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Antecedentes,marco juridicoyconceptual

En el marco del derecho a la no discriminacion por razén de sexo, recogido en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas, de 10 de diciembre de 1948, la Asamblea
General de las Naciones Unidas aprobd la Convencidn sobre la eliminacidn de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, de 18 de diciembre de 1979, como resultado de los trabajos
de la Comisidn de la Condicién Juridica y Social de la Mujer. Posteriormente, en la Declaracion
sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer, de 20 de diciembre de 1993, los Estados
partes se comprometieron a tomar en todas las esferas, en particular en las esferas politica, social,
econdmica y cultural, todas las medidas apropiadas, incluso de cardcter legislativo, para asegurar
el pleno desarrollo y adelanto de las mujeres, con el objeto de garantizarles el ejercicio y el goce
de los derechos humanos vy las libertades fundamentales en igualdad de condiciones con los
hombres.

También procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas,
como la de Nairobi, en 1985, y Beijing, en 1995.

En el dmbito de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam incluyé entre sus fines promover la
igualdad entre hombres y mujeres, dedicando la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn
Europea, de 7 de diciembre de 2000, su Capitulo Il a la igualdad, sefialando expresamente en su
articulo 23 que la igualdad entre mujeres y hombres deberd garantizarse en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucién.

En su desarrollo se dictd, entre otras, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicion).
En otro orden de cosas, cabe mencionar la Decision n.2 803/2004/CE del Parlamento Europeo, de
21 de abril de 2004, por la que se aprueba un programa de accién comunitario (2004-2008) para
prevenir y combatir la violencia ejercida sobre los nifios, los jévenes y las mujeres y proteger a las

victimas y grupos de riesgo (Programa Daphne ll).

En coherencia con lo anterior, otra de las ideas recurrentes en la citada Ley Orgdnica es que, para
seguir avanzando en materia de igualdad, es preciso que mujeres y hombres tengamos las mismas
oportunidades de participar en lo publico y compartamos en condiciones de equidad el espacio
publico y el privado. Para alcanzar estos objetivos, plantea como estrategia la incorporacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres a todas las politicas publicas y articula una serie

de instrumentos para hacerlo posible.
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH), dispone en su articulo 5 la obligacidon de todas las organizaciones empresariales —
publicas y privadas— de respetar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Para que las empresas den cumplimiento a este principio, la LOIEMH establece la obligatoriedad
de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres (art. 45), que en el caso de aquellas empresas de mas de cincuenta personas en plantilla
se dirigirdn a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 7 de marzo, establece medidas urgentes y plazos de
implementacidon para que las empresas adopten las medidas necesarias para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

El 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 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tienen como objetivo, por un lado dar
cumplimiento al mandato legal de desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como
su diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, y establecer medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva, respectivamente.

Los principales puntos de este proceso son:

— Antes del 8 de marzo de 2020 — Todas las empresas con una plantilla de entre 150 y 250
trabajadores estdn obligadas a implementar Planes de Igualdad en sus organizaciones.

— Antes del 8 de marzo de 2021 — Todas las empresas con una plantilla de entre 100 y 150
trabajadores estdn obligadas a implementar Planes de Igualdad en sus organizaciones.

— Antes del 8 de marzo de 2022 — Todas las empresas con una plantilla de entre 50 y 100

trabajadores estan obligadas a implementar Planes de Igualdad en sus organizaciones.

En la legislacion espafiola, ya el articulo 1 de la Constitucién propugna como valor superior del
ordenamiento juridico la igualdad, proclamando el articulo 14 la igualdad de las espafiolas y
espanoles ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacidon alguna por razén de sexo,
correspondiendo a los poderes publicos, conforme al articulo 9.2, promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos

los ciudadanos y ciudadanas en la vida politica, econédmica, cultural y social.

Pagina 3 de 29



Sin embargo, la desigualdad persiste y la igualdad de derechos no ha supuesto la consecucién de
laigualdad real.

La violencia de género, la discriminacion en el acceso, permanencia y promocién en el empleo, la
segregacion horizontal y vertical del mercado de trabajo, la ausencia de corresponsabilidad en las
tareas domésticas y de cuidado, la alin escasa presencia de mujeres en puestos de responsabilidad
politica, econdmica, cultural o social son muestras de que la igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres es aun un reto pendiente que requiere la articulacion de politicas publicas y nuevos
instrumentos juridicos.

Por ello, en los Ultimos afios se han producido importantes avances legislativos en esta materia,
debiendo destacarse la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn
Integral contra la Violencia de Género, asi como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que constituyen el marco normativo de referencia para
la presente Ley autondémica.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, marca
un antes y un después en la consideracion del principio de igualdad entre mujeres y hombresy en
la estrategia de las politicas de igualdad.

Esta suele entenderse como una suerte de derecho privativo de las mujeres, convirtiéndolas en
un grupo que defiende sus intereses particulares; sin embargo, las mujeres constituyen la mitad
de la poblacion y la igualdad de trato es un derecho universal vinculado al ejercicio de la
ciudadania, una condicion esencial de la democracia.

En cualquier caso, con independencia de la dimensidn de la plantilla, todas las empresas deben
implementar medidas de igualdad.

La Ley de Sanciones e Infracciones del Orden Social (LISOS) prevé, desde el 8 de marzo de 2019
una sancién de hasta 6.250 €., en caso de que las compafiias no tengan medidas de igualdad.

El Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn, en su articulo 70.1.11.2,atribuye a la Comunidad
Auténoma competencia exclusiva en materia de promocidon de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

La Comunidad Auténoma de Castillay Ledn ha venido aprobando y ejecutando planes de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres y contra la violencia de género, como instrumentos
que permiten disefar el camino a seguir en la consecucién de estos objetivos, el ultimo de los
cuales ha sido el Plan Autondmico para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y

contra la Violencia de Género en Castillay Leén 2013-2018.
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La incorporacion de las mujeres al mundo del trabajo asalariado ha supuesto transformaciones en
las relaciones sociales, laborales y familiares.

No obstante, el logro de un equilibrio en su participacidon social y laboral encuentra serios
obstdaculos, que en gran medida tienen su origen en razones culturales, vinculadas a la asuncién,
casi en exclusiva, de las responsabilidades domésticas y familiares.

Todo ello repercute negativamente en sus posibilidades de incorporacién al empleo en
condiciones de igualdad y de desarrollo profesional.

La Ley 1/2003, de 7 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla
y Ledn constituye el marco juridico en el que se encuadran, de modo integral, por primera vez en
Espaia, todas aquellas actuaciones relacionadas con la mujer en torno a dos ejes bdasicos: la

promocién de la igualdad y la asistencia a la mujer.

Y las siguientes NORMAS DE DESARROLLO, MODIFICACION Y DEROGACION:

e Ley 7/2007, de 22 de octubre, de Modificacion de la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Castillay Ledn.

e Ley13/2010, de 9 de diciembre, contra la violencia de género en Castilla y Ledn.

e Ley5/2014, de 11 de septiembre, de medidas para la reforma de la Administracion de la
Comunidad de Castilla y Ledn.

e ACUERDO 36/2017, de 20 de julio, de la Junta de Castilla y Ledn, por el que se aprueba la
Agenda para la Igualdad de Género 2020

e Proyecto de ley de medidas de apoyo a la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral y de eliminacién de la brecha salarial de género en Castilla y Leén.

e Plan de prevencion de la violencia en el ambito familiar en Castilla y Le6n 2019/2023

La Asociacion Salud Mental Ledn ha puesto de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres mediante la elaboracion del presente Plan de

Igualdad.
Es, pues, el cumplimiento de esta doble exigencia, por un lado, el interés de Salud Mental Ledn

por hacer realidad la igualdad entre hombres y mujeres, y, por el otro, el respeto a la normativa

vigente, el que motiva y explica el plan de Igualdad de la Asociacién Salud Mental Ledn.

Pagina 5 de 29



Datos de la asociacion

Nombre y razon social ALFAEM Salud Mental Leon
g Entidad de iniciativa social sin fines lucrativos de
Forma juridica 5y g
ambito regional
Mejorar la calidad de vida de las personas con
Actividad problemas de salud mental y la de sus familias, asi
como la defensa de sus derechos
Sector TERCER SECTOR, SERVICIOS SOCIALES
Direccion Plaza de las Cortes Leonesas, 9 12 izquierda 24003 Leon
Teléfono 987 2101 26 /691 43 68 62
Web www.saludmentalleon.org
Correo electronico gerencia@alfaem.org
Persona de contacto Rosa Maria Conde Roldan (Gerente)

Constitucion de la Comision de

Iguaidad 09 de junio de 2021
Aprobacion por |a Junta Directiva 10 de febrero de 2022
Periodo de Vigencia: 4 afos 2022 - 2026

Junta Directiva

72,80% mujeres 27,20% hombres 11 personas

Equipo de Profesionales

70,50% mujeres 29,50% hombres 61 personas
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Introduccion

El presente plan de igualdad pretende dar respuesta a los requisitos normativos, como parte de
sus objetivos.

El primer paso para la elaboracidn del presente plan de igualdad ha consistido en la elaboracidn
de un diagnéstico sobre la situacion de la organizacién respecto a la igualdad de género, como
requisito previo para poder definir los objetivos y medidas a incluir en el plan de igualdad.

Dicho diagndstico incluye un andlisis de la situacidn de las personas trabajadoras segun diversas
variables, de las practicas de gestion de recursos humanos, asi como una valoraciéon de los puntos
fuertes y dreas de mejora de la organizacién en materia de igualdad y una propuesta de medidas
a poner en marcha para dar respuesta a los desequilibrios detectados.

El Plan de Igualdad se enmarca en el compromiso y en la apuesta por implementar el desarrollo
de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y la no discriminacion.

En cumplimiento con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres (en adelante, LOIEMH), y en relacion con lo establecido en el Convenio Colectivo de
aplicaciéon, han negociado y acordado en el seno de la Comisidn de Igualdad el presente Plan de
Igualdad como herramienta efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres.

l. El Plan de Igualdad, con el alcance y contenido que se plasma en este acuerdo, afecta ala
totalidad de la plantilla establecida en el ambito de aplicacién del presente Plan.

Il. Como paso previo a la negociacidn de este Plan y en cumplimiento de lo establecido en el
articulo 46 LOIEMH, se ha realizado por personas expertas en la materia un diagndstico de
situacion, lo que ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades, asi como
definir objetivos de mejora, los cuales se integran en el Plan de Igualdad.

M. Dentro de este marco de actuacién y formando parte del Plan de Igualdad se desarrollara,
dando publicidad y difusién entre la plantilla, un Protocolo para la prevencién y actuacion en
situaciones de acoso. A efectos de prevenir y en su caso actuar frente a este tipo de situaciones
de acuerdo con los principios inspiradores de la Ley de Igualdad y el respeto por la legalidad
vigente.

V. Siendo intencidn firme de las partes la implantacién de estas medidas en el ambito de

Salud Mental Ledn.
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Descripcion de la asociacion

La Asociacién Salud Mental Ledn es una Organizacién fundada en 1992, de caracter social con
personalidad juridica y plena capacidad de obrar, sin animo de lucro, reconocida de Utilidad
Publica N.2110.012, con CIF G-24256182 y anotada en el Registro de Entidades de Caracter Social
de Castilla y Ledn con el N.2 240209E.

En el 2004 se le otorga la Medalla de Oro de Cruz Roja y Luna Roja por el reconocimiento a su
labor social. El galarddn fue entregado por la Reina Dofia Sofia, a su presidenta, Diia. Ascensién
Sedano Prieto.

En 2018 recibe el premio Diario de Ledn al Desarrollo Social y los Valores Humanos.

Esta constituida por personas con enfermedad mental, familiares, amigos, personal voluntario y
profesionales especializados en servicios sociales y salud mental.

La organizacién viene desarrollando desde hace anos una intensa labor de impulso de principios
y valores éticos, asi como de implantacidon de programas, procedimientos internos y medidas
positivas tendentes a crear una atmdsfera de trabajo que potencie el respeto entre personas, la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la integracidon de la diversidad, que
suponen una creciente asuncién de compromisos de sostenibilidad y Responsabilidad Social
Corporativa.

En este marco de compromiso, y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), la
asociacién acordd un Plan de Igualdad, recogido en Acta de la Comisién de Igualdad y dandolo a
conocer entre todas las personas trabajadoras de la entidad.

Interesa destacar la adopcidon de medidas para aumentar la presencia de mujeres en puestos
directivos y de responsabilidad en la organizacién, siendo ejemplo de ello, el reciente
nombramiento de la Presidencia, y miembros de la Junta Directiva.

Como paso previo, y de conformidad a lo que establece la Ley Organica 3/2007 de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH), se ha llevado a cabo un diagndstico de situacidn,
qgue ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir objetivos
de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan proponer medidas en el presente Plan de
Igualdad.

En una segunda fase vy, a la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de mejora
incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndéstico de situacién ha
mostrado puntos débiles en aspectos relacionados directa e indirectamente con la igualdad de

oportunidades.
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Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de medidas
encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades
entre las mujeres y los hombres de la asociacién.

Asi, se ha incidido expresamente en la Cultura y Gestidn organizativa, las Condiciones laborales
(Estructura de plantilla), el Acceso a la organizacidon (Seleccién), la Promocién y Desarrollo
profesional, la Formacion, la Retribucidon y sistemas retributivos, el Tiempo de trabajo, y
Corresponsabilidad, la Comunicaciéon no Sexista, el Acceso a la Salud laboral, la Prevencion y
actuacidn ante el acoso sexual y por razén de sexo.

Este Plan nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de trabajo y con vocacién de
continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en la asociacién.

Desde el movimiento asociativo de Salud Mental se trabaja cada dia para mejorar la calidad de
vida de personas con problemas de salud mental y la de sus familias, asi como la defensa de sus
derechos.

De acuerdo con esta misién, se identifican los siguientes fines:

e Representar, defender y apoyar a las personas con problemas de salud mental, a Sus
familiares y personas allegadas ante instituciones y organizaciones publicas y privadas con
competencia e incidencia en materia de derechos civiles, socio-culturales y econdmicos,
asi como de los derechos de cuarta generacién.

o Defender la dignidad de las personas con problemas de salud mental y la de sus familiares
y los derechos que otorga la Constitucién Espafola, el Estatuto de Autonomia de Castilla
y Ledn, y las leyes, para todos los ciudadanos sin distincion.

e Exhortar a los poderes publicos la remociéon de cuantos obstaculos impidan o dificulten la
plenitud de los mismos y la realizacién de una politica coherente y efectiva de prevencion,
educacioén, tratamiento, rehabilitacién, asistencia e integracion de dichas personas.

e Apoyar, promover y coordinar actuaciones de prevencién dirigidas a toda la sociedad en
los ambitos sanitarios, social, del empleo, de educacién o de la justicia y cualesquiera
otros que afecten a la salud mental y bienestar de todas las personas.

e Divulgary formar conciencia colectiva para que la sociedad respete la participacién de las
personas con problemas de salud mental y sus familias en todos los ambitos de la vida

social.
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e Proclamar y hacer suyos, como entidad genuinamente social, los valores del altruismo, la
accién solidaria y el voluntariado como parte integrante e irrenunciable de sus fines, de
acuerdo con lo establecido en la normativa de referencias que regula la accién del
voluntariado.

e Impulsar acciones de formacion y empleo para reforzar la cualificaciéon profesional, las
competencias laborales, las habilidades personales y profesionales, asi como los factores
determinantes para la insercidn social y laboral incrementando el nivel de empleabilidad.

e Promover actuaciones dirigidas a favor de la igualdad de oportunidades y asistencia a la
mujer.

e Promover en la comunidad concienciacidn social de las problematicas existentes en el
colectivo, realizando campafias de informacion y divulgacion.

e Organizar actividades de ocio, tiempo libre y club social que contribuya a una mayor
socializacion.

e Gestionar servicios de promocién laboral, formacion y empleo, alternativas residenciales
y otras practicas de reinsercion en el marco de la mejora de la calidad de vida de las
personas con problemas de salud mental y sus familias.

e Se proponen como reto conseguir la igualdad real y una éptima calidad de vida de las
personas con problemas de salud mental y sus familiares, no sélo de los que representan
primando el interés general de todas las personas.

e Responde con transparencia hacia todos sus grupos de interés y junto con la rendicién de
cuentas, son compromisos que Salud Mental Ledn ha adquirido y plasmado en sus valores

y su politica de calidad.

La Asociacion rige su actividad por un Sistema de Gestidn de la Calidad basado en la norma ISO
9001:2015 que facilita el trabajo y la gestidn.

La direccion de ALFAEM Salud Mental Ledn, en su compromiso por conseguir una mejora de
calidad de vida de las personas con problemas de salud mental y de sus familias, la defensa de sus
derechos y la representacién del movimiento asociativo, establece un Sistema de Gestién de
Calidad basado en un marco de referencia para establecer y revisar los Objetivos de Calidad, que
debe ser conocida y entendida por todos los integrantes de la Entidad y que les compromete a
cumplir con los requisitos del sistema implantado y a mejorar continuamente su eficacia, siempre
en el marco de la Mision de la Organizacion.

La Politica de Calidad esta definida en base a los compromisos siguientes:

Que la mejora de la calidad sea un compromiso de la Direccién y de cada uno de los trabajadores

y el cumplimiento de los objetivos de calidad, debe de ser el propdsito de toda la Entidad.
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Es de obligado cumplimiento para todo el personal, difundir esta politica, velar por su
cumplimiento y revisarla periédicamente, con el fin de evaluar su eficacia y proponer las mejoras
gue aseguren su adecuacion a la Misidn y a las necesidades de los Centros/Servicios objeto de
certificacion.

Desarrollar con transparencia la gestién de los Servicios prestados cumpliendo con los requisitos
legales de los Organismos Reguladores afines con la actividad.

Ofrecer servicios especializados y personalizados, segun los criterios de eficacia, eficiencia y ética
profesional.

Facilitar a los usuarios y usuarias los recursos y el apoyo personal necesario para alcanzar la
insercion social, sin olvidar que ellos y ellas son los protagonistas de dicho proceso.

Conseguir una cultura de mejora a través de la gestién de los procesos, siendo flexibles y
adaptdndonos a las necesidades y expectativas de las partes interesadas.

Establecer cauces de informacién y comunicacion que faciliten la participacion y el compromiso

de los trabajadores y trabajadoras con los objetivos de calidad.

Objetivos del Plan de Igualdad

El articulo 14 de la Constitucion espafola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales y, asimismo, es un principio fundamental
en la Unién Europea. La incorporacién de las mujeres al mundo del trabajo asalariado ha supuesto
transformaciones en las relaciones sociales, laborales y familiares.  No obstante, el logro de un
equilibrio en su participacion social y laboral encuentra serios obstaculos, que en gran medida
tienen su origen en razones culturales, vinculadas a la asuncién, casi en exclusiva, de las
responsabilidades domésticas y familiares. Todo ello repercute negativamente en sus
posibilidades de incorporacidn al empleo en condiciones de igualdad y de desarrollo profesional.
La Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, ofrece una serie de medidas y lineas de actuacién en las empresas para conseguir el
objetivo de igualdad efectiva. Esta ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar

III

la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que
eviten cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres (art. 45.1). En la modificacién de
la LOIEMH realizada por Real decreto de marzo de 2019 se establece, asi mismo, la obligacion
especifica para las empresas de mas de cincuenta trabajadores/as: elaborar y aplicar un plan de
igualdad. ALFAEM Salud Mental Ledn ha puesto de manifiesto su claro compromiso ante la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mediante la elaboracién del presente Plan
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de lgualdad. Es, pues, el cumplimiento de esta doble exigencia, por un lado, el interés de ALFAEM
Salud Mental Ledn por hacer realidad la igualdad entre hombres y mujeres, y, por el otro, el
respeto a la normativa vigente, el que motiva y explica el Plan de Igualdad de ALFAEM Salud
Mental Ledn.

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, ALFAEM Salud Mental Ledn ha participado en el
Programa ioEmpresas IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA EMPRESA DE CASTILLA Y LEON, que
es una iniciativa de la Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades de la Junta de Castillay
Ledn, cofinanciado por el Fondo Social Europeo. Con el Programa ioEmpresas para promover la
igualdad en las empresas de Castillay Ledn, la Direccion General de la Mujer de la Junta de Castilla
y Ledn proporciona a las empresas, entidades y otras organizaciones interesadas, el
asesoramiento, las herramientas y los documentos que les permitan abordar, en las mejores
condiciones, el proceso de elaboracion e implantacién de planes de igualdad y la adopcion de
medidas de promocion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres. Este servicio de
asesoramiento y apoyo técnico ofrece informacidn clave y acompafiamiento personalizado para

la elaboracién, implantaciéon y desarrollo de medidas y planes de igualdad.

Objetivos generales

El Plan de Igualdad refleja el compromiso de potenciar una cultura organizacional basada en el
principio de igualdad de oportunidades y en desarrollar cuantas medidas permitan dar

cumplimiento a los siguientes objetivos generales:

1. Promover en ALFAEM Salud Mental Ledn el principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccidn,
retribucién, formacién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

2. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones
familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocidn interna y seleccién con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer en la plantilla.

4. Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, a través de la implantacién y
seguimiento de su cddigo de conducta que ya actla para proteger a todos los empleados y
empleadas de ofensas de naturaleza sexual.

5. Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades

en todos los niveles organizativos.
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6. Potenciar la conciliacién de la vida profesional, personal y familiar a todas las empleadas

y empleados de la empresa, con independencia de su antigliedad.

Con este Plan de Igualdad, ALFAEM Salud Mental Ledn espera mejorar el ambiente de trabajo y
las relaciones laborales, la satisfaccidn personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.
Asi como un clima laboral de calidad que desarrolle su capital humano.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de ALFAEM Salud Mental
Ledn, en todos los centros de trabajo que tiene establecidos.

En la medida de sus posibilidades, procurard, ademas, dar a conocer las acciones realizadas en
materia de igualdad en el dmbito interno fuera de la organizacién, para contribuir a la promocién
de la igualdad dentro de la empresa.

El presente Plan tendrd una vigencia de 4 afios, comenzando ésta en enero de 2020. Transcurrido

este plazo serd objeto de revision o actualizacidn.

Através de este Plan de Igualdad, la asociacidon desea mantenery si es posible mejorar el ambiente
de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.

El Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de
trabajo para hacer realidad la igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad de
crear una estructura interna que permita impulsar mejoras en los procesos de participacién de la
mujer en la direccion y en la toma de decisiones y visualizar su compromiso con la igualdad.

El Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de la organizacidn. En la medida de
sus posibilidades, ALFAEM Salud Mental Ledn dard a conocer las acciones realizadas en materia
de igualdad en el ambito interno fuera de la organizacidn, para contribuir a la promocién de la

igualdad, como entidad de referencia.

Proceso de elaboracion del Plan de Igualdad

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha realizado un analisis de la situacion real de
ALFAEM Salud Mental Ledn en materia de género llegdndose a un diagndstico de la situacién
actual. Este Diagndstico ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades
y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las
propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fase y, a la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de mejora

incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de situacién ha
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mostrado puntos débiles en aspectos relacionados directa e indirectamente con la igualdad de
oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de medidas
encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Asi, se ha incidido expresamente en la estructura de plantilla, seleccién, promocién, formacion,
retribucidn, conciliacion, sexismo y acoso laboral, y cultura organizativa.

Este Plan nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de trabajo y con vocacién de

continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres.

Estructura del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad se estructura en areas de analisis: estructura de la plantilla, seleccién,
promocién, formacion, retribucidn, sexismo y acoso laboral y cultura organizativa. Para cada una
de estas dreas se define uno o varios aspectos a mejorar y por tanto uno o mas objetivos a
conseguir para superar las deficiencias detectadas y se detallan las medidas previstas para
alcanzarlos, indicando los objetivos a cuya consecucion sirven y la fecha de su comienzo.

Ha de tenerse en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de la igualdad de manera transversal,
es decir, a todos los niveles de ALFAEM Salud Mental Leén y en todos los procesos que se
desarrollan en ella, algunas de las medidas asignadas a un area pueden estar al mismo tiempo en
otra.

A continuacidn, se recogen las dreas especificas que se han identificado como prioritarias para

trabajar en ALFAEM Salud Mental Ledn, y, por lo tanto, tratar en este Plan de Igualdad.

Se ha prestado especial atencidn a las dreas donde se ha estimado conveniente avanzar para
corregir las posibles discriminaciones, que fueron identificadas en el Diagndstico y otras
incorporadas en la elaboracidn del presente plan, y que afectan a la igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico de las
personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe suponer
la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las

derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
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El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su
equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma
que existan las condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo vy la

ocupacion.

En cumplimiento de lo establecido en el art.46 de la LOIEMH, en el presente capitulo se recoge,
dentro de cada una de las siguientes areas de actuacidn, los objetivos especificos, acciones o
medidas concretas a implementar, resultados, indicadores, personas responsables y calendario

de implementacion.

Ademas, se incorporan en el presente apartado las acciones que se han acordado, en funcion del
resultado del Diagndstico de Situacidn, de cara a reforzar la posicion de la organizacidn en materia

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Para cada una de estas areas se define uno o varios aspectos a mejorar y por tanto uno o mas
objetivos a conseguir para superar las deficiencias detectadas y se detallan las medidas previstas
para alcanzarlos, indicando los objetivos a cuya consecucién sirven y la fecha de su comienzo.

Ha de tenerse en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de la igualdad de manera transversal,
es decir, a todos los niveles de funcionamiento de SALUD MENTAL LEON, y en todos los procesos
que se desarrollan en ella, algunas de las medidas asignadas a un area pueden estar al mismo

tiempo en otra.
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A continuacidn, se recogen las dreas especificas que se han identificado como prioritarias para

trabajar en la organizacién, y, por lo tanto, a tratar en este Plan de Igualdad.
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Ambito de aplicacion y vigencia
El presente Plan de Igualdad extiende su aplicacion a todas las personas trabajadoras que la
organizacion tenga o puedan tener. La asociacién podra adaptar el presente Plan de Igualdad a

las exigencias del Convenio Colectivo aplicable de forma transversal con el plan de conciliacién.

El contenido del presente Plan de lgualdad, como conjunto ordenado de medidas, tiene una
vigencia de 4 afios desde la firma del presente documento, es decir desde el 1 de enero de 2022
hasta el 1 de enero de 2026, pero se mantendra vigente hasta que las partes acuerden aprobar

uno nuevo.

No obstante, tres meses antes de la fecha de finalizacion de la vigencia del Plan, es decir, el 15 de
septiembre de 2025, la Comisidon de Igualdad se reunird para constituir la nueva mesa negociadora

del siguiente Plan de Igualdad.

Evaluacidn y seguimiento

La evaluaciéon tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su
coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello la asociacion evaluard que se
hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccion de destinatarias y destinatarios
de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas. La empresa evaluara los siguientes
aspectos:

Las medidas realizadas y los objetivos propuestos: Comprobar si el Plan es aplicable a la empresa,
si los objetivos son los adecuados y las medidas son coherentes con los objetivos marcados.

Los recursos asignados y la puesta en marcha de las medidas: Revisar si éstas han respetado el

cronograma, la infraestructura es adecuada y si se ha ajustado al presupuesto establecido.

Sobre el plan de igualdad y el plan de conciliacion

Siguiendo el espiritu establecido en la Ley 39/1999 de Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral,
la reforma laboral aprobada por el Real Decreto-Ley 3/2012 de 10 de febrero que supone cambios
a este respecto en el Estatuto de los Trabajadores, o la Ley 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad
de Hombres y Mujeres, entre otra normativa, es intencidn de los trabajadores y érganos directivos
de ALFAEM Salud Mental Ledn, la implantacién de una serie de medidas y lineas de actuacién que
garanticen que todo el personal pueda compatibilizar el trabajo con su vida y obligaciones
familiares. Por esta razén, el plan de igualdad y el plan de conciliacidon se complementan de forma

transversal.
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INDICADORES

OBJETIVO ESPECIFICO ACCION o MEDIDA RESULTADO INDICADOR RESPOMNSABLE CALENDARIO
::sl::grer Io;:lsat?; sexo de la Mecanismos de recogida y Datos desagregados por Documento de Comité Durante la
plantgill.:g:m caﬁagoria sistematizacion de datos sexo en relacion a la procedimiento de seguimiento vigencia del

- desagregados lantilla de personal recogida de datos Flan
laboral, area o departamento EreS P p g
de trabajo
. . Perfiles con caracteristicas
Definir los puestos de Catdlogo de perfiles de puestos de - Perfil de cada puesta
X A X . para el puesto de trabajo y R -
trabajo segun las trabajo, con indicacion de s pueden indudir a de trabajo con todas y Comite Durante la
competencias técnicas, espedificaciones imprescndibles :Igﬂstip-n da cada una de las seguimisnto wigencia del
profesionales y formativas y para el desarrolle adecuado del discriminacian especificaciones Plan
especificaciones de cada uno trabajo " N .
P ! (disponibilidad horaria,
posibilidad de viajar...}
Denominar de forma Denominaciones
neutra, cada puesto de . . N P neutras de cada perfil Comité Curante la
o oo Existencia de una denominacion Perfiles con denominacién . - . .
trabajo (sin connotacion R profesional del seguimiento vigencia del
X neutra de cada puesto de trabajo neutra o
gue predetermine Catalogo de Plan
adecuados o dirigidos a perfiles
hombres o mujeres
exclusivamente)
Conocer nimero de Conocimiento del ndmera de Diatos de tino de
personas contratadas en personas contratadas en el dltimo :ontratac'lo'pn iornads Comité Curante la
el tltimo afio, por s2x0, afio, por sexo, categoria profesional duracicn catrl oria ! Contratos seguimiento vigencia del
categoria profesional y ' porcentaje comparativo mujeres- I'DfESiCII"IaI hefms salario Flan
porcentaje comparativo hombres P . . ’
mujeres- hombres
) Realizacion de entrevista de
Elaberar una entrevista de iam - . o Al
I P salida”, al finalizar la relacion . e M.2 y % de personas . .
salida” de la organizacion, o Entrevista de "salida X Comite finalizacion
P laboral en la organizacion entrevistadas o M
para conocer motivadiones seguimiento de cada ano
Promover una imagen maderna,]  Proyecddn de una nueva imagen, R, _
X = N I oY ~ B8N Visibilizacien de una Mensajes, fotos, Durante |z
actualizada y comprometida con| de cara a su clientela, a otras . R o . R X
la igualdad de oportunidades, organizacdones y del entorno imagen comprometida con campanas Comite vigencia del
¢ la igualdad publicitarias, ... seguimiento Plan

siendo un referente en su
ENtormno

EXTErno
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ORIETIVO ESPECIFICO ACCHOM, MEDIDA IMPLEMENTAR RESULTADD INDICADOR RESPOMSABLE  CALENDARID
Informar sobre &l PO a Comunicar a tada la plantilla que Comunicada por correo Fecha ce envia y de Comité
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marcha y realizar seguimienta el n? de horas de dedicackin PErsonays 20
para pader llevario a cabo
=0l semanal responsables
F v LI i e
Formara la Camisién de 1_'aII|:r e Farmackin en IGL y Talleres realizadcs ;\.I ¥ % de personas Camité 1PSemestre
gualdad =ap ormiadas seguimicnta 2020
sensihilizar ala plantilla 1_-‘""“ de sensibilizacidn My % de personas
Fomentar en la plantillala Talleres
sobre los temas e i al trabsatand formadas Comité 17 Semestre
nencla al grupe, trabajanda .
relackonadas can la pe Erp iy My % de 2020
igualdad y la equidad lios valores de la organizacidn y el realizados participantes seguimiento
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personas de nueva contratacién Comité wigenda del
farme parte de la oulbura trabajadores existentes
conazean la implicackin ce la Mueva edickin ¥ seguimienta Plan
e la crganizackin ¥ MAIEVOS
organizackin en
esta materia
mecoger las medidas existentes Plan elabarado y 29 Eemestre
Elabsarar un Flan de RSC ; Plan de R5C Camité
en relacion a b igualdad difndida 070
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labaracdn de criberios de 25 en
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contratackn a empresas panderacian pasitiva contratackanes
contratackin a empresas seguimienta Flan
praveedoras
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. Elabarackdn de Encuesta de Encuesta realizada par las 29 Semestre
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OBIETIVO ESPECIFCO ACCION o MEDIDA RESULTADD INDICADOR RESFONSABLE CALENDARIO
= J—
Pramower la presencia equilbrada en resancla de muj ¥ % e mujeres M.y M de porsonas Durante la
. hombres de farma hombres en los
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participan en los procesos de selecckin de tratajando los valores de lp:rnad:s seguimiento
persanal yfo de promocién interna I3 empresa
OBIJETIVO ESPECIFICD ACCION o MEDIDA RESULTADD INCICADCR RESPONSABLE  CALEMBARIO
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OBIETIVO ESPECIFICD ACCOM o MEDIDA RESULTADD INDICADOR RESFOMSABLE CALENDARID
accones formatkas dirgidas al .F de persanas
perscnal incorporandeo la formadas
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miateria de liderazgo personal Directiva incorparanca la Semestre
Talleres realizadcs formiadas Comiti
crganizacional desde la perspedtiva de génera y temas ce samudmlanis 2020
perspectia de género igualdad B )
. M.F e cursos MLE de
Fadlitar ¢l acceso a formacidn persanas trabajadoras Durante la
a bravés de intermet a las Formackin en linea Oferta farmativa )
" . participanites Comité wigencia
rsanas que estén de baja
o X I seguimiento ded Plam
por cuakjuler causa
Conocer |a asistencia a los Zeguimiento desagregado par sexa de Sase ce datos -
prOgramas
Semestre
formatives a fin de detectar asistencia a formacidn para detectar desagregada ce Registros de la 2020
posibles
neceskdades o barreras de posible: necesidades o barreras de formaccnas =0 n)
asistencia gue
puedan tener mujeres y hombres || 3sistencia. recibidas boomite
feeguimiento
:;I::rr::lr nrwf::t;zscurns -3 dr:s:r:r::lz rnf::;?:?ﬁ.l’::h::&:zal Prayectos M.F de proyeckas Durante a
% B F Lk financiadas o i Rroy wigencia del
desamalle profesional ce de mujeres con especiales
cofinanciados Plan
miujeres con especiales dificultades de
cificultades ge inserckin Inserckdn
ORIETIVO ESPECIFICO ACCHIN o MEDIDA RESLLTADC INDHCADOR RESPONSHBLE  CALENDARIO
Introducir ala gestidn del slaborar un procedimiento
Dooumento ce
persanal un procedimientas salanial gue establezca los Pracedimiento salarial pracedimientn Coamit Durante la
. mit
salarial vinculado al desempefa criterias para la aplicacidn chboraca cabariad sequlmisnto wigencia del
oh|etivo con perspectiva de die los =g Plan
Rénsra complementos salariales
Definicién de la
Mantener la definiddn de forma Revisiones anuales del Transparencia y equidad en
esbructsra retributia y Comitéd
clara y precisa, en todos ks mde e retributive: la palitica retributiva y de de la i seguimienta Durante la
s camplementos
conceptos salariales, desoribiendo companentes salariades, todos los complementos calariales P vigencia del
origen, hpnlog,u_, condichanes categorias profesionales, zalanales Zlan
reculsibos de supercepckan Tipa de jomada,
Estabdecer un equilbria salarial Analizar periddicamente las =alitica salarial eguilbrada dantificaciin de Comitd Duranie la
an base a nivel de retribuciones medis de segin responsabilicad y fireas de Me|ora seguimienta wigencia del
respansabilidad y esigencias de la mpEnes y varones en b competencda Plan
empresa arganizackin
Registro salarial, desagregado
Crear un Registro desagregado Creacidn de un Registra par sax, par categork o AnALACiones Camitd FL
par sexg, distribuido por grupas Zalarial de mujeres y N e desagregacas por seno seguimienta Semesire
puesto de trabajo igual o de
prafesionales de trabajo de igual hombres, para analizar si 1020
igual valor
valar existe brecha salanial
. Certificade escrita de la o Firma de la Junta L]
Certificar la no existencia ce Visibibzacidn de la no Comité
ciferencias salariales por razén existenda de diferendas exletencia de difaren:ia: Sirectiva el seguimienta Semesr
salariales Certificadn 020
o SEXD salanales
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DRIETIVO ESPECIFICO ACCHIN o MECHDA RESULTADD INDHCADOR RESPONSABLE  CALENDARID
Crear y difundir un documento
e “Concliackin de vida Elaborackdn del Catdlogo oo
familiar, persanal y medidas de conciliacidn para
prafesional”, con medidas conocer b oferta ce medidas £l catdlogo ce medidas de
pramavidas par b de la arganizacién conciliaddn, cue permite Durante
crganizacidn poner en valar el esfuerno Cita'lnga de Medidas de la
Entrevista para detectar las quit |3 organiracdn hace por Canciliscidn Comitd vigencla
Recopilar datos sabre las dificultades de concilacidn, ¥ favarecer la seguimienta o
respansabilidades familiares afrecer distintas altemativas en | cormesponsabilicad sl Plan
e la plantilla furcidn de cada puesto
Incrementar el nimero de Fomentar el permisa de M.E Ge varcnes que han Durante
Dksfrute del permiso ce disfrutado del permiso de Cioamnité Ia
permisas por paternidad paternidad en la empresa patennidad patemnidad soguimiants vigencia
ciel Plan
% ce mujeres ¥ hombres que
salicitan la baja por
Canacer el parcentaje de Recogida de datos relativos a nfarmacién para la maternicad fpatermidad Durante
mueres y hambires cue las bajas y excecendas por arganizackin con la que % oue solicita excedenca Comiteé Ia
Ziﬁ:::n:lrah:!:?r:l:::'umntn miadmiento de hijos puede realizar la adaptacidn despuiss del seguimiento vigencia
' del tempa de trabaja niacimienko el Blan
slaborar y distribuir una
Recoger la satisfaccitn y las encuesta de satisfaccidn sobre Encuesta de Durante
sugerencias de la plantilla las medidas existentes Recager satisfaccdn para .7 de medidas nuevas Comité la
sobre medidas de canciliscién laz nuevas detectar los puntas seguimiento vigencia
SURErendias de meara ciel Plan
Fomenta del uso de b .7 personas que utiliza la
Usar las nuewvas tecnokoglas Viceaconferencia y otras wideoconferencia
para la optimizacidn del tecnclogias de la informacidn :::;::ﬁ:‘a;::l:i:lﬂﬁ senel desagregada por sewo. M2 Comité :::.ranb:
tiempo de trabaja para Evtar un exceso de viajes P wiaje evitados por el sEguImiento
de trahajo wso g b herramienta vigencia
ciel Plan
Bk & Beorad. Lis horai
entrierdnacis, @ poades
ara=ulir, cempenandcie cen
dhiranie v st Fore .
Intreducir &l concepta de [Barnca dul tiempo). NI perscnas que se han
L e benefidaca del Salaria
Salarta Emackanal, cama Servicia para facilitar la Aeahuidades lidicss, juapod, - Durante
servicks que facilta la cormesponsabilicad L adick motiveconalus, para Emaclonaly sendcias que Eomite la
. han utilizado cada una ce seguimiento
carrespansabilidad patansiar ok Teamballding]. vigencia
[l et e “eumplugog®, | S5O0 PO el Flan
Cormida f Cana di Maidad,
organicada d masara isfor mal
Talerabajo
[al] aciin saudakle
Cedebrar el Dia de Puertas fventa experiencial, donde W7 e pErsanas
compartir kos proyectos
Ablertas, participando las Colebracién del Dia de prafesionaes v b cultura participantes
persanas trabajadoras, sus Puerias Ablertas de la igualdad y la M 3. deproyectos y Ciamnité L veral afo)
Familias, Jurta Directiva, cperiencas seguimiento
chentes, provesdones, etr comespensabilicad coma compartidas
’ ' walor natural de la
arganizackin, con atras
PETSONas
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CAIETIVE ESPECIFICD ACCION o MEDIDA RESULTADO INDICADOR RESPONSABLE CALENDARID
Revizar la imagen, el lenguaje
woel contenido gue la Revisidn de la redaccdn de los
orgarnizacidn tiene en su comunicadas Intermas ¥ sl W7 de conbenidos
camunlcacién Inkerna, para procede reformularios, Comundcadas revisadas
ouE sea Lna imagen no hadendo un wse inclusive del
cizcriminataria lenguaje Iinternas Ofertas Wweb revisada Durant la
Comitd vigenci del
Revisar la redaccidn de
Fevisar la imagen, of lenguaje B — cie trabajo Web M7 g ofertas de seguimienita Plan
y el contenica gue la procede rcfr:rr".ul;rllas b rabaja revesadas
. Fublicidad externa (revisada)
crganizacidn oirece al esterior hadendo un usa inclusive del
Pard GUE 523 UNA IMagen no lenguaje
gizcriminataria
Revisar laweh: contenides
' MHENSAEE "N
diseriminatorios”
Dar farmacién de refresco a M7 g perscnas gue han
Formackin de reciclaje del i 17 Semestre
toda la plantilla sobre of uso wso cel bengUSie o senista Formacidn impartida recibica Comité del Flan
o sexista del lenguaje L formacién seguimiento '
dentificar ermpleacas MT de sugerencias )
Fromower la comundcachan Fromover  cultura 17 Semestre
redevantes y darkes un ol recogidas Comité
descentralzada e comunicaciin y 20
protagonista en las candlanza seguimiento
comunicacknes :
Nombrar a una persana Durante la
e . Zelecddn de la persona Camunicadas sin Documentas
respansable de la revisidn no b P il i Comits vigencia del
sealsta e la corunicacian encarga ce la revlsicn de alias corregloas seguimiento Plan
comunicackin “desiguales”
Incorparar al Manual de estila
ncorporacién al Manual de - Durante la
de |3 crganizacidn, un . Lagotipas, publicidad, Fecha cie
astila de la organizacidn el Comitd vigencia del
Fratooalo de criternas para wna Brat o e 3t 16 mensajes, imdédgenes, . no publicadones | -
comunicadin na sexista ratocalo de actuacién saxistas seguimiento an
inclusiva
Visibilizar ¢l mensaje a través
Inecluir em la wieb, unmensaje a I Fecha de publicacidn y
de la weh corporativa, pie de N
tavor de laigualdad yla g del sensaje Publicacién
ina de los corneas .
implantackin de un FOLen la :I\:E:trnr - Apuesta por la igualdad cuestionario Comikd 19 Semestre
crgariizacidn — seguimiento 20
Surdn permanente cue recaja B
sugerencias sabre mas
acchonas de igualdad
Plejcras en la
comunicacién
Mothvackin de los
Elaborar un plan estrabégico ;nlauonald i i & 3
omento de ulpas ce traba)
fe comunicackin, Paner en marcha el plan el de equlpa i {TE)
estableciendo pautas no estratégico de B - Comité 22 Spmestre
pertenencia Encuestas de
seulskas en b comunicackin COMURCackn no sedlsta . seguimiento 020
Alinear colaboradares satisfaccién

Intema y externa

Mantener relacién cercana
Procurar informacian ce
interds, de forma

continuada

Mlaximizar la coordinacidn, con
uria mayor fluider comunicativa
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ORIETIVO ESPECIFICD ACCION o MEDIDA RESULTADD INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
Garantizar que el Flan de Seguricad y " Frésima
Salug Laboral tenga en cuenta la I"”"":':,“;'T Pl': cc;g_d-nnrn e Plan de Prevenddn ravisitn dal

a revisién del Flan de d
especiicdad de las mujeres v los Wariable de adaptada ala
: Prevenciin de Rlesgas Camité Plan de
hombres en la definicién, prevencidn generns Inecluida perspectiva de génera N
Labarales seguimienta Prewendicn
y evaluacdn de bas riesgos bborales en el Flan de
Prevenciin
Fresentar sistemidb te los data Drarboes d o furante la
daa I::L;;EF; s:?:mn s datas Andlisis de los datos desagregados :r SZN:HS“?S' o Camité wigencia ol
o ! ' e seguimienta Flan
Zalued centrada
i en el bienestar i Durante la
:.'h:l;nrar clbu:lnclstar o s p;rmnas e b Tru;ncm:l: :.b de las :nchur.clnr.dn r|1|. mcrz Camitd vigencia dal
rabajacaoras de la crganizacian arganizackin sakida e bajas par erdermedad
I TEA & PErsonas faz pa seguimienta Plan
Welar jpor |3 saled Qfrecer informacidn schre: su
seguriciad laboral e la mujer puesta de trabajo, cémoy a Satisfacciin d
embarazada, que ha daco aluz o i - i ¥ ; Hstaccian e Durante la
qun ucké an periada de lactanda quidn tiene que comunicar su s mujeres M. de mujeras Camitd vigencia dal
sibuacién, y qué medidas va a trabajadoms
ratural . imformacas seguimienta Plan
adoptarla organiacidn para
garantizar su derecho a b sabud
ealizackin de campatias
reventivas de salud laboral en Comité
P .F e campaiias 1F Sgmestre
ergonomia y riesgos posturales seguimbenta apz0
para kos puestos
mayoritariamente femeninos
M_F de personas
Revisiones médicas y pruebas desagregado por sexa Comité
:’ml'l. ':u”;“:' "':m“"':mr'd“ complementarias dinigidas a que realiza seguimienita 1F Sampstre
peas los rabajaciones tode el calective Wariable de reconocimients yia 2030
y trabajadoras, adoptanda
géners incluida pruchas
las medicas necesarias gue
en el Plan de
cansigan mantener un o
TEvEnCkin ME oE programas de
ambiente seguro ¥ Desarralle ce programas de
saludable ramackin de la salud en dreas pramackin salud e Comibd
P (cas dirlaidas ai colact pragramas de . Durante la
especificas dirigidas al calective seguimien
F . pramackin salud -8 wigencla cel
femening, e|. trastomas
dirigidas a las mujeres. Plan
musculo- esqueléticos, nesgas
sicasoclales WP mujares que
L o participa
Elaborackdn ce un procedimisnta
que permita la revisidn g Dkefc del Comiti Juranke la
adaptacidn del puesto ante las seguimienta wgenca cel
Incorporackanes de personas que pracedimiento Puestos Plan
presenten cualguier
tipa de discapacidad adaptadas
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Comision de seguimiento

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo del presente
Plan de lgualdad, se constituirda una Comisién de Seguimiento del mismo. Esta Comisién de
Seguimiento estara integrada de modo paritario, por parte de los trabajadores de la empresa,
para preservar el principio de equilibrio entre ambas representaciones firmantes, empresariales
y sindicales.

Como funciones de la Comisidn de Seguimiento del plan de Igualdad, se establecen las siguientes:
- Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas y cada una
de las medidas del presente Plan de Igualdad.

- Mantener reuniones anuales de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias
a peticidon razonada de cualquiera de las dos representaciones. En ellas se dard cuenta del
seguimiento de las medidas establecidas en el presente Plan de Igualdad y de toda aquella
informacidn que se considere necesaria para la consecucién de los objetivos del mismo.

- Aprobacién de los informes de evaluacion intermedia y final del Plan de Igualdad elaborados y
presentados a la Comisidn por el Responsable de Igualdad.

- Revisién, adaptaciéon y modificacion del Plan de Igualdad cuando sea necesario por que
concurran las circunstancias previstas en la normativa legal convencional de aplicacién

- Extension en la aplicacién del presente Plan de Igualdad respecto de aquellas empresas o
entidades de cualquier tipo, en las que tenga algun tipo de participacion ALFAEM Salud Mental
Ledn, siempre que no tuvieran su propio Plan de lgualdad y, en todo caso, previo analisis de
diagndstico. De todas las reuniones que celebre la Comisidon de Seguimiento se levantara acta en

la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE
DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente Plan
de lgualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art.
9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
c) En los supuestos de fusién, absorciéon, transmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidén que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones serdn acordadas por la
Comisidn de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacién
del diagnéstico y de las medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de
Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una
mayoria simple en el seno de la propia Comisidn, se podrdn solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre Solucidn Auténoma de Conflictos

laborales o acuerdo que le sustituya.
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Comiteé de lgualdad

Te escuchamos
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