organización, prestar 
atención al uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guía de lenguaje 
no sexista. 

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029). Cada vez que se cree un 
documento o se redacte por parte del personal.   

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Ajustar la imagen a la realidad de la organización según el compromiso y la realización 
de las prácticas de RRHH, teniendo en cuenta el principio de Igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres.  

• Promover y garantizar el uso del lenguaje igualitario y no sexista en la entidad.  

• Crear una cultura interna de comunicación con perspectiva de género. 

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Consultar manuales y códigos para realizar las modificaciones de lenguaje inclusivo. 
- Adecuación y revisión de la documentación y publicidad de la organización 

(comunicación interna y externa) a las normas de un lenguaje no sexista evitando el 
uso del masculino genérico.  

- Modificación de la documentación, formularios, impresos, dossiers y demás 
comunicaciones según las normas y herramientas de lenguaje no sexista. 

- Revisión de las imágenes de la entidad para que no reproduzcan estereotipos de 
género.  

- Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organización, prestar atención al 
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guía de lenguaje no 
sexista. 

- Comunicación a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrónico el 
compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la 
participación de todos/as.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación-Administración de ASVA - TP.    

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  
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Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, material con normas y 
herramientas de lenguaje inclusivo. 

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción.  

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Nº de documentos cambiados a lenguaje inclusivo. 

Contenido modificado de los folletos, formularios, dossiers. 

Nº de consultas atendidas en materia de lenguaje inclusivo 

Contenido de las consultas en materia de lenguaje inclusivo por parte de la plantilla 
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FICHA ACCIÓN Nº: 12 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE 
INCLUSIVO    

DENOMINACIÓN: Comunicación a la totalidad de la plantilla a través de un correo 
electrónico el compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para 
promover la participación de todos/as.  

FECHA: Durante toda la vigencia del Plan (abril 2025- abril 2029).  

PRIORIDAD: 

OBJETIVOS: 

• Ajustar la imagen a la realidad de la organización según el compromiso y la realización 
de las prácticas de RRHH, teniendo en cuenta el principio de Igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres.  

• Promover y garantizar el uso del lenguaje igualitario y no sexista en la entidad.  

• Crear una cultura interna de comunicación con perspectiva de género. 

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Consultar manuales y códigos para realizar las modificaciones de lenguaje inclusivo. 
- Adecuación y revisión de la documentación y publicidad de la organización 

(comunicación interna y externa) a las normas de un lenguaje no sexista evitando el 
uso del masculino genérico.  

- Modificación de la documentación, formularios, impresos, dossiers y demás 
comunicaciones según las normas y herramientas de lenguaje no sexista. 

- Revisión de las imágenes de la entidad para que no reproduzcan estereotipos de 
género.  

- Cuando se cree un nuevo documento o registro en la organización, prestar atención al 
uso de lenguaje no sexista y hacer uso de las herramientas de la guía de lenguaje no 
sexista. 

- Comunicación a la totalidad de la plantilla a través de un correo electrónico el 
compromiso y la responsabilidad en el uso del lenguaje inclusivo para promover la 
participación de todos/as.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla.  

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación-Administración de ASVA - TP.    

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   
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Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, material con normas y 
herramientas de lenguaje inclusivo, correo electrónico.  

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Nº de correos electrónicos informativos sobre utilización de comunicación inclusiva a la 
plantilla.  

Nº de mujeres y hombres que han recibido información sobre comunicación inclusiva.  
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FICHA ACCIÓN Nº: 13 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE TRANSVERSALIDAD DE GÉNERO Y 
DIFUSIÓN DEL PLAN    

DENOMINACIÓN: Comunicación del proyecto del Plan de Igualdad en la página web, redes 
sociales, diferentes vías de comunicación externa.   

FECHA: Antes de la finalización del primer año del plan la presentación de la aprobación y 
visado del Plan de igualdad. Comunicaciones informativas anuales sobre su seguimiento.  

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Proporcionar una imagen externa de la entidad comprometida con la igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres.  

• Dar a conocer el proyecto del Plan de Igualdad a la totalidad de la plantilla, a los/as 
asociados/as y al público en general.  

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- Una vez aprobado y firmado el Plan de Igualdad por la Comisión negociadora, 
informar a través de diferentes vías de comunicación externa los objetivos y el 
contenido del mismo a toda la plantilla, a personas asociadas y público en general.  

- Publicación a través de una noticia el compromiso y el Plan de Igualdad de la entidad 
en la página web, grupos de difusión de whatsapp, correo electrónico.   

- Publicación a través de las redes sociales de la entidad el compromiso con la 
igualdad y la noticia de aprobación del II Plan de Igualdad de la entidad.  

- Reservar en la página web y/o Intranet un espacio para difundir el compromiso de la 
empresa con la Igualdad de oportunidades.    

- En colaboraciones o participación en otros medios externos o con otras entidades en 
actividades de promoción de la organización, hacer alusión a la aprobación y puesta 
en marcha del plan.  

- Difundir el Plan en otros canales de comunicación externa: presentación de 
proyectos y programas, reuniones con otros organismos externos, etc.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Público en general.   

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP y responsable de comunicación. 

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, página web, redes sociales, 
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servicios informáticos, reuniones, documentos estratégicos.   

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Nº de artículos, noticias, apartados publicados en la página web haciendo referencia al plan.  

Nº de colaboraciones con otras entidades o medios externos donde se ha informado sobre el 
plan  

Nº de publicaciones en redes sociales en referencia a la igualdad de oportunidades o al mismo 
plan.  
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FICHA ACCIÓN Nº: 14 ÁREA A DESARROLLAR: ÁREA DE TRANSVERSALIDAD DE GÉNERO Y 
DIFUSIÓN DEL PLAN 

DENOMINACIÓN: Difundir el Plan de igualdad y documentos asociados en el Kit de 
Bienvenida de la asociación para las nuevas incorporaciones. 

FECHA: Durante toda la vigencia Plan de igualdad (abril 2025- abril 2029). Cada vez que hay 
una nueva incorporación en la entidad.   

PRIORIDAD: 1er año. Permanente.  

OBJETIVOS: 

• Dar a conocer el Plan de Igualdad a la totalidad de la plantilla, incluidas las nuevas 
personas contratadas.   

DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES: 

- En las nuevas incorporaciones y contrataciones de la entidad, se hace entrega de un 
Kit de bienvenida con documentos informativos (relativos al Sistema de gestión de 
calidad, normativas de Prevención de riesgos laborales, Protección de datos de 
carácter personal).  

- Se incluirá dentro del Kit de bienvenida el documento del Plan de igualdad aprobado 
y otros documentos relacionados (Protocolo de selección de personal, Protocolo de 
acoso, Documento de conciliación, Convenio Colectivo laboral.)  

- Se dará acceso a las nuevas incorporaciones al Google Drive compartido donde se 
incluyen todos los documentos de seguimiento del Plan y se informará que en la 
página web de la entidad se dispone de información actualizada sobre el Plan y su 
contenido, así como de quienes son las personas integrantes de la Comisión de 
seguimiento.  

DESTINATARIOS (a quién va dirigida): Totalidad de la plantilla ASVA - TP.    

RESPONSABLE ACCIÓN: Coordinación ASVA - TP     

RECURSOS PARA LA REALIZACIÓN DE LA ACCIÓN:  

Humanos: Personal responsable de llevar a cabo la acción.   

Materiales: material informático, fungible, de oficina, internet, google drive, kit de bienvenida.   

Económicos: Solo coste de nº de horas del personal responsable de realizar la acción. 

INDICADORES DE EVALUACIÓN: (cómo se medirá el cumplimiento)  

Documentos del Kit de bienvenida de nuevas incorporaciones  
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Nº de mujeres y hombres contratadas que han recibido el Kit de Bienvenida con el Plan de 
igualdad.  
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN  

Los objetivos y acciones recogidos en el I Plan de Igualdad de ASVA - TP, requieren de un 
proceso de seguimiento y evaluación que mida el cumplimiento de las actuaciones 
planteadas y su impacto en la plantilla. La Comisión de seguimiento, evaluación y revisión 
del Plan de Igualdad de ASVA TP está formada por: 

Nombre y Apellidos  Puesto profesional  

Inmaculada Puchades Andrés  PRESIDENTA DE LA JUNTA DIRECTIVA 

Elvira Ródenas  REPRESENTANTE SINDICAL - UGT  

 

El seguimiento y la evaluación se conciben dentro de un proceso de mejora continua en 

el marco del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluación también se concibe 

como el instrumento necesario para la detección de obstáculos y necesidades y, en su 

caso, para el reajuste de las acciones.  

El seguimiento y la evaluación se efectuarán en distintos momentos: 

• Evaluación previa (se corresponde con el diagnóstico de género presentado). 

• Seguimientos intermedios del Plan de Igualdad en medio de la duración de la 

vigencia del plan, donde se determinará un diagnostico actualizado, los logros y 

dificultades encontradas durante la ejecución, resultados de los indicadores y 

grado de cumplimiento de las acciones. Todo ello se recogerá en un Informe de 

Seguimiento intermedio, con sus correspondientes reuniones de la Comisión de 

Igualdad para su realización.  

• Actas de las reuniones de las Comisiones de Igualdad convocadas con carácter 

anual para el seguimiento del Plan y aquellas que se realicen en cualquier 

momento de forma extraordinaria.  

• Seguimiento del Plan a través de indicadores de seguimiento de cada acción que 

debe aportar una visión concreta de los resultados obtenidos con la finalidad de 
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conocer el nivel de cumplimiento de dichas medidas. Quedarán recogidos los 

resultados de los indicadores en un registro de indicadores de igualdad.  

• Al finalizar el tiempo de implementación y desarrollo del presente Plan de 

Igualdad, será preciso llevar a cabo una evaluación general final de todo el 

proceso, realizándose un informe final de evaluación con el objeto de:  

˗ Conocer el modo en que se han ejecutado las acciones previstas y su grado de 

adecuación con respecto a los objetivos establecidos.  

˗ Informar sobre el grado de consecución y cumplimiento del Plan.  

˗ Conocer el Impacto del I Plan en la plantilla de ASVA - TP. 

˗ Además, en el informe final se considerarán los datos y la información obtenida a 

partir de las investigaciones, estudios realizados y resultados de indicadores 

durante el desarrollo del Plan. 

Toda esta evaluación final se plasmará en un Informe de Evaluación del Plan de Igualdad. 

Para ello, además se podrán utilizar herramientas complementarias de consulta al 

personal de ASVA - TP, para obtener información cualitativa sobre el impacto de las 

acciones en la organización.  

El seguimiento del Plan se establecerá desde el primer momento en que se ponga en 

marcha la implementación de las medidas y se realizará por parte de la Comisión de 

seguimiento, evaluación y revisión del Plan de Igualdad de ASVA - TP.   

Para el seguimiento de las acciones de igualdad se utilizarán herramientas de medición y 

seguimiento adaptadas a cada acción,  indicadores en cada una de las acciones y 

documentos que evidencien la actividad, que señalizarán, medirán e indicarán la evidencia 

de la acción. Estas herramientas, que se plasmarán a través de registros, permitirán 

conocer el grado de aplicación y consecución de la acción, obtener datos cuantitativos y 

cualitativos tras su implantación y recoger el nivel de satisfacción alcanzado. Entre estas 

herramientas se podrán utilizar indicadores cuantitativos y cualitativos, fichas y registros 
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de ejecución de las acciones, cuestionarios de satisfacción u opinión, etc., y demás 

documentos que evidencien las acciones de igualdad.  

Por tanto, se hará uso en cada caso de indicadores tanto cualitativos como cuantitativos 

recogidos en cada una de las fichas de las acciones del presente Plan.  

 

RECURSOS  

Recursos económicos: la Asociación dotará de los recursos económicos necesarios en 

aquellas acciones que requieran un coste económico. En cada una de las fichas de las 

acciones se especifica la previsión económica, si la acción lo requiere, o se especifica que 

no tiene un coste extra previsto. Ello no está exento de que durante la implementación 

de las acciones puedan surgir gastos derivados o recursos económicos necesarios para su 

adecuada ejecución, que no hayan estado previstos inicialmente. Por lo que las 

previsiones presupuestarias de las acciones pueden variar una vez realizadas, 

guardándose siempre los documentos que evidencien finalmente el valor presupuestado. 

Recursos Materiales: se contará con los recursos propios de la asociación, tanto a nivel de 

medios técnicos, como utilización de distintos servicios o colaboración con entidades 

públicas y privadas. Esto incluye la utilización de las instalaciones del centro, material 

informático, materiales audiovisuales, de impresión de la asociación para llevar a cabo las 

actuaciones previstas en este Plan de Igualdad.  

Recursos del Entorno: Se tendrán en cuenta también los recursos existentes por parte de 

Administraciones públicas o entidades privadas en materia de igualdad de género con las 

que se pueda colaborar, así como solicitar asesoramiento técnico específico si se requiere. 
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MODIFICACIÓN DEL PLAN 

 

El presente Plan de Igualdad podrá ser modificado o revisado antes de su vencimiento 
en los siguientes supuestos: 

• Cambios relevantes en la normativa legal aplicable. 
• Alteraciones sustanciales en la estructura organizativa, número de personas 

trabajadoras o tipología de los contratos. 
• Reestructuración de los centros de trabajo o creación de nuevos centros. 
• Resultados obtenidos en la evaluación que indiquen la necesidad de introducir 

ajustes o nuevas medidas. 

Procedimiento de modificación: 

1. La parte que proponga la modificación (dirección o representación de las 
personas trabajadoras) lo comunicará por escrito a la otra parte. 

2. Se convocará a la Comisión de Igualdad para analizar la propuesta y consensuar 
los cambios. 

3. Las modificaciones acordadas deberán reflejarse en un documento anexo al plan 
vigente y serán registradas, en su caso, en REGCON. 

4. Si no existe acuerdo, se seguirá el procedimiento de resolución de discrepancias 
descrito a continuación. 

Procedimiento para solventar discrepancias: 
En caso de discrepancia durante el seguimiento, evaluación, aplicación o revisión del 
plan: 

• Se intentará alcanzar un acuerdo en el seno de la Comisión de Igualdad en un 
plazo máximo de 15 días hábiles desde la reunión donde se haya planteado el 
desacuerdo. 

• Si persiste la discrepancia, cualquiera de las partes podrá: 
o Recurrir al procedimiento de mediación previsto en el convenio colectivo 

aplicable, si lo hubiera. 
o Solicitar la intervención del servicio autonómico de mediación, arbitraje o 

conciliación laboral (TAL). 
o Acudir a la Inspección de Trabajo o autoridad laboral competente, en 

caso de conflicto que pudiera vulnerar derechos fundamentales. 
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