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1.- INTRODUCCIÓN 

El 22 de marzo de 2007, el Estado Español publicó la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres. En el artículo 1.1 de esta Ley se establece que el objeto de la 
misma es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 
hombres, en particular mediante la eliminación de la discriminación de la mujer, sea cual fuere 
su circunstancia o condición, en cualesquiera de los ámbitos de la vida y, singularmente, en las 
esferas política, civil, laboral, económica, social y cultural para, en el desarrollo de los artículos 
9.2 y 14 de la Constitución, alcanzar una sociedad más democrática, más justa y más solidaria”. 

Para ello, esta Ley Orgánica establece “principios de actuación de los Poderes Públicos, 
regula derechos y deberes de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas como privadas, y 
prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores público y privado, toda forma de 
discriminación por razón de sexo” (art. 1.2). 

En el artículo 45.1 se obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de 
oportunidades en el ámbito laboral. Para ello tienen que adoptar medidas cuyo fin es evitar 
cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres; estas medidas deberán ser 
negociadas entre representantes de la empresa y los trabajadores. Entre estas medidas se 
encuentra la elaboración de un Plan de Igualdad. 

La Ley 3/2007 define un Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas, 
adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar la igualdad de 
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de 
sexo. 

La Disposición adicional primera (Presencia o composición equilibrada) de la Ley Orgánica 
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece que “se 
entenderá por composición equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el 
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean 
menos del cuarenta por ciento”. 

El 7 de marzo de 2019 se publicó en el Boletín Oficial del Estado el Real Decreto-ley 
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación. Este Real Decreto supuso 
modificaciones en la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, entre 
las que se encuentran: la elaboración del diagnóstico previo negociado se hará en el seno de la 
Comisión Negociadora del Plan de Igualdad; las empresas con más de 50 trabajadores están 
obligadas a la elaboración de un Plan de Igualdad, en referencia a los 250 trabajadores que 
indicaba la LOI. Además, se establece la obligatoriedad de un contenido mínimo en las materias 
analizadas para los planes de igualdad. 
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2.- DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA 

La Fundación CESCAN (Centro de Solidaridad de Cantabria) se erigió en 1992. Sus fines 
son “la promoción, inserción, desarrollo integral y defensa de las personas frente a cualquier 
dependencia o forma de marginación” (Estatutos, art.2). “La fundación no persigue fines 
lucrativos ni políticos” (Estatutos, art.4). Esta fundación da respaldo jurídico y económico a 
Proyecto Hombre Cantabria. 

Fundación Cescan es una entidad privada sin ánimo de lucro que apuesta por la 
participación y el compromiso social, y tiene en la solidaridad uno de sus principios 
fundamentales. Tiene por finalidad la promoción de la salud y el bienestar de personas en riesgo 
de exclusión y/o especial vulnerabilidad, abarcando a población adulta, infancia y juventud. Se 
dará especial atención a las personas afectadas por la drogodependencia y otras adicciones. 

Para la consecución de los citados fines la fundación podrá realizar, a título 
ejemplificativo, las siguientes actividades: 

 Crear y gestionar servicios y programas sociales, educativos y socio-sanitarios dirigidos a 
personas en especial dificultad, orientados a la mejora de su calidad de vida. 

 Producir, difundir y ampliar el conocimiento científico y técnico en relación a la realidad 
de las problemáticas sociales que se atiende y posibles alternativas para paliar y atender 
las mismas. 

 Desarrollar acciones orientadas a la información, formación y sensibilización de la 
sociedad en general al respecto de las problemáticas sociales con las que trabajamos. 

 Cualquier otra que contribuya a mejorar la calidad de vida de las personas en riesgo de 
exclusión y/o especial vulnerabilidad. 

Entre los valores de la organización se encuentran: 

 La solidaridad como principio rector en el que se asienta cualquiera de nuestras líneas de 
acción y que orienta las respuestas que en el día a día se nos plantean. 

 El respeto profundo a la persona en todas sus dimensiones. La confianza en la espera, el 
respeto a los tiempos y procesos de cada persona y la convicción en la capacidad de 
cambio de cada una de ellas para alcanzar una mejor realización vital. 

 El compromiso con los destinatarios de nuestra acción para ofrecerles la mejor atención y 
desplegar todas nuestras posibilidades humanas y técnicas en su beneficio 

 La honestidad, entendida como la búsqueda de la coherencia y el respeto a la verdad con 
respecto a quienes somos, que ofrecemos y qué hacemos. 
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 La apuesta por lo comunitario, desde la convicción en el valor de lo común y en la 
necesaria cooperación de quienes se unen a este proyecto, para alcanzar el logro de los 
objetivos que compartimos. 

 El voluntariado entendido como la voluntad de participar, comprometerse, dedicarse, 
disponerse y ofrecerse a los otros más allá de uno mismo. 

Proyecto Hombre Cantabria forma parte de la Asociación Proyecto Hombre, que nace en 
1985, formada por 26 centros de tratamiento abiertos en toda España, que atienden anualmente 
a más de 20.000 personas con problemas de adicciones y a sus familias. 

La Asociación es un punto de encuentro donde se intercambian experiencias, 
conocimientos y trabajo con el objetivo de mejorar nuestro servicio a la sociedad. Aúna todos los 
Centros y los representa a nivel nacional e internacional. Presta distintos servicios a toda la red 
como son: formación, evaluación, investigación, comunicación, foros de expertos etc. Además, 
promueve la colaboración solidaria entre todos los centros que desarrollan el método 
terapéutico de Proyecto Hombre, y garantiza la calidad y homogeneidad de los procesos de 
formación terapéutica al personal interno mediante la gestión del Centro de Formación. 

La Asociación Proyecto Hombre se declara aconfesional, apartidista y sin ánimo de lucro. 
Es propietaria de la “marca” Proyecto Hombre y fue declarada de Utilidad Pública por el Consejo 
de Ministros (29/12/1993). 

A nivel nacional e internacional, la Asociación Proyecto Hombre está vinculada a 
diferentes redes: 
 

 Redes nacionales 
 

- Asociación Estatal de Organizaciones de Acción e Intervención Social (OEIS). 
Participa en la Junta Directiva. 

- Plataforma de ONG sobre Drogas y Adicciones (PODA). 
- Foro “la Sociedad ante las Drogas”. 
- Consejo Social Estatal Penitenciario. 
- Asociación Española de Fundaciones (AEF). 
- Plataforma del Voluntariado de España. 

 

 Redes internacionales 
- Federación Mundial de Comunidades Terapéuticas (WFCT). Miembro directivo 

desde 1998. 
- European Federation of Therapeutic Communities (EFTC). 
- European Companionship in Education: “training by travel” (ECEtt). 
- Red Iberoamericana de ONG que trabajan en Drogodependencias (RIOD). 

http://www.proyectohombre.es/
http://proyectohombre.es/
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3.- CONSTITUCIÓN DE LA COMISIÓN DE IGUALDAD 

Para la realización del plan de igualdad se configuró una comisión de igualdad paritaria, 
con representación tanto de la entidad, como de las trabajadoras y trabajadores. La misión 
principal de la Comisión de Igualdad fue velar por la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres.  

Entre las funciones de la Comisión de Igualdad se encuentran: 

1. El impulso en la elaboración del Plan de Igualdad. 

2. Facilitar la información y documentación necesarias de la propia organización para la 
elaboración del diagnóstico. 

3. Análisis del diagnóstico en materia de igualdad previo a la realización del Plan de Igualdad. 

4. La aprobación y elaboración del Plan de Igualdad, para lo que se establecerán plazos de 
negociaciones, fases y metodología de trabajo en el Plan de igualdad. 

La Composición de la Comisión de Igualdad de Proyecto Hombre Cantabria se realizó de 
forma paritaria entre la empresa y la representación de los trabajadores, y las personas que 
configuraron la misma fueron: 

 

I. -Por parte de la empresa  

Dña.: ELOÍSA VELARDE CANALES 

II.- Por parte de los trabajadores 

D.: ERNESTO ESTEBAN FONTECHA 
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4.- DIAGNÓSTICO 

El diagnóstico previo a la realización de un Plan de Igualdad consistió en un análisis 
cuantitativo y cualitativo en materia de igualdad de la estructura organizativa de la compañía, 
con el fin de conocer la situación de igualdad entre las mujeres y los hombres que trabajan en la 
misma. 

Para llevar a cabo este análisis, se realizaron actividades de recogida de información, de 
estudio, de debate interno, y de planteamiento de propuestas encaminadas a incluirse en el Plan 
de Igualdad. 

En primer lugar, la recogida de información comenzó con la recopilación de datos 
cuantitativos sobre materias de igualdad, a partir de los cuales se pudo conocer el número y los 
porcentajes de mujeres y hombres en las diferentes áreas de la compañía.  

Por otra parte, se recopilaron datos cualitativos que permitieron ampliar la información 
recogida, proporcionando el contexo necesario para garantizar el correcto análisis de cada 
bloque de datos. Entre la información cualitativa recogida se encuentran los procesos de 
contratación, los procesos de formación, o cómo se gestiona la conciliación de la vida laboral, 
familiar y personal. 

A partir de toda la información recogida, se llevó a cabo su análisis y se extrajeron 
conclusiones sobre cómo se gestionan los recursos humanos en la compañía en relación a la 
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

En este capítulo, se recogen las conclusiones sobre cada una de las materias estudiadas 
en el informe del diagnóstico previo al Plan de Igualdad. 

 

4.1.- Proceso de selección y contratación 

Entre los factores que determinan que la organización inicie un proceso de selección y 
contratación se encuentran una baja, una excedencia o una subvención que suponga ampliar la 
plantilla de trabajadores. 

Cuando un miembro de la plantilla detecta la necesidad de incorporación de nuevo 
personal o la creación de un nuevo puesto, lo comunica al equipo. Posteriormente, el equipo 
analiza la situación y, en caso necesario, se definen las funciones y competencias requeridas para 
el puesto. Más tarde, se comunica la situación a los patronos. 

Una vez aprobada la decisión de incorporación de nuevo personal, la organización 
comienza la búsqueda a través de distintas maneras entre las que se encuentran: el envío de la 
oferta a la Oficina de Empleo, entrevistas a personal de prácticas o la consulta a entidades afines 



 

INSTRUCCIÓN TÉCNICA 
Doc.: IT.02.02 
Fecha: 06.10.20 
Revisión: 0 

Plan de Igualdad 

 

Página 8 de 22 

 

y con una visión parecida a Proyecto Hombre. No se realizan publicaciones internas de las 
vacantes disponibles en la organización. El reclutamiento de candidaturas se realiza a través de la 
página web o la entrega de currículums en mano.  

En cuanto a los métodos utilizados para la contratación de personal, se suelen llevar a 
cabo una o dos entrevistas orientadas a comprobar si la candidata o el candidato cumple con los 
requisitos definidos para el puesto. En estas entrevistan suelen intervenir dos miembros de la 
compañía, entre los que está presente la dirección de la misma; esta última tiene la última 
decisión sobre la incorporación. 

Proyecto Hombre Cantabria no observa barreras internas, externas o sectoriales para la 
incorporación de mujeres a la compañía, ya que el 60% de la misma está constituido por 
mujeres. En ese mismo contexto, no se distinguen puestos o departamentos que se encuentren 
masculinizados. 

4.2.- Clasificación profesional 

El sistema de clasificación profesional de la organización se rige por el Convenio colectivo 
estatal de acción e intervención social, debido a que su principal actividad es la realización de 
actividades de acción e intervención social. 

En este convenio se entiende por grupo profesional “el que agrupa unitariamente las 
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestación. Dentro de un mismo 
grupo podrán coexistir distintas titulaciones y aptitudes profesionales, así como diferentes 
contenidos de la prestación, por cuanto podrán incluir distintas tareas, funciones, especialidades 
profesionales o responsabilidades asignadas a los trabajadores”. Se distinguen cinco grupos 
profesionales (del 0 al 4). 

La plantilla de la organización se distribuye en tres de los cinco grupos profesionales 
posibles. En el grupo 1 se encuentra una única mujer, cuya figura es la de mayor autoridad y 
responsabilidad, mientras que la mayoría de la plantilla se distribuye en los grupos 2 y 3 con una 
composición equilibrada entre hombres y mujeres. Por otra parte, hay un único hombre 
clasificado en el grupo 4. 
 

4.3.- Formación 

El objetivo general del plan de formación es mejorar la capacitacón del personal de 
Proyecto Hombre Cantabria para intervenir en el área de las adicciones. Entre los objetivos 
específicos se encuentran los siguientes: 

 Formar y capacitar nuevos profesionales que puedan desarrollar las intervenciones que 
realiza Proyecto Hombre Cantabria. 
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 Actualizar la formación de los profesionales de la prevención, intervención e inserción 
social de personas afectadas por adicciones con y sin sustancia.   

 Utilizar y apoyar el desarrollo de la oferta propia específica del Centro de Formación de la 
Asociación Proyecto Hombre. 

A continuación, se muestran las temáticas prioritarias de los cursos de formación de 
Proyecto Hombre: 

 Formación inicial de personal de reciente incorporación. 

 Reciclaje y actualización metodológica informada por la práctica. 

 Conocimiento actualizado sobre la interacción entre problemas de Salud Mental, 
medicación y Adicciones. 

 Incorporar conocimientos básicos de terapía familiar para mejorar la intervencion con 
grupos familiares. 

 Prevención de conductas adictivas (todos los ámbitos). 

 La perspectiva de género en los protocolos de actuación, como herramienta de análisis y 
apoyo a la intervención. 

En cuanto a la financiación de los cursos de formación, cada miembro del equipo tiene 
una cantidad asignada para utilizar en su formación continua. En caso de solicitar acciones 
formativas de mayor coste, se valorará la concurrencia de otro personal, la cobertura de las 
actuaciones, la adecuación al servicio y el puesto desempeñado. En caso de financiar cursos de 
larga duración y coste (Máster, Expto.), el empleado/a beneficiado acepta continuar en la 
empresa por un período de al menos 2 años. 

Se observa que existe un mayor porcentaje de mujeres que han accedido a los cursos de 
formación respecto a los hombres. Sin embargo, los porcentajes no están muy alejados de los 
requeridos para una composición equilibrada de mujeres y hombres. Además, hay que tener en 
cuenta que la plantilla está formada por un mayor número de mujeres, por lo que los datos se 
ajustan en proporción a la composición global de la plantilla.   
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4.4.- Promoción profesional 

En cuanto al sistema de promoción profesional, debido al reducido número de la plantilla, 
los movimientos de una trabajadora o un trabajador a un puesto de mayor categoría, 
responsabilidad y/o nivel jerárquico no son muy habituales y suceden de forma muy puntual.  

Cada miembro del equipo es responsable de un área específica de la entidad, por lo que 
no existen unos criterios generales establecidos en lo que se refiere a este ámbito. No obstante, 
se garantiza el principio de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, como se puede 
comprobar en el equilibrio de composición de la plantilla. 

Por otra parte, para favorecer a las trabajadoras y trabajadores con mayor antigüedad en 
la entidad, existe un sistema de trienios que incentiva los años de antigüedad de la plantilla. Este 
sistema de trienios se mantuvo tras la aplicación del Convenio colectivo estatal de acción e 
intervención social para beneficiar la experiencia y los años trabajados de la plantilla. 
 

4.5.- Condiciones de trabajo 

La Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece las 
condiciones de trabajo como un punto de obligado análisis en el diagnóstico previo al Plan de 
Igualdad (art. 46.2 letra i). Debido a que no se especifica a qué hacen referencia las denominadas 
condiciones de trabajo, en el presente documento se asocian a la ordenación del tiempo de 
trabajo, por lo que las acciones del Plan de Igualdad están encaminadas a mejorarlas para 
beneficio de las trabajadoras y los trabajadores. 

Proyecto Hombre Cantabria promueve medidas para facilitar la conciliación de la vida 
personal, laboral y familiar, lo que permite mejorar las condiciones de trabajo de las trabajadoras 
y los trabajadores. Entre esas medidas se encuentran las reducciones de jornada por el cuidado 
de hijos menores de 12 años o permisos por maternidad y paternidad. El conjunto de medidas 
aplicadas en Proyecto Hombre se describen en el siguiente apartado. 

En cuanto a la auditoría salarial, se ha comprobado que existen salarios medios similares 
entre las mujeres y los hombres que componen la plantilla teniendo en cuenta el grupo 
profesional en el que se encuentra cada miembro. 

 

 

 

 



 

INSTRUCCIÓN TÉCNICA 
Doc.: IT.02.02 
Fecha: 06.10.20 
Revisión: 0 

Plan de Igualdad 

 

Página 11 de 22 

 

4.6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 

La conciliación de la vida personal, familiar y laboral es un derecho de la ciudadanía y una 
condición esencial para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres. Esta materia facilita que 
cualquier trabajadora o trabajador pueda realizar una carrera profesional, y a la vez, ejercer su 
derecho al cuidado de su familia, su formación, el desarrollo de su personalidad, ocio y tiempo 
libre. 

Entre las medidas de conciliación de la vida personal, familiar y laboral aplicadas en la 
entidad se encuentran: 

 Flexibilización horaria para la conciliación de la vida personal y familiar. 

 Reducciones de jornada por el cuidado de hijos menores de 12 años. 

 Excedencia por cuidado de hijos menores. 

 Permisos por maternidad y partenidad. 

 Política de vacaciones flexibles. 

Se puede comprobar que existe una composición equilibrada de mujeres y hombres en 
cuanto a la plantilla de 40 horas. A pesar de que se supere el 60% de mujeres que trabajan de 20 
a 35 horas semanales, se puede asumir que hay un equilibrio entre mujeres y hombres debido a 
que la totalidad de la organización se compone de un número muy bajo de trabajadoras y 
trabajadores.  Además, entre la plantilla de 20 a 35 horas semanalaes hay dos mujeres que se 
encuentran en situación de reducción de jornada por cuidado de hijos menores de 12 años. 

En lo que se refiere a las bajas del año 2020, una trabajadora se ha encontrado en 
situación de baja por maternidad. Fue sustituida por otra persona para cubrir sus funciones 
durante ese período. 
 

4.7.- Infrarrepresentación femenina 

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, estableció la infrarrepresentación femenina 
como un aspecto de obligada negociación en el diagnóstico previo a un Plan de igualdad. A 
continuación, se muestra el análisis de los datos de la plantilla en referencia a esta materia. 

La plantilla total de la organización está compuesta por 10 trabajadoras y trabajadores, 
entre los que se distinguen un 60% de mujeres y un 40% de hombres. Atendiendo a esta 
información, se puede comprobar que existe una composición equilibrada entre mujeres y 
hombres, e incluso, la mujer se encuentra más representada que el hombre. 

Si se atiende a los cargos más altos, la figura de máxima autoridad en la organización es 
una mujer, por lo que no existe infrarrepresentación femenina en ese aspecto. 
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En lo que se refiere a los distintos departamentos o áreas de la entidad, se puede 
comprobar que existe representación femenina en todos ellos (dirección, administración, equipo 
de técnicos y equipo de monitores) con una composición equilibrada. En el área de 
administración no hay representación masculina, ya que se compone de una única mujer. 

 

4.8.- Retribuciones 

En Proyecto Hombre Cantabria, las retribuciones se aplican de acuerdo a lo establecido 
en el Convenio colectivo estatal de acción e intervención social. La estructura retributiva se 
divide en: salario base, complementos salariales, otras percepciones compensatorias y pagas 
compensatorias. 

El 70% de la plantilla total pertenece al Grupo 2. En este grupo se distinguen un 57% de 
mujeres y un 43% de hombres, por lo que existe un equilibrio en su composición. Los Grupos 1 y 
3 están representados por una única mujer en cada uno, mientras que en el Grupo 4 solo hay un 
hombre. Teniendo en cuenta que la entidad está compuesta por un número muy reducido de 
trabajadoras y trabajadores, se puede considerar que existe un equilibrio de hombres y mujeres. 
 

4.9.- Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

En el artículo 7 de la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres 
se define el acoso sexual y por razón de sexo como: 

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley 
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza 
sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad 
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, 
degradante u ofensivo. 

2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en 
función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su 
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

3. Se considerarán en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón 
de sexo.  

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 
aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de 
sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo. 
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Por otra parte, en el artículo 48 de Ley Orgánica 3/2007 se establece que: 
 

1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su 
prevención y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular 
quienes hayan sido objeto del mismo. 

Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse con los 
representantes de los trabajadores, tales como la elaboración y difusión de 
códigos de buenas prácticas, la realización de campañas informativas o acciones 
de formación. 

2. Los representantes de los trabajadores deberán contribuir a prevenir el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo en el trabajo mediante la sensibilización de los 
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la información a la dirección de la 
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y 
que pudieran propiciarlo. 

En cumplimiento del artículo 48 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres, Proyecto Hombre Cantabria acuerda el modelo de 
protocolo establecido en el artículo 63 (Protocolo de prevención contra el acoso) del Convenio 
colectivo estatal de acción e intervención social 2015-2017. 
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5.- OBJETIVOS 

El Plan de Igualdad muestra el compromiso de la compañía en garantizar una cultura empresarial 
que se base en la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, e implementar acciones que 
permitan cumplir los objetivos a largo y corto plazo que se describen en el presente documento. 

5.1.- Objetivos a largo plazo 

Entre los objetivos generales de la empresa en materia de igualdad se encuentran: 
 

 Promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en toda la 
compañía. 

 Eliminar los desequilibrios laborales que puedan existir entre mujeres y hombres. 

 Prevenir la discriminación laboral por razón de género. 

 Promover la perspectiva de género en la gestión de la compañía. 

 Desarrollar acciones que mejoren las medidas de conciliación de la vida laboral, personal 
y familiar. 

5.2.- Objetivos a corto plazo 

Una vez establecidas las líneas generales que marcan la estrategia de la compañía, se desarrollan 
los objetivos a corto plazo relacionados con los ámbitos analizados en el diagnóstico previo a la 
elaboración del Plan de Igualdad. Estos ámbitos son los indicados a continuación: 
 

 Proceso de selección y contratación. 

 Clasificación profesional. 

 Formación. 

 Promoción profesional. 

 Condiciones de trabajo. 

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

 Infrarrepresentación femenina. 

 Retribuciones. 

 Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 
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6.- PLAN DE ACCIÓN 

En este capítulo se presentan las acciones a implementar en la entidad para garantizar la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Estas medidas están clasificadas según las materias 
analizadas anteriormente en el diagnóstico previo al Plan de Igualdad. 

6.1.- Proceso de selección y contratación 

Objetivo 1. Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y 
hombres en los procesos de selección y contratación 
 

 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Velar para que las ofertas de empleo 
no se encuentren dirigidas a uno u 
otro sexo, utilizando un lenguaje y 
contenido no sexista. 

Análisis de las ofertas de 
empleo en materia de 
igualdad. 

Dirección 
1 año desde la 
entrada en vigor 
del plan 

Continuar fomentando e 
incorporando la perspectiva de 
género en los procesos de selección.  

Número de cursos de 
formación sobre 
perspectiva de género. 

Responsable de 
formación. 

Ya se realiza 

Continuar utilizando criterios 
objetivos y profesionales en la 
evaluación de posibles candidatos 
garantizando la igualdad de 
oportunidades de mujeres y 
hombres. 

Porcentaje de mujeres 
candidatas y hombres 
candidatos. 
Porcentaje de mujeres 
seleccionadas y hombres 
seleccionados. 
 

Dirección 
1 año desde la 
entrada en vigor 
del plan 

 

 

Objetivo 2. Favorecer el equilibrio en la composición de mujeres y hombres en la plantilla, y 
facilitar la incorporación de trabajadoras y trabajadores en aquellos puestos o áreas donde se 
encuentren menos representados 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Continuar facilitando la 
incorporación de trabajadoras y 
trabajadores para que exista un 
equilibrio en la composición de los 
distintos puestos o áreas. 

Distribución de mujeres y 
hombres por puestos o 
áreas. 

Dirección Ya se realiza. 
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6.2.- Clasificación profesional  

Objetivo 1. Garantizar un sistema de clasificación profesional en el que no exista la 
discriminación por género 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Eliminar o evitar criterios 
discriminatorios relacionados con 
sexo, edad, etc. 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento. En los 
protocolos de actuación está 
incluido el lenguaje inclusivo y 
se revisará su cumplimiento. 

Toda la 
plantilla 

Ya se realiza 

Eliminar las denominaciones 
masculinas o femeninas utilizando 
términos neutros en la 
denominación de la clasificación 
profesional. 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento. En las 
acciones terapéuticas se incluye 
la perspectiva de género y se 
revisará su cumplimiento. 

Toda la 
plantilla 

Ya se realiza 

Corregir las situaciones en las que 
se detecte una minusvaloración 
del trabajo de las mujeres. 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento. En las 
acciones de intervención se 
corrigen estas situaciones de 
forma educativa y se revisará su 
cumplimiento. 

Toda la 
plantilla 

Ya se realiza 

 

 

6.3.- Formación 

Objetivo 1. Realizar acciones de formación y sensibilización para integrar la perspectiva de 
género y la igualdad de oportunidades en la compañía 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Realizar acciones de formación 
centradas en la perspectiva de 
género en los protocolos de 
actuación, como herramienta de 
análisis y apoyo a la intervención. 

Número de cursos de 
formación sobre 
perspectiva de género. 

Responsable de 
formación. 

Ya se realiza. 
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Objetivo 2. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formación de 
todos y todas los trabajadores/as 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Garantizar que toda la plantilla 
tenga acceso a la información sobre 
las ofertas de formación. 

 
Número de trabajadoras y 
trabajadores que reciben 
formación en relación al 
total de la plantilla. 
Comunicación de las 
ofertas de formación. 

Responsable de 
formación. 

Durante toda la 
vigencia del plan. 

Continuar facilitando el acceso de 
los miembros del equipo a cualquier 
formación ofertada. 

Porcentaje de mujeres y 
hombres que reciben 
formación. 

Responsable de 
formación. 

Durante toda la 
vigencia del plan. 

 

6.4.- Promoción profesional 

Objetivo 1. Garantizar la objetividad en la promoción profesional y evitar discriminaciones de 
cualquier tipo 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Continuar aplicando valoraciones 
objetivas para la promoción interna 
y evitar cualquier tipo de 
discriminación. 

Número de personas 
promocionadas por sexo, 
tipo de jornada y contrato. 

Responsable de 
cada área. 
Dirección. 

Ya se realiza. 

Informar periódicamente a la 
Comisión de Seguimiento con datos 
desagregados por sexos, e indicando 
el grupo profesional, puesto de 
trabajo y tipo de contrato de las 
personas que acceden a los 
procesos de promoción y de las que 
son promocionadas. 

Número de personas 
promocionadas por sexo, 
tipo de jornada y contrato. 

Responsable de 
cada área. 
Dirección. 
 

Siempre que se 
produzca la 
ocasión. 
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6.5. Condiciones de trabajo 

 
Objetivo 1. Facilitar la ordenación del tiempo de trabajo 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Posibilitar un horario flexible a las 
trabajadoras y trabajadores que lo 
necesiten 

Número de personas que 
demandan condiciones 
particulares 

Dirección 
Durante toda la 
vigencia del plan. 

Continuar con la jornada intensiva 
en verano 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento 
Se revisará su 
cumplimiento. 

Dirección Ya se realiza 

Promover la flexibilidad en la toma 
de vacaciones de la plantilla. 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento 
Se revisará su 
cumplimiento. 

Dirección Ya se realiza 

 
Objetivo 2. Promover medidas para facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral 
 
Debido a que este objetivo se encuentra ligado a la materia de conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral, sus acciones asociadas se encuentran incluidas en el siguiente apartado del 
presente informe. 
 

6.6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 

 

Objetivo 1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación, permitiendo su accesibilidad 
independientemente del sexo 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Detectar casos o situaciones que 
limiten la solicitud de permisos 
asociados con la conciliación. 

Nº de solicitudes 
recibidas en relación al Nº 
de solicitudes concedidas 

Dirección 
Durante toda la 
vigencia del plan 
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Informar de forma periódica a la 
Comisión de Seguimiento sobre los 
distintos permisos concedidos en 
relación a la conciliación de la vida 
personal, laboral y familiar. 

Información recogida 
sobre los permisos 
concedidos en material 
de conciliación de la vida 
personal, laboral y 
familiar 

Dirección 
Siempre que se 
produzca la 
ocasión 

 
 
Objetivo 2. Implementar medidas para facilitar la conciliación de la vida personal, laboral y 
familiar 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Recoger datos desagregados por sexo, 
tipo de jornada, puesto de trabajo y 
tipo de contrato sobre los permisos, 
licencias, excedencias, etc. 
relacionados con la conciliación. 

Datos desagregados 
(análisis de la información 
recogida) 

Dirección 
1 año desde la 
entrada en vigor 
del Plan 

Posibilitar la adaptación de la jornada 
para los miembros de la plantilla que 
tengan personas a su cargo como 
menores de doce años o personals 
con discapacidad que no desempeñe 
una actividad retributiva. 

Número de trabajadoras 
y trabajadores con 
adaptación de jornada. 

Dirección Ya se realiza. 

 

6.7. Infrarrepresentación femenina 

 
Como se ha comprobado en el diagnóstico previo a la elaboración del Plan de Igualdad, la mujer 
se encuentra más representada que el hombre en el conjunto de la organización. Además, la 
figura de máxima autoridad en la misma es una mujer, por lo que tampoco existe 
infrarrepresentación femenina en lo que se refiere al cargo más alto de la organización. 
 
Por ello, no se han establecido acciones concretas en lo que se refiere a la infrarrepresentación 
representación. No obstante, todas las acciones incluidas en el Plan de Igualdad de Proyecto 
Hombre Cantabria se basan en garantizar que la mujer se encuentre representada en todos los 
ámbitos de la entidad y continuar promoviendo la igualdad efectiva de mujeres y hombres. 
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6.8.- Retribuciones 

 

Objetivo 1. Velar por que exista la igualdad retributiva en trabajos de igual valor 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Analizar las políticas de retribución y 
seguimiento y garantizar que se 
apliquen con independencia del 
género y basándose en la valoración 
del puesto.  

Retribuciones de la 
plantilla desagregada por 
sexo 

Dirección 
1 año desde la 
entrada en vigor 
del plan 

 
 
Objetivo 2. Garantizar que las mejoras retributivas que se establezcan en las nuevas 
contrataciones, se realicen de acuerdo a la igualdad de oportunidades, evitándose la 
discriminación por razón de género 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Analizar las retribuciones de las 
nuevas contrataciones y, en caso 
necesario, implementar medidas 
para garantizar la igualdad de 
oportunidades 

Retribuciones de nuevas 
contrataciones desagregadas 
por sexo 

Dirección 
Siempre que se 
produzca la 
ocasión. 

 

6.9.- Prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo 

 
Objetivo 1. Garantizar la existencia de un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situación 
de acoso sexual o por razón de sexo 
 

Acciones Indicadores Responsable Plazo 

Difundir el protocolo de acoso 
sexual y por razón de sexo que sea 
aplicable. 

No se ha establecido un 
indicador de seguimiento Se 
revisará el cumplimiento de la 
difusión del protocolo de de 
acoso sexual y por razón de 
sexo. 

Dirección 
6 meses desde la 
entrada en vigor 
del plan 
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7.- SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

El seguimiento y la evaluación del Plan de Igualdad lo llevará a cabo la Comisión de 
Seguimiento y Evaluación. Esta Comisión se encargará de evaluar el cumplimiento de los 
objetivos y las acciones establecidas en el Plan. 
 
Composición de la Comisión de Seguimiento y Evaluación 
 

La Comisión de Seguimiento y Evaluación estará compuesta de forma paritaria por 
representantes de la empresa y representantes de los trabajadores. 

 Por parte de la empresa se designará 1 representante. 

 Por parte de los trabajadores se designará 1 representante. 
 
Funciones 

Las funciones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación serán: 

 El seguimiento del cumplimiento de las acciones establecidas en el Plan de Igualdad. 

 La recopilación y la interpretación de la información recogida mediante herramientas de 
seguimiento como los indicadores asociados a las medidas del Plan de Igualdad. 

 La evaluación de las medidas implementadas. 

 La elaboración de un informe anual que mostrará el grado de cumplimiento y el avance 
de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad, con el fin de comprobar su eficacia y 
adoptar nuevas medidas en caso necesario. 

 
Funcionamiento de la Comisión de Seguimiento y Evaluación 

La Comisión de Seguimiento y Evaluación se reunirá anualmente, aunque se pueden 
celebrar reuniones extraordinarias cuando una de las dos partes lo solicite mediante una 
comunicación previa e indicando los asuntos a tratar. 

Los acuerdos de la Comisión de Seguimiento y Evaluación serán válidos cuando cuenten 
con voto a favor de la mayoría de cada una de las dos representaciones. 
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8.- ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El presente Plan de Igualdad es de aplicación a toda la plantilla de Proyecto Hombre 
Cantabria, incluyendo a aquellas trabajadoras y trabajadores que en vigencia del plan pasen a 
formar parte de la misma. 

9.- VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD 

El presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 años a contar desde la fecha de 
firma. Una vez finalice el período de vigencia, se realizará una revisión del mismo y se 
desarrollarán acciones si procede. 

10.- DOCUMENTACIÓN RELACIONADA 

 Acta de constitución de la Comisión de Igualdad para la negociación del Plan de Igualdad 
en Proyecto Hombre Cantabria. 

 Acta de reunión de aprobación del Plan de Igualdad de Proyecto Hombre Cantabria. 
 


