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A través del presente Plan de Igualdad la Federaciéon Salud Mental Castilla y
Ledn pone de manifiesto su compromiso con las personas trabajadoras que
componen la plantilla, para que, a través del mismo, se implanten los objetivos
generales y las medidas especificas que se estimen oportunas para avanzar
en la consecucion de la igualdad real y efectiva y contribuir de este modo a la

mejora de la entidad.

No obstante, dicho compromiso va mucho mas alla de lo estrictamente
laboral, considerando a todas las personas trabajadoras parte de un proyecto
de futuro en el que se busca avanzar y crecer con un horizonte comun, pero
con unos valores y unos principios como base, que son los que han permitido
convertir a la Federacion Salud Mental Castilla y Ledn en una entidad de

relevancia dentro del sector.

Estos valores y principios ya se encuentran instalados en la entidad desde sus
origenes, orientando la base del trabajo en la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y siendo aplicable a todas las
personas que formasen parte del equipo humano. Sin embargo, es voluntad
de la Federacion Salud Mental Castilla y Ledn seguir avanzando y creciendo
en esta linea de actuacidn, fortaleciendo el compromiso con la igualdad en
todos sus aspectos y, evitando cualquier tipo de discriminacion en el ambito
laboral, fornentando este tipo de filosofia entre las personas que forman parte
de |la entidad para que asi, estos valores de igualdad, respeto y diversidad sean
aplicables mas alla del ambito laboral y se instauren en el ambito social y

familiar de las personas que lo conforman.



ANTECEDENTES

La Federacion Salud Mental Castillay Ledn es una entidad sin animo de lucro
gue opera a nivel regional, y que desde 1993 agrupa a 11 asociaciones de la
Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn, ademas de 21 delegaciones en el
medio rural. Desde su fundacion, la Federacion ha trabajado incansablemente
para potenciar el papel de las personas con problemas de salud mental en su
propia recuperacion, promoviendo su empoderamiento y dotandolas de las
herramientas necesarias para mejorar su autonomia personal y ser
protagonistas de sus propias vidas. Asimismo, la organizacion se dedica a
prevenir la exclusién social y a fomentar la participaciéon activa de estas
personas, tanto en el movimiento asociativo como en los 6rganos de gobierno

y consulta de la entidad.

Uno de los grandes retos de la Federacion es alcanzar la igualdad real y
asegurar una calidad de vida 6ptima tanto para las personas con problemas
de salud mental como para sus familiares. A lo largo de los anos, la Federacion
ha implementado numerosos programas, procedimientos internosy medidas
positivas con el fin de crear un ambiente de trabajo que promueva el respeto
entre las personas, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y
la integracion de la diversidad. Estos esfuerzos reflejan su creciente

compromiso con la sostenibilidad y la Responsabilidad Social Corporativa.

Es importante subrayar que la Federacion ya demostré su firme compromiso
con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mediante la
elaboracion del Plan de Igualdad anterior, cuya vigencia abarcé desde 2019
hasta 2023. En este contexto, la Federacién concibe el Plan de Igualdad como
un conjunto de medidas ordenadas y evaluables, destinadas a garantizar la
igualdad de trato y oportunidades dentro de la organizacion y a prevenir
cualquier forma de discriminacion por razén de sexo. El objetivo primordial del
Plan es asegurar la plena igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres en el seno de la Federacion.

Ademas, la Federacién Salud Mental Castilla y Ledn ha sido distinguida con
el sello Optima Castilla y Leén, otorgado por la Junta de Castilla y Ledn un
reconocimiento honorifico que la acredita como Entidad Colaboradora en

Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Esta distincion pone en



valor la labor de la Federacidon en la implementacién de politicas de accién
positiva en su organizacion. Asimismo, la Federaciéon ha firmado la Carta de la
Diversidad, un compromiso voluntario que implica respetar la normativa
vigente en materia de igualdad de oportunidades y no discriminacion, y
adoptar principios fundamentales para fomentar la diversidad y la inclusion.
Igualmente, la Federacion estd adherida al Pacto Mundial de Naciones
Unidas, por el que nos comprometemos a alinear nuestras operaciones con
10 Principios universalmente aceptados en las areas de derechos humanos,
normas laborales, medioambiente y lucha contra la corrupcidon, y a adoptar

medidas de apoyo de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

La Federaciéon también ha recibido el sello Dona con Confianza, de
Fundacion Lealtad, un distintivo que reconoce a las ONG que cumplen con los
mMas altos estandares de transparencia y buenas practicas de gestion. Para
obtener este sello, la Federacidon se sometid a un exhaustivo analisis de su
gestion, gobernanza y transparencia, lo que refuerza la confianza de las

personas donantes en la organizacion.

La Federacion Salud Mental CyL rige su actividad por un sistema de gestiéon
de la calidad basado en la norma ISO 9001:2015, que certifica su sistema de
gestion aplicado en servicios de integracidn laboral, promocién vy

sensibilizacion, estudios, informacién, asesoramiento y formacion, entre otros.

En linea con estos compromisos, y a pesar de no estar obligada por ley a
desarrollar un Plan de Igualdad debido a su tamano organizativo, la
Federacion ha decidido avanzar en la elaboracion del |l Plan de Igualdad. Esta
decision refleja su firme voluntad de continuar fomentando la igualdad de
oportunidades y su determinacién de seguir implementando medidas que
promuevan la conciliacién y el bienestar de toda su plantilla. El Plan de
Conciliacién ya existente, que fue parte integral del Plan de Igualdad 2019-
2023, incluye medidas como la flexibilidad horaria, la posibilidad de teletrabajo,
permisos retribuidos y la reduccion de la jornada semanal, entre otras, todas
ellas orientadas a compatibilizar el tiempo laboral y personal de las personas
trabajadoras. Este enfoque integral y progresista es una clara muestra del
compromiso de la Federacion con la mejora continua en la calidad de vida de

su equipo y la igualdad real en el entorno laboral.
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MARCO JURIDICO




INTERNACIONAL EUROPEO

NACIONAL AUTONOMICO



INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas de 1945: primer instrumento que, a partir de su
predmbulo, reconoce la igualdad entre hombres y mujeres. “Los pueblos de las
Naciones Unidas estan resueltos a reafirmar la fe en los derechos fundamentales del
hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana, en la igualdad de derechos

de hombresy mujeres y de las naciones grandes y pequenas.”

Declaraciéon Universal de Derechos Humanos de 1948: “Todos los seres humanos
nacen libres e iguales en dignidad y derechos”. “Toda persona tiene todos los derechos
y libertades proclamados en esta declaracién, sin distincidon alguna de raza, color, sexo,

idioma, religién, nacimiento o cualquier otra condicion”.

Conferencia Beijing 1975: La Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing establece
una serie de objetivos estratégicosy medidas para el progreso de las mujeresy el logro
de la igualdad de género en 12 esferas cruciales: la mujer y la pobreza, educacion y
capacitacion de la mujer, la mujer y la salud, la violencia contra la mujer, la mujery los
conflictos armados, la mujer y la economia, la mujer en el gjercicio del poder y la
adopcién de decisiones, mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer, los
derechos humanos de la mujer, la mujer y los medios de difusion, la mujer y el medio

ambiente, la nifa.



EUROPEO

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombresy

mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de diciembre de 2011, por
la que se crea la orden europea de proteccidn, «destinada a proteger a una persona contra actos
delictivos de otra que puedan poner en peligro su vida, su integridad fisica o psicolégica y su

dignidad, su libertad individual o su integridad sexual».

Compromiso estratégico para la igualdad de género 2016-2019, centrado en los cinco ambitos
prioritarios siguientes: aumento de la participacion de la mujer en el mercado laboral e igual
independencia econdmica; reduccién de las brechas de género en materia de remuneraciény
pensiones y, por consiguiente, lucha contra la pobreza entre las mujeres; promocién de la
igualdad entre mujeres y hombres en la toma de decisiones; lucha contra la violencia de género
y proteccién y apoyo a las victimas; promocién de la igualdad de género y los derechos de las

mujeres en todo el mundo.

Plan de Accién en materia de género 2016-2020: se destaca la necesidad de conseguir
plenamente el disfrute integro y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y
las libertades fundamentales por parte de las mujeres y las nifas, asi como la consecucién del

objetivo de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y las nifas.

Estrategia para la igualdad 2020-2025, responde al compromiso de la Comision Europea de
avanzar de forma sustancial hacia una Europa con mayor igualdad de género, poniendo fin a la
violencia de género, combatiendo los estereotipos, eliminando las brechas salariales y

promoviendo la participacién entre otros objetivos.

Plan de Accién para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres en la Accién
Exterior 2021-2025 (GAP Ill) de la UE, que tiene como objetivo acelerar el progreso en el
empoderamiento de mujeres y nifas, y salvaguardar los avances logrados en materia de

igualdad de género.

Agenda 2030. Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): ODS 5, «Lograr la igualdad de género

y empoderar a todas las mujeres y las nifias».



NACIONAL

Constitucion espainola 1978: Articulo 14: Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religiéon,

opinidon o cualquier otra condiciéon o circunstancia personal o social.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres: En el Titulo Segundo, Capitulo Primero, se establecen las pautas generales
de actuacion de los poderes puUblicos en relacion con la igualdad, se define el principio
de transversalidad y los instrumentos para su integracion en la elaboracién, ejecucién

y aplicacién de las normas.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacioén.: Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborard un diagndstico

negociado, en su caso, con la representacioén legal de las personas trabajadoras,

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

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

hombres.
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan
determinadas medidas de respuesta a las consecuencias econdmicas y sociales de la
Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccidn de la isla de La Palma y a otras
situaciones de vulnerabilidad; de transposicidon de Directivas de la Unidn Europea en
materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacién de
la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucién

y cumplimiento del Derecho de la Unién Europea.



AUTONOMICO

Ley 7/2007, de 22 de octubre, de Modificacién de la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de

Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Castillay Ledn.

Orden FAM/1640/2005, de 9 de diciembre, por la que se aprueban las bases
reguladoras para la concesiéon de las subvenciones en el ambito de la Consejeria de

Familia e Igualdad de Oportunidades.

Orden FAM/1822/2007, de 25 de octubre, por la que se creany regulan las Comisiones

Territoriales contra la Violencia de Género en Castillay Ledn.

Decreto 133/2003, de 20 de noviembre, por el que se crea y regula la Comisiéon

Regional contra la Violencia hacia la Mujer. Decreto 87/2007 que modifica el anterior.

Real Decreto 355/2004, de 5 de marzo, por el que se regula el Registro central para

la proteccidn de las victimas de la violencia doméstica.

Real Decreto 513/2005, de 9 de mayo, por el que se modifica el Real Decreto
355/2004, de 5 de marzo, por el que se regula el Registro central para la proteccién de

las victimas de la violencia doméstica.



PRINCIPIOS APLICABLES




El presente Plan de Igualdad esta claramente marcado por una serie de
principios rectores que pretenden implantar dentro de la entidad una
absoluta igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres. Estos

principios se pueden exponer de la siguiente manera:

Para fortalecer la capacidad de disenar e implementar politicas y programas

orientados al fomento y promocion de la igualdad.

Tiene como fin promover y propiciar el entendimiento de las personas con
diferentes condiciones, reconociendo la singularidad y diferencias de cada

una de ellas.

Con este principio, se pretende acabar con las ideas preconcebidas
establecidas en base a los papeles tradicionalmente atribuidos socialmente a

mujeres y hombres.

Pretende impulsar el reparto equilibrado de tareas domésticas vy
responsabilidades familiares con el fin de distribuir de manera justa los

tiempos en la vida de las mujeres y de los hombres.



La transparencia consiste en aportar informaciéon clara, comprensible sin
emitir juicios de valor u opiniones subjetivas. Consiste en expresarse de

manera clara, veraz y objetiva.

La participacion hace referencia a que, durante todo el proceso, las partes se
mantengan involucradas, comprometidas y colaborativas en cada uno de los
pasos que se vayan produciendo para avanzar en la elaboracion y curso del

presente Plan de Igualdad

Significa actuar de acuerdo a las exigencias morales y éticas que rigen el
sistema normativo de una comunidad. Las acciones de una persona deben
estar en la misma linea de lo que la sociedad considera como un acto honrado

y leal.

Una sociedad sana no puede permitir ningun tipo de violencia hacia las
mujeres ya sea explicita, como puede serlo una agresion de caracter fisico o,
implicita como es el sentimiento de malestar, incomodidad o miedo que se
pueda generar o desprender de una situacion de acoso. Su objetivo, es
proteger a las mujeresy evaluar el riesgo que corren tanto ellas como sus hijas

e hijos ante situaciones violentas que atenten contra sus personas.



METODOLOGIA




El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado teniendo en cuenta el
contexto social, territorial e histérico en el que se sitUa la Federacién Salud

Mental Castillay Ledn.

Asimismo, este documento conforma el resultado de la respuesta a una serie
de cuestiones basicas que han permitido estructurar y elaborar el presente
Plan de Igualdad con una metodologia clara y concisa, desarrollada de
Mmanera consensuada entre el personal de la propia entidad y la gerencia de

la misma.

Dichas cuestiones basicas se exponen a continuacion:

¢POR QUE? ¢PARA QUE?
Diagnéstico Objetivos Medidas Personas

destinataria

-

; ¢CUANTO ’ ¢COMO SE
¢CON QUE? ¢CUANDO? >
TIEMPO? EVALUA?
Recursos Vigencia Cronograma Indicadores

18



El objetivo principal que se pretende conseguir con el presente Plan de
Igualdad es promover la igualdad real de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres. Ademas, se busca contribuir a instaurar la igualdad tanto

en el dmbito laboral de la entidad, como a nivel social e individual.

Se tiene como objetivo inculcar a la plantilla unos principios de igualdad real
y efectiva, y de esta manera, contribuir a que estas personas los interioricen y
trasladen poco a poco a su vida diaria. Para ello se ha realizado un estudio de
la situacion actual de las personas trabajadoras en la entidad desagregado por
sexos. Este estudio se ha realizado en base a un cuestionario diagndstico
cuantitativo y cualitativo, el cual ha sido cumplimentado por todas las areas

de la entidad siguiendo una metodologia aplicable a estudios de género

Para favorecer el estudio de los datos, éstos se muestran en un documento
independiente mediante graficas para poder analizar de manera visual los

siguientes aspectos establecidos en el R.D. 901/2020:

e Caracteristicas generales e Formacién

e Accesoy Seleccion e Conciliacion

e Clasificacién Profesional e Retribucion

¢ AntigUedad en la entidad e Acoso Sexual y por Razdn de Sexo

e Promocidn profesional
e Condiciones de trabajo

Una vez obtenida la informacién del analisis diagndstico, se ha procedido a
establecer los objetivos, asi como las medidas para cumplirlos. Junto con estos
objetivos y medidas incorporadas en este Plan de Igualdad, se incluyen unos
indicadores de seguimiento con la finalidad de evaluar y comprobar su
efectividad y, de tal manera, poder analizar el impacto que dichas medidas
tienen dentro de la entidad. Ademas, se establece un cronograma, a modo
orientativo, de apoyo para implementar las actuaciones contempladas en el

Plan de Igualdad en base a un orden de prioridades.



AMBITO Y VIGENCIA




El presente Plan de Igualdad ha sido consensuado y aprobado por parte de la
Federacion y por la representacion de la plantilla a través de un representante
del sindicato UGT, lo que pone de manifiesto que, el resultado, se encuentra

basado en el didlogo y en la buena fe.

De la misma manera, mediante el presente Plan de Igualdad, se legitima a la
entidad para su presentacion ante el Registro de Convenios Colectivos
(REGCON: Registro y Deposito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos

de Trabajo y Planes de Igualdad).

Dirigido a todas las personas trabajadoras que componen la plantilla de la

Federacién Salud Mental Castillay Ledn.

El ambito de aplicacion del Plan de Igualdad unicamente se circunscribe a la
provincia vallisoletana, dado que es el Unico centro de trabajo existente, por lo

gue su ambito de aplicacidn sera el provincial de Valladolid.

El plazo de vigencia del Plan de Igualdad se inicia el 12/09/2024 y se extiende
hasta el 12/09/2028. Una vez finalice la vigencia del presente Plan, se debera

de iniciar la negociacion de uno nuevo.



PARTES QUE
CONFORMAN AL
PLAN DE IGUALDAD




El presente plan se ha suscrito de manera consensuada por parte de la

entidad y de la representacién de las personas trabajadoras.

EN REPRESENTACION DE LA ENTIDAD

- Elena Briongos Rica. Presidenta de la Federacion
- Patricia Quintanilla Lopez. Coordinadora técnica de la Federacion.

- Angel Lozano de las Moreras. Gerente de la Federacion.

EN REPRESENTACION DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS

- JesUs Sanchez San José. Representante legal de las personas

trabajadoras.

CONSULTORA EXTERNA EXPERTA EN
PLANES DE IGUALDAD

Data Consulting ha permanecido siempre activa prestando el asesoramiento
que ha sido necesario en cada momento, informando de la normativa
aplicable e impulsando el proceso mediante la convocatoria de las reuniones,
asi como a través de la redaccion y envio a las partes de las actas para aprobar

los contenidos abordados.



ANALISIS DIAGNOSTICO




El diagnostico se elabord utilizando datos cuantitativos hasta el 31 de
diciembre de 2023, recopilados en 2024. La informacion fue desagregada por
sexo, de acuerdo con las directrices establecidas en el Anexo del R.D. 901/2020.
El proceso involucré al personal de administracién, asesoria laboral y
consultores externos, lo que permitid una vision integral de la situacion de la

empresa.

Para obtener una comprension mas profunda de la percepcién del personal,
se realizd una encuesta que recogid opiniones y percepciones de las personas
trabajadoras. Se destacd la importancia de la participacion y sinceridad de las
personas encuestadas, garantizando el anonimato y la confidencialidad de las
respuestas. La experiencia con el Plan de Igualdad anterior generé un mayor
nivel de concienciacién entre la plantilla, haciendo que su colaboracién fuera

crucial para el diagnostico y el disefo del nuevo Plan de Igualdad.

La descripcion de los perfiles profesionales y los puestos de trabajo se llevd a
cabo atendiendo a las necesidades especificas de cada posiciéon. Se detallaron
las responsabilidades, habilidades, competencias, formacién y conocimientos
necesarios. Esta informacioén, recogida en las Valoraciones de Puestos de
Trabajo, es fundamental para la seleccidon de personal, la promocién
profesional y la gestiéon del talento, garantizando que cada puesto esté
alineado con los objetivos de |a organizacion y las capacidades de las personas

trabajadoras.

El analisis de la distribucion de la plantilla segun sexo reveld una
representaciéon mayoritaria de mujeres, con un 73%, frente a un 27% de
hombres. Este dato es relevante para comprender la dindmica de género
dentro de la organizacion y para implementar politicas que promuevan la
igualdad y la diversidad. Se identificaron areas donde se podria mejorar la

representacion masculina en ciertos puestos y niveles jerarquicos.

Un analisis demografico mostrd que la mayoria de las personas trabajadoras
se encuentra en el rango de edad de 30 a 55 anos. Este perfil etario es

importante para disenar programas de formacion y desarrollo que se adapten



a las necesidades de las personas trabajadoras en diferentes etapas de su

carrera.

El proceso de acceso y seleccion de personal se basa en criterios objetivos y
transparentes, garantizando la igualdad de oportunidades. Se implementan
medidas para evitar sesgos de género y asegurar que todas las personas
candidatas sean evaluadas de manera justa. La participacion de un equipo
diverso en el proceso de seleccion contribuye a mantener un enfoque

equilibrado y equitativo.

La clasificacion profesional se realiza de acuerdo con las responsabilidades y
competencias requeridas para cada puesto. Se busca establecer una
estructura clara que permita a las personas trabajadoras entender su posicion
dentro de la organizacion y las oportunidades de desarrollo profesional
disponibles. Esta claridad contribuye a la retencion del talento y a la

satisfaccion laboral.

Se evaluaron las condiciones de trabajo, incluyendo horarios, flexibilidad y
ambiente laboral. Se identificaron areas de mejora, especialmente en lo que
respecta al equilibrio entre la vida laboral y personal, destacando la necesidad

de ajustar las condiciones para mejorar este equilibrio.

Las oportunidades de promocion profesional dentro de la organizacion
también fueron evaluadas. Se destacd la importancia de establecer criterios
clarosy objetivos para el avance en la carrera. Fomentar un entorno que apoye
el desarrollo profesional es esencial para la retencion del talento y la creaciéon

de un ambiente laboral inclusivo.

Se analizé cdmo la organizacion promueve el ejercicio de los derechos de las
personas trabajadoras en relacién con su vida personal, familiar y laboral. Se
identificaron politicas que apoyan la conciliacién, considerando que ya se
contaba con un Plan de Conciliacion antes de la elaboracion de este |l Plan de

lgualdad.

Finalmente, se evaluaron los canales de comunicacion internay su efectividad

en la transmision de informacion relevante a las personas trabajadoras

En conclusion, el diagndstico proporciona una vision integral de la situacion

actual de la organizacion en términos de igualdad de género, condiciones



laborales y desarrollo profesional. Se identificaron areas clave para la mejoray
se establecieron recomendaciones para el disefno de un nuevo Plan de
Igualdad que promueva un entorno laboral inclusivo y equitativo. La
implementacion de estas medidas es fundamental para garantizar que todas
las personas trabajadoras se sientan valoradas y representadas en la

organizacion.



AUDITORIA RETRIBUTIVA




METODOLOGIA TECNICA

En este caso y para adaptar los resultados a lo exigido en materia de igualdad
(R.D. 902/2020), se han examinado tanto los salarios totales como la
desagregacion de dichos salarios, analizando en cada caso las posibles
brechas salariales que pudieran darse. Asi mismo, se ha tenido en cuenta la
metodologia utilizada por la Federacion Salud Mental Castilla y Ledn para la
valoraciéon de los puestos de trabajo y elaboracién de una politica salarial. El
Convenio Colectivo aplicable en esta situacion es de 27 de junio de 2019, de la
Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el XV Convenio
Colectivo General de Centros y servicios de atenciéon a personas con
discapacidad, por lo que es este instrumento que se ha utilizado como
comparativa para evaluar las condiciones salariales de las personas

trabajadoras de la Federacion Salud Mental Castillay Leon.

En el caso que nos ocupa, se utilizé la metodologia “Sistema de valoracion de
puntos de factor” para la valoracidn de los puestos de trabajo y posterior

politica salarial, dividiendo por convenios la totalidad de los puestos de trabajo.

Para el calculo de brechas salariales, se ha tenido en cuenta lo indicado en la
Herramienta de Autodiagndstico de Brecha Salarial del Ministerio de Igualdad,

aplicando la siguiente féormula:

Salario hombres — Salario mujeres
Brecha salarial =

Salario hombres

Si bien es cierto que del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores se puede
extraer que la brecha salarial deberia ser calculada dividiendo entre los salarios
de las mujeres, tanto la Guia del Ministerio de Igualdad, como ONU Mujeres,
indican que la brecha salarial ha de calcularse de la manera expuesta, es decir,

gue el divisor deberd ser el salario de los hombres.


https://www.boe.es/eli/es/res/2019/06/27/(2)
https://www.boe.es/eli/es/res/2019/06/27/(2)
https://www.boe.es/eli/es/res/2019/06/27/(2)

DIAGNOSTICO CUANTITATIVO

En base a los datos cuantitativos aportados por la Federacion de Salud Mental
de Castilla y Ledn, concluimos que no existen diferencias significativas en la
percepcion de los salarios entre las personas trabajadoras. Aungue se
identifico una brecha salarial, esta se encuentra justificada por criterios
objetivos, tales como el tiempo efectivamente trabajado y los complementos

anadidos al salario base.

Es importante destacar que la plantilla de la Federacion es estable y perdura
en el tiempo, lo cual es un aspecto positivo para la organizacion. Los puestos
de trabajo se corresponden con el convenio colectivo aplicable y el registro
salarial se realizd en base a las categorias profesionales. Esta alineacién con el
convenio colectivo garantiza que las condiciones laborales sean justas y
adecuadas para toda la plantilla, incluso percibiendo salarios por encima de lo
gue marca el convenio, incluso percibiendo salarios por encima de lo que

marca el convenio.

La Federacion depende en gran medida de subvenciones, lo que implica que
algunos complementos salariales, como el complemento absorbible, corren el
riesgo de desaparecer si no hay fondos suficientes en la organizacion. Esta
dependencia puede generar cierta preocupacion entre las personas
trabajadoras acerca de la estabilidad de sus ingresos adicionales. Sin emlbargo,
la Federacion ha demostrado un compromiso constante con la estabilidad

laboral y la igualdad salarial.

A pesar de no estar obligados por ley a realizar este tipo de registros salariales,
la Federacion esta comprometida con la igualdad y la transparencia en sus
politicas salariales. Este compromiso se refleja en su esfuerzo por mantener

una politica salarial basada en criterios objetivos y no discriminatorios.

En conclusién, la federacion de Salud Mental de CyL basa su politica salarial
en criterios objetivos y equitativos, lo que demuestra una fuerte implicacién
en la creacion de un entorno laboral justo y estable para toda su plantilla. La
dedicacion de la Federacion a la transparencia y la igualdad refuerza su

compromiso con el bienestar y la equidad de su personal.



VIGENCIA'Y PERIODICIDAD

Se realizara una auditoria retributiva de manera anual durante la vigencia del
presente Plan de Igualdad.



OBJETIVOS Y MEDIDAS




La Federacion Salud Mental CyL considera el Plan de Igualdad como un
conjunto estructurado de medidas que pueden ser evaluadasy estan dirigidas
a asegurar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en

la organizacion.

Este plan tiene como objetivo prevenir cualquier forma de discriminacion por
motivo de sexo, garantizando que todas las personas integrantes de la
Federacion, sin importar su género, reciban un trato justo en todos los
aspectos laborales. Esto implica que, con igualdad de capacidades,
conocimientos y cualificaciones, tanto hombres como mujeres deben poder
desempenar sus funciones sin que su sexo, edad, etnia o religidon representen
una barrera. Ademas, se asegura que estas condiciones se reflejen de manera
justa en cuanto a salarios, acceso a la formacidén y oportunidades de desarrollo

profesional dentro de la organizacion.

La Federacién sigue los principios del articulo 3 de la Ley Orgénica 3/2007
(LOIEMH), que establece que la igualdad de trato entre mujeres y hombres
implica la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, incluyendo de manera especial aquellas derivadas de la maternidad,
responsabilidades familiares y estado civil. Con estos principios en mente, la
Federacion Salud Mental CyL se compromete a garantizar que no existan
procesos o politicas discriminatorias por razon de sexo en las areas de acceso,

seleccidn, contratacioén, formacion, promocién y remuneracion.

Asimismo, la Federaciéon tiene como propdsito fomentar la corresponsabilidad
y facilitar la conciliacién entre la vida laboral, personal y familiar mediante la
implementacion de medidas especificas. Estas acciones estan disefadas para
gue todas las personas trabajadoras gestionen sus responsabilidades

familiares y personales sin afectar su desarrollo profesional.

Finalmente, la Federacion Salud Mental CyL deja claro que considera
inaceptable cualquier forma de acoso sexual o discriminacidn por razdén de
sexo dentro de su organizacion. Los objetivos planteados en el Plan de
Igualdad se alcanzaran en la medida en que las personas trabajadoras de la
Federacion se comprometan a romper con viejos paradigmas sexistas, lo cual
se lograra mediante una labor continua de formacion y sensibilizacion en

igualdad de oportunidades.



AREA 1

CULTURA DE LA

AREA 2

AREA 3 |AREA 4

CONDICIONES ACCESOY PROMOCION
. oﬁﬂ"J;?é‘:cToN LABORALES SELECCION PROFESIONAL
7 medidas 4 medidas 4 medidas 2 medidas
AREAS AREA 6 | AREA7 |AREAS8
2 CONCILIACION Y SALUD LABORALY
FORMACION RETRIBUCIONES CORRESPONSABILIDAD | PERSPECTIVA DE
. ) . GENERO
3 medidas 1 medidas 6 medidas 2 medidas
AREA 9 9 3
ACOSO SEXUAL Y/O dreas
POR RAZON DE TOT AL .
SEXO 34 medidas
4 medidas




OBJETIVO 1: Cualitativo: Difundir una cultura organizacional comprometida con la
igualdad, que implique a toda la organizacién y a la totalidad de la plantilla, reforzando

el compromiso

MEDIDA 1.1: Difusiéon del Plan de Igualdad entre todas las personas trabajadoras.

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios Destinados

Cualitativo: Registrar, implantar y difundir el Plan de Igualdad

Comision de seguimiento

2024 2025 2026 2027 2028

3T | 4T 0T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T

Aprobacién del Plan de Igualdad
Difusion a la Junta Directiva de la Federacién (Acta de la JD)

Documentos de difusion

®

Equipamiento informatico

Personal de la Comisién de Seguimiento



MEDIDA 1.2: Creacién de una Comision de Seguimiento encargada de velar por el
cumplimiento del presente Plan de Igualdad

Obj. especifico Cualitativo: Asegurar el cumplimiento del Plan de Igualdad
Responsabilidad Comisién de Seguimiento

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T | 4T 0T | 2T | 3T | 4T 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Indicadores Acta de Constitucion de la Comision de Seguimiento.
Prioridad . ALTA

Sala de reuniones

Medios destinados Personal de la Comisién de Seguimiento



MEDIDA 1.3: Elaboracion de una guia de uso no sexista del lenguaje para su
aplicacion interna y externa.

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios
destinados

Cualitativo: Utilizar un lenguaje neutro en las comunicaciones de la
entidad.

Comisién de Seguimiento

Area de comunicacién

2024 2025 2026 2027 2028

3T | 4T |07 | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T

Documento: Guia para un uso no sexista del lenguaje

Difusion de la guia

MEDIA

Equipamiento informatico

Guias de uso no sexista del Ministerio
Personal de la Comisién de Seguimiento
Personal de Comunicacion



MEDIDA 1.4:

Creacion de un "Buzén de Igualdad", donde se recojan sugerencias,
iniciativas, dudas o quejas en relacién con el Plan de Igualdad del personal

Obj. especifico

Cualitativo: Incluir a la plantilla en el desarrollo del Plan de Igualdad

Responsabilidad

Comision de Seguimiento

Area de desarrollo organizativo

2024 | 2025 2026 2027 2028
[
Calendario 3T‘4T 1T | 2T | 3T 4T 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Creacion del buzén
Indicadores
N° de sugerencias, dudas o quejas recibidas
Prioridad MEDIA
Medios Equipamiento informatico
destinados
MEDIDA15: Realizar una campaha especial de sensibilizacion el Dia Internacional

de la Mujer (8 de marzo) y el Dia Internacional contra la Violencia de Género (25 de
noviembre a través de envio de correos masivos, tablones de anuncio, etc.

Obj. especifico

Cualitativo: Visibilizar la igualdad en la entidad y su posicionamiento
contra la violencia de género

Responsabilidad

Comision de Seguimiento

Area de comunicacion

Calendario

2024 | 2025 2027 2028

3T 4T 1T 2T 2T

T

2T | 3T 4T 1T

N __

38



Indicadores Campanas realizadas, carteles, infografias...

Prioridad MEDIA
Medios EaEielzﬂr:iento informatico
destinados auip

Personal de Comunicacion



MEDIDA 1.6 Mantener en la pagina web un espacio especifico para informar
sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
Federacion

. . Cualitativo: Tener en cuenta la perspectiva de género en la web de la
Obj. especifico

entidad
Responsabilidad Area de Comunicacion
2024 | 2025 2026 2027 2028
Calendario
Indicadores Creacién del espacio y contenidos
Prioridad @ B~A

Equipamiento electrdnico
Medios destinados | Portal web
Personal de Comunicacidon




MEDIDA 1.7: Continuar incluyendo en la acogida de nuevas incorporaciones
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad y el protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo

Obj. especifico

Cualitativo: Garantizar que todas las nuevas incorporaciones estén
informadas y sensibilizadas sobre los aspectos clave relacionados con la
igualdad de género en el entorno laboral.

Responsabilidad

Gerencia

Area de desarrollo organizativo

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario
Indicadores Informacion ofrecida
Prioridad MEDIA
Medios Papeleria
destinados Personal de gerencia

&1



OBJETIVO 2: Cualitativo: Fomentar la participacion equilibrada de mujeres y hombres
en todas las areas y niveles de la organizacioén, optimizando su potencial, gestionando
adecuadamente el talento, mejorando los procedimientos de gestiéon y cumpliendo con
la normativa en materia de igualdad.

MEDIDA 2.1: Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para
conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

Cualitativo: Mantener una base de datos desagregada por sexos en o
Obj. especifico relativo a los motivos de finalizacion del contrato laboral para evaluar e
implantar medidas correctoras.

Responsabilidad Gerencia
2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T | 4T | 0T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T

T

Creacion del registro
Indicadores
Informe de analisis de los datos

Prioridad BAJA

Sala de reuniones

Medios destinados Eduipamiento informatico

Personal de gerencia



MEDIDA 2.2: Revision periédica de las condiciones laborales

Obj. especifico

Cualitativo: Realizar revisiones periédicas de las condiciones laborales y
solicitar retroalimentacion de las personas trabajadoras para identificar
areas de mejora y tomar medidas correctivas segun sea necesario para

mejorar el ambiente de trabajo.

Responsabilidad Gerencia
2024 2025 2026 2027 2028
[ [ [ [
Calendario 3T 4T 0T 2T 3T | 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T
Indicadores Cuestionario de clima laboral
Prioridad BAJA

Medios destinados

Equipamiento informatico
Horas dedicadas a cumplimentar y analizar el cuestionario de clima

laboral




MEDIDA 2.3.: Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacién de contratos eventuales en indefinidos
desagregados por sexo, de la transformaciéon de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo, de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial y
del niGmero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento o la reduccion de
horas de jornada.

Cualitativo: Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo

Obj. especifico relativo a las condiciones de trabajo de la plantilla.

.. Comisién de Seguimiento
Responsabilidad
Administraciéon

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T | 4T 1T 2T 3T | 4T 1T | 2T | 3T | 4T 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T

N° de transformaciones y aumentos y reducciones de jornada

Indicadores

Registro retributivo anual
Prioridad MEDIA
Medios Equipamiento informatico

destinados Perosnal de la Comisidon de Seguimiento



MEDIDA 2.4: Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de comunicacién de
la entidad y verificar que dicha comunicacién se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres.

Cualitativo: Promover la igualdad de oportunidades laborales y facilitar la
movilidad interna dentro de la entidad, asegurando que tanto el personal
a tiempo parcial como a tiempo completo tengan acceso equitativo a las
vacantes y aumentos de jornada.

Obj. especifico

Responsabilidad  Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T | T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 47 | 1T | 2T
Indicadores Comunicaciones realizadas
Prioridad MEDIA
Medios Equipamiento informatico

destinados Correo electrénico



AREA 3. ACCESOY SELECCION

OBIJETIVO 3: Cualitativo: Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el acceso al empleo,
seleccién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

MEDIDA 3.1: Diversificacion de los tribunales de seleccion

Cuantitativo: Procurar que los tribunales de seleccidon estén compuestos por
Obj. especifico personas de diversos géneros y perfiles profesionales, para evitar posibles

sesgos inconscientes en la evaluacion de los candidatos.
Responsabilidad Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T | 4T 1T
Indicadores Informe de analisis de tribunales segregado por sexo
Prioridad BAJA
Medios destinados Personal de gerencia




MEDIDA 3.2: Informe anual de valoracién de los procesos de seleccién.

Obj. especifico

Cuantitativo: Disponer de informacién estadistica actualizada
desagregada por sexo sobre contrataciones, turnos, jornadas,
categorias profesionales y puesto.

Responsabilidad Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T |0T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Indicadores Documento de recogida de datos, Informe de analisis
Prioridad BAJA

Medios destinados

Equipamiento informatico
Software interno

&7



MEDIDA 3.3: Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado
civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas para las entrevistas con
perspectiva de género.

Cualitativo: Garantizar que la seleccién de personal se realice a través de

Obj. especifico o : T . )
J P procedimientos libres de discriminacion por motivos de género.

Responsabilidad | Comision de Seguimiento

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T | 4T 1T 2T 3T | 4T 1T | 2T | 3T | 4T 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T

Documentos y publicaciones revisadas, con sus correspondientes

Indicadores .

correcciones
Prioridad MEDIA
Medios

. Personal que realice la selecciéon
destinados



MEDIDA 3.4 : Protocolizar los procesos de seleccién

Obj. especifico

Cuantitativo: Establecer que, a dos curriculums idénticos, se contrate al sexo

infrarrepresentado.
Responsabilidad Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T 0T | 2T | 3T 4T 1T | 2T 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T 1T | 2T
Indicadores Informe anual de las nuevas contrataciones segregado por sexo
Prioridad MEDIA

Medios destinados

Personal que interviene en seleccidn




OBJETIVO 4: Cualitativo: Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocién
interna con objeto de alcanzar una representacién equilibrada de la mujer en la plantilla,
asegurando un desarrollo y crecimiento profesional entre sexos

MEDIDA 4.1: Desarrollar una politica de promociones internas

Cualitativo: Formalizar una politica de promociones internas que priorice la
promocién de las personas trabajadoras actuales sobre la contrataciéon

Obj. especifico externa. Esto incluye anunciar internamente todas las vacantes vy
oportunidades de ascenso, asegurando que toda la plantilla tengan acceso a
ellas.

Responsabilidad Gerencia
2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T | 4T | 0T | 2T | 3T 4T | 1T | 2T 3T 4T 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T

. Documento de politicas para la promocidn interna
Indicadores
Registro de promociones realizadas anualmente segregado por sexo

Prioridad MEDIA

Equipamiento informatico

Medios destinados .
Personal de gerencia



MEDIDA 4.2: Definicion de planes de desarrollo individual

Obj. especifico

Cualitativo: Crear planes de desarrollo individual para cada persona
trabajadora, que incluya formacién especifica y acompafiamiento en su
progreso.

Responsabilidad

Gerencia

Area de desarrollo organizativo

2024 2025 2026 2027 2028
| | [ |
Calendario 3T 4T 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T‘2T
Indicadores Plan de Formacién Anual
Prioridad BAJA

Medios destinados

Equipamiento informatico

Personal de gerencia

8l



OBJETIVO 5: Cualitativo: Incorporar al plan de formacion talleres teérico-practicos en
materia de igualdad y perspectiva de género para la plantilla de la Federaciéon Salud
Mental Castilla y Leén

MEDIDA 5.1: Proporcionar formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de
la Federacion.

Cualitativo: Dotar a las personas trabajadoras de herramientas y
Obj. especifico conocimientos sobre igualdad de género, para que puedan aplicarlas tanto
en su trabajo como en la relacién con las personas a las que atienden.

Gerencia
Responsabilidad Area de desarrollo organizativo

Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T 2T | 3T | 4T 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Diplomas
Indicadores Contenidos de la formacioén
Registro de asistencia
Prioridad . ALTA

Personal formador externo
Medios destinados | Créditos FUNDAE
Equipamiento informatico



MEDIDA 5.2: Capacitaciéon en educacion sexual inclusiva para intervencion con
personas con discapacidad

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios
destinados

Cualitativo: Preparar al personal para abordar de manera adecuaday sensible
temas de educacién sexual con personas con discapacidad (principios de
educacién sexual inclusiva, derechos sexuales y reproductivos, prevenciéon
del abuso, y estrategias para adaptar la educacion sexual a diferentes tipos
de discapacidad.), respetando su derecho a una educacion sexual integral y
adaptada a sus necesidades.

Area de desarrollo organizativo

Area de Mujer e Igualdad
2024 2025 2026 2027 2028

3T | 4T 0T | 2T | 3T | 4T 1T | 2T 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T 1T 2T

Diplomas
Contenidos de la formacion

Registro de asistencia

MEDIA

Personal formador externo
Créditos FUNDAE
Equipamiento informatico



MEDIDA 5.3: Realizar talleres de diversidad sexual y de género

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios
destinados

Cualitativo: Sensibilizar al personal sobre la diversidad sexual y de género,
proporcionando herramientas para comprender las realidades vy
necesidades especificas de personas con discapacidad pertenecientes al
colectivo LGBTIQ+. De esta forma, se busca apoyar y respetar la diversidad
en todos sus niveles, no solo entre las personas que integran la plantilla,
sino también de las personas con las que trabajan.

Administracion

Comisiéon de Seguimiento

2024 2025 2026 2027 2028

3T 4T 0T 2T 3T | 4T [ 1T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T | 3T | 4T 1T | 2T

Diplomas
Contenidos de la formacion

Registro de asistencia

MEDIA

Personal formador
Equipamiento informatico
Sala de reuniones



AREA 6. RETRIBUCIONES

OBIJETIVO 6: Cualitativo: Dar continuidad a la politica salarial basada en la equidad

entre sexos

MEDIDA 6.1:

Actualizacion anual del registro salarial

Obj. especifico

Cualitativo: Llevar a cabo un control sobre los salarios para asegurar la
transparencia salarial y la igualdad retributiva

Responsabilidad

Administracion

Comision de Seguimiento

2024 2025 2026 2027 2028
| [ [ [
Calendario 3T | 4T | OT | 2T | 3T | 4T 1T | 2T 3T | 4T 1T | 2T 3T | 4T 1T | 2T
Indicadores . )
Informe de registro salarial anual
Prioridad ‘ ALTA

Medios destinados

Equipamiento informatico
Personal de administracion

ISS



OBJETIVO 7: Cualitativo: Garantizar que todas las personas puedan ejercitar
plenamente su derecho al trabajo, independientemente de sus circunstancias familiares
y que no sufran discriminacién alguna en el trabajo por razén del cuidado dispensado a
terceros dependientes.

MEDIDA 7.1: Revision y actualizacién del Plan de Conciliacién

Cualitativo: Comprobar si el Plan de Conciliacidén continuda vigente respecto a
Obj. especifico las legislaciones cambiantes en materia de derechos de conciliacion y, en
caso de ser necesario, realizar las modificaciones pertinentes.

Gerencia

Responsabilidad )
Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T T | 2T 3T 4T 1T 2T

Indicadores Documento del Plan de Conciliacién renovado para 2024-2028

Prioridad . ALTA

Equipamiento informatico

Medios destinados .
Personal de gerencia



MEDIDA 7.2: Elaboracion de protocolo de teletrabajo

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios destinados

Cualitativo: Establecer directrices claras y estructuradas que regulen el
teletrabajo, garantizando asi su implementacion de manera equitativa,
eficiente y alineada con las necesidades tanto de la organizacién como
de las personas trabajadoras .

Gerencia

Area de Desarrollo Organizativo
2024 2025 2026 2027 2028

3T 4T 0T 2T 3T 4T 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T 3T 4T 1T 2T

Documento del Protocolo de Teletrabajo

MEDIA

Equipamiento informatico
Personal de gerencia



MEDIDA 7.3: Disponer de flexibilidad horaria para la realizacién de controles médicos y
acompafamientos a menores y personas dependientes por encima de lo que marca el
Convenio colectivo de aplicacion.

Obj. especifico Cualitativo: Facilitar la conciliacion a las personas trabajadoras

Responsabilidad | Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T 4T 1T 2T 3T | 4T 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T

Indicadores N° de solicitudes recibidas anualmente segregado por sexo
Prioridad MEDIA

Med!os Horas de flexibilidad

destinados




MEDIDA 7.4: Las personas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio
regulador tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos/as que
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos
periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad, semana santa,

puentes).

Obj. especifico

Cualitativo: Promover la sensibilizaciobn en materia de conciliacion y
corresponsabilidad especificamente en situaciones de divorcio y

tenencia de hijos/as

Responsabilidad Gerencia
2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
N° de peticiones recibidas segregado por sexo
Indicadores
N° de peticiones aceptadas segregado por sexo
Prioridad MEDIA

Medios destinados

Vacaciones adaptadas

S



MEDIDA 7.5: Continuar concediendo permisos retribuidos para la asistencia a reuniones
de los centros educativos a los que asistan los/las hijos/as de las personas trabajadoras

Obj. especifico

Cualitativo: Apoyar y facilitar la participacién activa de

las personas

trabajadoras en la educacion y desarrollo de sus hijos, promoviendo la
conciliacién de la vida laboral y familiar.

Responsabilidad  Gerencia

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario BT | 4T (T | 2T | 3T | 4T | 0T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Indicadores N° de solicitudes recibidas anualmente segregado por sexo
Prioridad MEDIA
Medios Horas de ausencia
destinados




MEDIDA 7.6 : Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho, como se
indica en el RD 5/2023.
Cualitativo: Garantizar que las personas que mantienen una relacién de pareja
. e de hecho tengan los mismos derechos de conciliacion que aquellos en
Obj. especifico . . : A )
matrimonios, promoviendo asi la igualdad de trato y oportunidades en el
ambito laboral.
Responsabilidad Gerencia
2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T | 4T | 0T | 2T | 3T | 4T 1T | 2T 3T | 4T | 1T | 2T 3T | 4T 1T | 2T
Indicadores Registro del N° de solicitudes de medidas de conciliacidn para parejas de
hecho
Prioridad MEDIA
Medios destinados Permisos y derechos retribuidos




OBIJETIVO 8: Cualitativo: Promover y garantizar un entorno laboral seguro, saludable y
equitativo, teniendo en cuenta las diferencias de género y sus impactos en la salud y el
bienestar de las personas trabajadoras.

MEDIDA 8.1: Incluir la perspectiva de género en la prevenciéon de riesgos laborales

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios destinados

Cualitativo: Tener en cuenta la perspectiva de género en la salud de las
personas trabajadoras.

Gerencia

Responsable PRL

2024 2025 2026 2027 2028

3T | 4T 0T | 2T | 3T | 4T |1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T

Documento de Protocolo de PRL con perspectiva de género

®

Personal de PRL



MEDIDA 8.2: Serealizardy se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion
de embarazo y lactancia natural

Cualitativo: Tener en cuenta la perspectiva de género en la salud de las

Obj. especifico mujeres trabajadoras.
Responsabilidad Administracion

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T 0T | 2T | 3T | 4T 0T | 2T | 3T 4T 1T | 2T | 3T 4T 1T | 2T
Indicadores Documento de Protocolo de PRL con perspectiva de género
Prioridad MEDIA

Equipamiento informatico

Medios destinados . 9
Personal de administracion



MEDIDA 8.3: Ofrecer programas de apoyo psicosocial y gestion del estrés que consideren
las diferencias de género en las causas y efectos del estrés laboral.

Cualitativo: Mejorar el bienestar emocional y psicoldgico de las personas
Obj. especifico trabajadoras, y fomentar un entorno de trabajo mas equitativo vy
comprensivo.

.. Gerencia
Responsabilidad
Administracion

2024 2025 2026 2027 2028

Calendario 3T 4T 1T 2T | 3T 4T 1T | 2T 3T 4T 1T | 2T 3T 4T 1T 2T

. Registro del n° de solicitudes para entrar en el programa recibidas
Indicadores
anualmente segregado por sexo
Prioridad MEDIA
Medios _ ) .
. Gasto econémico asociado a la medida
destinados




OBIJETIVO 9: Cualitativo: Prevenir y actuar en situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo, para proteger a todos las personas trabajadoras de ofensas de naturaleza
sexual.

MEDIDA 9.1: Revisién y actualizacién del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razén
de Sexo

Cualitativo: Garantizar que refleje adecuadamente las mejores practicas, la
legislacion actual y las necesidades del personal, asegurando un proceso
claro y efectivo para la prevenciéon, denuncia y resolucion de casos de acoso
en la organizacion.

Obj. especifico

Responsabilidad Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Indicadores Documento del Protocolo de Acoso actualizado
Prioridad . ALTA

Equipamiento informatico

Medios destinados Personal de la Comisién de Seguimiento



MEDIDA 9.2: Difusion del protocolo de prevencién y actuaciéon en caso de acoso
sexual o por razén de sexo actualizado

Cualitativo: Proporcionar a toda la plantilla la informacién relativa a la

Obj. especifico - )
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

Responsabilidad Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario BT | 4T |1T | 2T | 3T | 4T (01T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T
Indicadores Medios de difusion
Prioridad . ALTA

Equipamiento informatico
Medios destinados  Correo electrénico
Personal de la Comisién de Seguimiento



MEDIDA 9.3: Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razén
de sexo y violencias sexuales

Obj. especifico

Responsabilidad

Calendario

Indicadores

Prioridad

Medios
destinados

Cualitativo: Asegurar una correcta formacién en prevencién del acoso
sexual y/o por razén de sexo y violencias sexuales

Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028

3T | 4T 1T 2T | 3T 4T | 1T | 2T 3T 4T 1T 2T | 3T 4T 1T 2T

Diplomas

Contenidos de la formacion
MEDIA
Personal formador

Equipamiento informatico
Sala de reuniones



MEDIDA 9.4 : Desarrollo e implementaciéon de una campana de concienciacién
sobre tolerancia cero al acoso

Cualitativo: Asegurar que todas las personas trabajadoras y miembros de la
organizacién comprendan y se comprometan con la politica de tolerancia

Obj. especifico cero contra el acoso, mediante una campafa de concienciacion que refuerce
la normativa, las consecuencias del acoso y los mecanismos disponibles para
su denuncia.

Responsabilidad Area de Mujer e Igualdad

2024 2025 2026 2027 2028
Calendario 3T 4T 0T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T
Indicadores Infografias o carteles difundidos entre las personas trabajadoras
Prioridad MEDIA

Papeleria

Medios destinados . : . L.
Equipamiento informatico



PROCESO DE
MODIFICACION




Debido a que el Plan de Igualdad es un documento flexible que consta de:
medidas a ejecutar, personas o areas responsables, indicadores de objetivos
alcanzados, y temporalidad en su aplicaciéon; todo lo dispuesto en este

proyecto podra ser modificado en caso de:

e Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida,
gue impidan su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

e No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior
seguimiento del impacto.

e Detectar que el periodo establecido es insuficiente o, por el contrario,
demasiado extenso para poder observar los factores a analizar

correctamente.

Para dichos cambios, se convocara una reunidn para negociarlo y se seguira el
procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comision

Negociadora.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran
reflejadas en el acta de reunién, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion

de préoximos planes con el fin de mejora de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que
afecten al contenido y/o distribucién de este documento, se debera modificar
para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa

designe.

El proceso de modificacion, si fuere necesario, estara basado en los criterios de

evaluacién siguientes:



EFICACIA

Trata de valorar hasta qué punto se han alcanzado los objetivos
establecidos, y si se han obtenido los resultados esperados, sin

tener en cuenta los costes necesarios para su obtencidn.

COBERTURA

Es la relacidon entre la plantilla que se beneficia de una actividad

y la total que tiene la necesidad de ésta.

PARTICIPACION

Bajo este criterio se analiza la oportunidad de participar en
todas y cada una de las fases de planificacion y evaluacién de las

acciones.

Tras estos tres criterios se debe llevar a cabo la evaluacidon en dos niveles:

Constituye el nivel mas concreto de evaluacion.

El segundo nivel de evaluacion es el del Plan en su globalidad. Las

modificaciones y revisiones se llevaran a cabo segun el calendario del propio



Plan de Igualdad incluyendo todos los puntos que se recojan a lo largo del

tiempo en todos sus niveles.

Ante la necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera
surgir en cualquiera de las fases del Plan de igualdad (la aplicacion,
seguimiento, evaluaciéon o revisidén), cualquier persona interesada podra

notificar dicha situacion a la Comision a través de los siguientes medios:

En caso de personal laboral de la entidad, se realizara a través de
comunicacion directa a la RLPT como representantes de las personas

trabajadoras

En caso de personal directivo, a través de las personas representantes de la
entidad de la Comision. En estos casos sera la Comision quien acordara la
conveniencia de una reunion extraordinaria para acometer el asunto o si
conviene esperar a la siguiente reunidn segun calendario. La decision se
tomara por el voto favorable de la mayoria de la Comision y deben resolver en

un periodo no superior a siete dias naturales.

Si hubiere desacuerdo, la Comision podra acudir a los procedimientos y
6rganos de solucion autdénoma de conflictos, si asi se acuerda, previa

intervencién de la comision paritaria del convenio colectivo.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las

partes negociadoras.



SEGUIMIENTO Y
EVALUACION




La Comisidn de Seguimiento de Igualdad del |l Plan de Igualdad sera

constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de

octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, que seran,

y estard compuesta por

En representacion de la entidad

Elena Briongos Rica. Presidenta de la Federacion
Patricia Quintanilla Lopez. Coordinadora técnica de la Federacion.

Angel Lozano de las Moreras. Gerente de la Federacion.

En representacion de las personas trabajadoras

Jesus Sanchez San José. Delegado de Personal de la Federacion

Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando
las medidas necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.
Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del Plan de Igualdad.

Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de
sexo. Con objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una
comisidn instructora en el plazo maximo de 2 meses desde la firma del
plan de igualdad.

Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la
organizacién no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan
de Igualdad.

Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad
en el proceso de seguimiento.

Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas
acordadas en el plan de igualdad, tanto en su contenido como en el

tiempo previsto.



e Elaborar uninforme semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde
se refleje la revision de los indicadores y la evolucion de los objetivos
alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las
medidas, corregir en el caso de alguna incidencia y dar propuestas para
solucionar cuantas cuestiones puedan solventar las dificultades que
puedan surgir.

e Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion
del Plan, asi como definir una planificacién de reuniones de la propia
comision que facilite a las partes la organizacion y la participacion
activa.

e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que
promueva los valores y la consecucion del fin de la igualdad como
garantia legal en la entidad.

e Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad, asi como una

evaluacion final.

La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunird de forma ordinaria

anualmente, y de forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

El seguimiento tiene como objetivos:
a. Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

b. Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos

inicialmente planteados.
c. Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

d. Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.



El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de
las diferentes medidasy estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar
la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas

emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

La metodologia de evaluacion del Plan de Igualdad consistird en realizar una
valoracion objetiva y sistematica del proyecto, analizandolo desde el inicio
hasta el final. No hay que olvidarse que el presente Plan de Igualdad esta
basado en unos objetivos a cumplir mediante acciones concretas, por lo que
resulta imprescindible analizar la pertinencia de los objetivos y la consecucion
de estos, su eficacia y su eficiencia, asi como las repercusiones de las acciones

realizadas.

Con la finalidad de analizar el grado de cumplimiento de las actuaciones
plasmadas en el Plan de Igualdad, asi como la consecucidon de objetivos y el
impacto en la plantilla en la Federacion Salud Mental Castillay Ledn se aplicara
una técnica metodoldgica mixta, es decir, se aplicaran criterios cuantitativos y

cualitativos.

Esta metodologia permitird dar cuenta de los resultados obtenidos para

valorar el grado de ejecucion del Plan.

Los criterios cuantitativos nos permitirdn conocer objetivamente el grado de
cumplimiento del Plan de Igualdad, es decir, acciones concretas que se han

llevado a cabo, nUmero de asistentes, personas beneficiadas, ...

Los criterios cualitativos nos permitirdn conocer el impacto de las acciones

tomadas respecto a la plantilla de la entidad.

También consideramos importante realizar esta metodologia basandonos en
tres aspectos relevantes: proceso, resultados e impacto. Estas tres areas nos
permitiran identificar cualquier deficiencia que se haya podido dar dentro del

Plan de Igualdad para, mas tarde, evaluarlo y proponer mejoras al respecto.

En este aspecto, se identificaran los niveles de desarrollo de las medidas
emprendidas por medio de las actuaciones planificadas y el tipo de

dificultades encontradas. Para ello analizaremos:



A. Nivel de desarrollo de las actuaciones emprendidas (Cuantitativo).

Se especificaran todas las acciones, de tal manera que puedan plasmarse en
un documento donde aparezca si se ha realizado, esta en proceso o no se ha

realizado.

- Denominacion de la actuacion
- Fecha de realizacion

- Nivel de ejecucion

- Responsable de la ejecucion

- Proceso de ejecucion

Se considera que una accion SE HA REALIZADO cuando se han ejecutado

actividades concordantes a lo largo del periodo establecido.

Se considera que una accion SE HA REALIZADO PARCIALMENTE cuando se

dan alguno de los siguientes supuestos:

Aunque se haya realizado alguna de las acciones establecidas, éstas no se

hayan completado en su totalidad.

Cuando se hayan dado circunstancias externas a la organizacion que hayan

imposibilitado la realizacién de la accion establecida.

Si, por motivos de adaptacion a los objetivos del Plan, se ha sustituido la accion
establecida por otra mas pertinente pero no se haya terminado de ejecutar

dicha accidén.

Cuando se haya realizado la accion, pero no se ha realizado durante el tiempo

de duracién que establecia el Plan.

Se considera que una accién NO SE HA REALIZADO cuando no se ha llevado
a cabo ninguna actividad concordante durante el periodo de inicio del Plan

hasta el momento de la evaluacion.



B. Grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las actuaciones.

C. Cambios producidos en las actuaciones y desarrollo del Plan, en los

casos en los que se pudieran dar.

Para conocer estos datos, se proporcionara un documento a rellenar por cada

una de las actuaciones. Dicho documento contendra la siguiente informacion:

Identifica la consecucion de los objetivos especificos establecidos en el Plan a
través del grado de cumplimiento y adecuaciéon de las actuaciones. Para ello

se analizara:

a) Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
b) Nivel de correcciéon de las desigualdades.

c) Grado de consecucion de los resultados esperados.

Identifica el grado de consecucién de los objetivos generales de todas las

areas del Plan. Para ello se analizara:

a) Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la entidad.
b) Grado de acercamiento de la igualdad a la plantilla.

c) Cambios en la cultura y de actitudes en la Federaciéon
d)

Reduccion de desequilibrios en la plantilla.

Una vez finalizada la evaluacion del Plan de Igualdad, se hard imprescindible
realizar un informe que refleje todas las conclusiones extraidas de dicha
evaluaciéon, con la finalidad de corregir, en caso de ser necesario, ciertas
medidas o actuaciones que pudieran darse en el Plan de Igualdad original, ya
gue, como anteriormente mencionamos, un Plan de Igualdad es un
documento vivo sometido a las exigencias de las circunstancias de cada
momento. Este informe nos permitira identificar las areas de mejora para

adaptar el Plan de Igualdad a las mencionadas exigencias.



CALENDARIZACION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Seguimiento Evaluacion N° ‘ Seguimiento Evaluacion

(4 | Enero, 2025 Septiembre , 2028 5.1 ‘ Enero, 2026 Septiembre , 2028

('»4 | Enero, 2025 Septiembre , 2028 5.2 ‘ Diciembre, 2026 Septiembre , 2028

=1 | Diciembre, 2025 Septiembre , 2028 3 | Diciembre 2025 Septiembre , 2028

2026, 2027

(' “* | Diciembre 2025, Septiembre , 2028 74y | Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027 2026, 2027

(11-1 | Diciembre 2025, Septiembre , 2028 r¢-4 | Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027

1<) | Transversal Septiembre , 2028 7.3 ‘ Transversal Septiembre , 2028

1'v/ | Transversal Septiembre , 2028 7.4 ‘ Transversal Septiembre , 2028

~4y' | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 v/-) | Transversal Septiembre , 2028
2026, 2027

~i~4 | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 7415 | Transversal Septiembre , 2028
2026, 2027

~1<f | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 -}y Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027

~1:8 Diciembre 2025 Septiembre , 2028 :j-4 Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027

<j5F | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 ::f<f Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027 2026, 2027

<j~1 | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 -2 | Enero, 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027

? Diciembre, 2025 Septiembre , 2028 m Enero, 2025 Septiembre , 2028

<j.0 | Diciembre 2025 Septiembre , 2028 -J< | Diciembre 2026 Septiembre , 2028
2026, 2027

“1 | Diciembre, 2026 Septiembre , 2028 -J0 1 Enero, 2025 Septiembre , 2028

-1 Diciembre 2025 Septiembre , 2028
2026, 2027
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