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Introduc c ión 
 

 

Datos generales de la empresa donde se implantará 

Amimet (Asoc iac ión de Personas c on Disc apac idad  de la  Ribera  de Navarra ) es una entidad  de 
inic ia tiva  soc ia l c reada en 1979 c on el fin de a lc anzar la  inc lusión soc ia l de las personas c on 
d isc apac idad . En 2006 fue dec la rada  de utilidad  púb lic a  y está  formada  por personas asoc iadas, 
volunta riado y familia res. Aunque su ámb ito de ac tuac ión se c entra  en la  Merindad  de Tudela , su 
traba jo se puede amplia r a l resto de la  Comunidad  Fora l de Navarra .  

La  entidad  se d ivide en dos á reas de traba jo:  

- El á rea  soc ia l: c uyo fin es el d iseño de p royec tos y ac c iones que, por un lado, fomenten la  
sensib ilizac ión y la  c onc ienc iac ión respec to a  la  p rob lemátic a  de la  d isc apac idad  en la  
soc iedad ; y, por otro lado, favorezc an la  integrac ión soc ia l de las personas asoc iadas 
potenc iando sus ap titudes.  
 

- El á rea  de empleo (Centro Espec ia l de Empleo): c uyo ob jetivo es genera r y ofrec er emp leo 
de c a lidad  para  la  p romoc ión de la  integrac ión labora l de las personas c on d isc apac idad  
de la  Ribera  de Navarra .  
 

 

Marc o normativo 
 

El Plan de Igua ldad  2021-2024 de Amimet, toma c omo referenc ia  pa ra  su d iseño, elaborac ión e 
imp lantac ión el marc o normativo que se desc ribe, b revemente, a  c ontinuac ión. Es resultado de la  
c onc ienc iac ión soc ia l p rogresiva  c on respec to a  la  nec esidad  de c onfigura r estra teg ias transversa les 
que fomenten la  igua ldad  rea l en todos los ámb itos de la  soc iedad .  

En el ámbito internac ional y europeo:  

- Convenc ión para  la  Eliminac ión de todas las formas de d isc riminac ión c ontra  la  Mujer, CEDAW, de 
1979.  

- La  Dec la rac ión y la  Pla ta forma de Ac c ión de Beijing , resultado del traba jo rea lizado en la  IV 
Conferenc ia  Mund ia l sobre la  Mujer c eleb rada  en Pekín, en 1995. Revisada por la  Asamb lea  Genera l 
de las Nac iones Unidas en 2015.  

En el ámbito estatal:  

- Constituc ión Española  de 1978.  

- Ley Orgánic a  1/ 2004 de Med idas de Protec c ión Integra l c ontra  la  Violenc ia  de Género, que fue 
elaborada  siguiendo las rec omendac iones del Comité CEDAW y del Consejo de Europa .  

- Ley Orgánic a  3/ 2007 para  la  igua ldad  efec tiva  de mujeres y hombres. 

- Rea l Dec reto-ley 6/ 2019, de 1 de marzo, de med idas urgentes para  garantía  de la  igua ldad  de tra to 
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el emp leo y la  oc upac ión. 

- Rea l Dec reto 901/ 2020, de 13 de oc tubre, por el que se regulan los p lanes de igua ldad  y su reg istro 
y se mod ific a  el Rea l Dec reto 713/ 2010, de 28 de mayo, sobre reg istro y depósito de c onvenios y 
ac uerdos c olec tivos de traba jo. 



5 
 

- Rea l Dec reto 902/ 2020, de 13 de oc tubre, de igua ldad  retributiva  entre mujeres y hombres.  

 

En el ámbito autonómico:  

- Ley Fora l 33/ 2002, de Fomento de la  Igua ldad  de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en 
Navarra .  

- Ley Fora l 5/ 2010 de Ac c esib ilidad  universa l y d iseño para  todas las personas.  

- Ley Fora l 14/ 2015, de 10 abril, pa ra  ac tuar c ontra  la  violenc ia  hac ia  las mujeres, que, además, es la  
norma que ob liga  a  la  elaborac ión del Plan de Ac c ión que se rea liza rá  a  pa rtir de este doc umento 
base.  

- Ley Fora l 17/ 2019, de 4 de abril, de igua ldad  entre mujeres y hombres. 

 

 

Inserc ión del Plan en la estrategia empresaria l 

El p resente p lan de Igua ldad  tiene c omo fina lidad  inc luir la  transversa lidad  de género en toda  la  
d inámic a , interna  y externa , de la  entidad . Para  ello, se tiene en c uenta  el Proc ed imiento IGE, que 
ana liza  la  situac ión de la  entidad  desde c uatro á reas d iferentes pa ra  inc luir med idas de mejora  en 
c ada  una  de ellas:  

 

- Liderazgo, polític a y estrategia organizac ional: hac e referenc ia  a  la  polític a  empresaria l y la  
c ultura  organizac iona l de la  entidad ; así c omo a  la  gestión de la  c omunic ac ión interna  y la  
pa rtic ipac ión de las personas que forman parte.  
 
 

- Gestión de personas: tiene que ver c on la  gestión de los rec ursos humanos, la  sa lud  labora l, 
las med idas de c onc iliac ión de la  vida  familia r y labora l, y gestión de la  c orresponsab ilidad . 
Además, en este apartado, se inc luye tamb ién la  rep resentac ión y negoc iac ión c olec tiva  de 
la  entidad .  
 
 

- Gestión de proc esos: se relac iona , d irec tamente, c on la  gestión administra tiva  y financ iera , 
c on la  p restac ión de servic ios, la  gestión de la  p roduc c ión y la  c a lidad , y c on la  gestión de la  
investigac ión para  el desarrollo.  
 
 

- Relac iones c on el entorno: hac e referenc ia  a  la  relac ión que la  entidad  tiene c on la  c lientela , 
la  imagen c orpora tiva  y la  c omunic ac ión externa ; así c omo la  gestión de c ontra tac iones 
externas y de c ompras.  
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Proc eso de diseño del Plan: agentes y proc edimiento 

 

Para  el d iseño e imp lantac ión del p resente Plan de Igua ldad , se ha  llevado a  c abo una  metodología  
pa rtic ipa tiva  en la  que se engloba , desde la  eva luac ión del p lan anterior hasta  la  c reac ión de nuevas 
med idas de fomento de la  igua ldad , pasando por el aná lisis de la  situac ión y la  elaborac ión del 
pertinente d iagnóstic o.  

 

 
 
 
 
Fase 1. Diagnóstic o de la  situac ión de la  
entidad  respec to a  la  igua ldad  de género.  
 

 - Aná lisis del Plan de Igua ldad  2017-2021 
- Sesiones de traba jo para  la  eva luac ión 
del Plan 2017-2021 (c on responsab les de la  
entidad , c on persona l opera rio y c on 
rep resentantes sind ic a les). 
- Firma del c ompromiso de Direc c ión 
Genera l y estab lec imiento de la  Comisión 
Negoc iadora ).  
- Elaborac ión de c uestionarios pa ra  el 
d iagnóstic o de la  situac ión ac tua l de la  
entidad .  

 
 
 

  

 
 
 
 
Fase 2. Diseño del Plan de Igua ldad en 
base a  los resultados ob tenidos.  
 

 - Aná lisis de la  informac ión rec op ilada  en 
los c uestionarios.  
- Elaborac ión de p ropuestas de ac c ión 
para  el Plan de Igua ldad 2021-2024. 
- Sesiones de traba jo para  el d iseño de 
ac c iones que p romuevan la  igua ldad  (c on 
Comisión Negoc iadora , persona l opera rio y 
responsab les de sec c ión).  
- Firma del c ompromiso c on la  Comisión 
Negoc iadora .  

 
 
 

  

 
 
Fase 3. Imp lementac ión del Plan de 
Igua ldad  de la  entidad  (2021-2024).  
 

 - Redac c ión del nuevo Plan de Igua ldad  
2021-2024.  
- Sesiones de traba jo para  el c onsenso e 
imp lantac ión del Plan (c on Comisión 
Negoc iadora  y c on persona l opera rio).  
- Estab lec imiento de ac uerdos para  la  
imp lementac ión del nuevo Plan.  

 
 
 

  

 
Fase 4. Estab lec imiento de herramientas y 
estra teg ia  de eva luac ión c ontinua  del Plan. 
  

 - Rec op ilac ión de ac uerdos estab lec idos e 
inc lusión de los mismos en el Plan de 
Igua ldad  2021-2024.  
- Presentac ión y entrega  del doc umento 
fina l elaborado.  

 

 

Como anexo, se inc luyen: por un lado, los c ompromisos firmados por la  entidad  para  la  puesta  en 
marc ha  del p roc eso; y, por otro, las ac tas de las sesiones de traba jo c on sus c orrespond ientes fic has 
de firmas para  c ada  una de ellas.  
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Ámbito personal, territoria l y temporal 
 

El p lan de igua ldad  que se p resenta  está  d irig ido a l tota l de la  p lantilla  de Amimet: persona l téc nic o; 
persona l opera rio. Así c omo, de forma ind irec ta , a  todas las personas asoc iadas y sus familias. En el 
momento de hac er el aná lisis del p lan se tuvieron en c uenta  las 209 personas traba jadoras que 
estuvieron en la  entidad  a  lo la rgo del 2020: 80 mujeres y 129 hombres.  

El grupo de seguimiento del Plan de Igua ldad  o Comisión Negoc iadora  está  formado por 9 personas: 
5 mujeres y 4 hombres. Que serán el equipo enc argado de rea liza r el c ontrol, seguimiento y 
eva luac ión del p roc eso de imp lantac ión del p lan.  

El p resente Plan de Igua ldad  Se enmarc a  en la  Comarc a  de Tudela , inc luyendo en esta  tanto Tudela  
c omo las loc a lidades de la  merindad  y su p lazo de vigenc ia  es del año 2021 a l año 2024.  
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Antec edentes: el d iagnóstic o 
 

Análisis de c onsec uc ión de objetivos del p lan 2017-2020 
 

A lo la rgo de este apartado, se p retende hac er un b reve aná lisis de la  c onsec uc ión de los ob jetivos 
p lanteados en el Plan de Igua ldad  2017-2020, en el que se basa  esta  nueva  ac tua lizac ión del p lan. 
Tiene c omo fina lidad , poder estab lec er nuevas med idas de c ontinuidad  y/ o mantenimiento de las 
mejoras en p ro de la  igua ldad  de género en la  entidad .  

 

Desc ripc ión de objetivos 

Objetivo 1:  
Inc luir la perspec tiva de género en los p ilares básic os de la estruc tura organizac ional de la entidad 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

1.1.      Reelaborac ión del 
Manual de Ac ogida e 
inc lusión de la  perspec tiva 
de género.  

Revisión del Manua l de Ac ogida , 
inc orporac ión del lengua je no sexista , 
informac ión espec ífic a  sobre la  
igua ldad  en la  entidad , los p rotoc olos.  

Sí No 
Se llevó a  c abo la  adap tac ión del 
Manua l: inc luyendo lengua je no 
sexista  y ac c iones rea lizadas sobre 
igua ldad . Hac e fa lta  una  nueva  
adap tac ión.  

  

1.2.     Adaptac ión de los 
Informes de Evaluac ión de 
Riesgos Laborales a la  visión 
de igualdad.  

Revisión de informes de eva luac ión de 
riesgos labora les pa ra  inc luir las 
espec ific idades de hombres y mujeres 
en la  va lorac ión de los puestos y la  
p revenc ión.  

Sí No 

Falta de tiempo y apoyo técnic o.  
  

1.3.     Análisis y rediseño de 
los Estudios de Ergonomía 
desde la perspec tiva de 
género. 

Revisión de los informes de ergonomía  
de los d iversos puestos; aná lisis de las 
d iferenc ias entre hombres y mujeres 
pa ra  inc luir la  perspec tiva  de género. 

Sí No 
Falta de tiempo y apoyo técnic o.  

  

1.4.     Modificac ión 
adaptada e igualitaria  del 
Convenio Colec tivo ac tual.  

Redac c ión del c onvenio c olec tivo 
hac iendo uso del lengua je inc lusivo y 
dándole un enfoque de género en su 
tota lidad .  

Sí No En la  ac tua lidad , está  en p roc eso 
de negoc iac ión. RR.HH, Direc c ión 
Genera l y Comité de Empresa  se 
enc uentran traba jando en ello.  

  

1.5.     Inc lusión de la 
perspec tiva de género en 
las Memorias de Ac tividades 
Anuales.  

Inc lusión de ind ic adores que permitan 
visib iliza r la  pa rtic ipac ión de mujeres y 
hombres de forma espec ífic a , así c omo 
eva lua r desde la  perspec tiva  de 
género.  

Sí No 
Se ha  inc luido la  perspec tiva  de 
género en las memorias de 
ac tividades. Queda  pend iente 
revisa r e inc orpora rla  en las 
memorias del CEE.  

  

Objetivo 2:  
Promover la c omunic ac ión igualitaria y el lenguaje inc lusivo a nivel interno y a nivel públic o  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

2.1.     Fomento de la 
Comunic ac ión Igualitaria 
en la p lantilla  de la entidad.  

Rea lizac ión de formac iones sobre 
igua ldad  de género a  p lantilla , 
hab ilidades persona les y soc ia les, 
asertividad ...  

Sí No 
Se desarrolla ron herramientas 
internas pa ra  inc luir la  
c omunic ac ión no sexista  en la  
p lantilla . Sigue siendo nec esaria  la  
sensib ilizac ión en este ámb ito.  

  

2.2.    Diseño de Plan de 
Reuniones de Coordinac ión 
entre las personas de la 
p lantilla . 

Planific ac ión de enc uentros periód ic os 
de ac ompañamiento y c oord inac ión 
c on el fin de genera r vías de d iá logo y 
sinerg ias internas.  

Sí No 

Falta de tiempo y apoyo técnic o.    

2.3.    Inc lusión de la 
perspec tiva de género en el 
Plan de Comunicac ión 
Públic a.  

Diseño de Plan de Comunic ac ión 
“ Amimet c on las ga fas lilas” : estra teg ia  
de visib ilizac ión y p romoc ión labora l de 
mujeres c on d isc apac idad .  

Sí No 
Se ha  rea lizado una  formac ión 
pa ra  el uso no sexista  del lengua je 
a  personas responsab les. Se ve 
nec esario seguir traba jando en 
ello.  
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Objetivo 3:  
Posic ionar Amimet c omo referente en la promoc ión de empleabilidad de mujeres c on disc apac idad   

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

3.1.    Puesta en marcha de 
Formac iones y Programas 
de Promoc ión interna. 

Creac ión de p rogramas forma tivos 
internos espec ífic os pa ra  el fomento de 
la  igua ldad  en la  p lantilla  y la  
p romoc ión interna .  

Sí No 
Se han rea lizado p roc esos de 
formac ión pa ra  c ubrir 
nec esidades de p roduc c ión o 
ba jas. Se ve nec esario rea liza r un 
p lan de p romoc iones espec ífic o.  

  

3.2.   Diseño de Plan de 
Fomento de la  
Empleabilidad de las 
mujeres c on d isc apac idad. 

Elaborac ión de formac iones de 
p romoc ión interna ; c reac ión de 
p rogramas formativos espec ífic os pa ra  
el fomento de la  emp leab ilidad .   

Sí No 
Se rea lizó el d iseño de un p lan de 
ac c ión pa ra  la  p romoc ión de la  
emp leab ilidad  de mujeres c on 
d isc apac idad . Queda  pend iente 
ponerlo en marc ha .  

  

3.3.   Realizac ión de 
Proyec to “ Mujeres, 
d isc apac idad y violenc ia  
de género” .  

Programac ión de ac tuac iones 
forma tivas y partic ipa tivas por med io de 
las c ua les sensib iliza r y p revenir la  
violenc ia  de género.  

Sí No 
Se han llevado a  c abo c ampañas 
de sensib ilizac ión a  través de 
RR.SS, se ha  d iseñado un 
Protoc olo de Prevenc ión de 
Violenc ia  de Género y 
formac iones pa ra  el 
empoderamiento y la  igua ldad.  

  

3.4.   Establec imiento de 
ac uerdos para c rear 
programas de promoc ión 
laboral de mujeres con 
d isc apac idad.  

Rea lizac ión de nuevos c onvenios c on 
entidades loc a les e instituc iones pa ra  la  
p romoc ión de la  inc orporac ión de las 
mujeres c on d isc apac idad  a l emp leo: 
fac ilitando el transporte, puestos 
espec ia les de emp leo en loc a lidades, 
p rogramas de p rác tic as labora les…  

Sí No 

Se han rea lizado c onvenios c on 
Ayuntamiento de la  zona  pa ra  
lleva r el servic io de orientac ión a  
los munic ip ios (pend iente de 
inic io). Y se ha  inc luido el 
p royec to de Amimet en la  
inic ia tiva  “ Navarra  Solida ria ” .  

  

Objetivo 4:  
Prevenir situac iones de desigualdad de género y promover relac iones igualitarias en la p latilla   

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

4.1.     Configurac ión de 
equipo de trabajo: 
Comisión de Igualdad de 
Género. 

Creac ión de grupo de traba jo pa ra  el 
seguimiento y eva luac ión de la  
situac ión de igua ldad-desigua ldad  
vivida  en la  entidad .  

Sí No 
Se c reó una  Comisión de 
Igua ldad  enc argada  de rea liza r 
un seguimiento c ontinuado del 
Plan. Se ve nec esario fija r su 
estra teg ia  de func ionamiento y 
ponerlo en marc ha .  

  

4.2.    Diseño de fic has de 
c ontrol, seguimiento y 
evaluac ión de la situac ión 
de igualdad. 

Elaborac ión de tab las de ind ic adores 
pa ra  lleva r a  c abo un aná lisis c ontinuo 
de las relac iones de género surg idas en 
el traba jo c otid iano.  

Sí No 
Falta de tiempo y apoyo técnic o.  

  

4.3.    Organizac ión de 
Formac iones Periódicas: 
protocolos, prevenc ión de 
violenc ia, lenguaje…  

Programac ión de ta lleres espec ífic os de 
inc orporac ión de la  igua ldad  de 
género en la  entidad , basada  en la  
imp lantac ión de sus p rop ios p lanes y 
p rotoc olos de ac tuac ión.  

Sí No 
Se rea liza ron jornadas de 
violenc ia  de género, se está  
desarrollando el Protoc olo de 
Prevenc ión de Violenc ias y el de 
Prevenc ión del ac oso. 

  

Objetivo 5:  
Eliminar la segregac ión horizontal y promover equiparac ión salaria l para reduc ir la brec ha salaria l 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

5.1.     Ac tualizac ión del 
Convenio Colec tivo y los 
salarios de las personas 
trabajadoras.  

Revisión del Convenio Colec tivo de la  
entidad  y va lorac ión de una  sub ida  
sa la ria l equita tiva  a  las personas que 
forman parte del persona l opera rio.  

Sí No 
Este traba jo está  siendo rea lizado 
en la  ac tua lidad . Es nec esaria  la  
negoc iac ión pa ra  la  adap tac ión 
de las c ond ic iones labora les a  la  
rea lidad  de la  p lantilla .  

  

5.2.    Equiparac ión salaria l 
de personas responsables 
de cada una de las áreas.  

Revisión de c ontra tos y sa la rios de las 
personas téc nic as y responsab les de 
c ada  á rea , así c omo de las func iones 
que desempeñan, pa ra  su posterior 
rea juste equita tivo.  

Sí No 

Falta de tiempo y apoyo técnic o.  
  

5.3.    Reduc c ión de la 
segregac ión horizonta l del 
personal operario, 
responsable y técnico. 

Elaborac ión de p rogramas de 
formac ión que p romuevan y visib ilic en 
la  p resenc ia  de mujeres en espac ios 
labora les trad ic iona lmente 
masc ulinizadas y vic eversa .  

Sí No 
Se traba ja  por da r p rioridad  a  las 
mujeres en los espac ios donde 
menos rep resentadas están. Sigue 
siendo nec esario traba ja r en ello y 
p rotoc oliza rlo.  
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Objetivo 6:  
Diseñar herramientas y téc nic as de trabajo, análisis y evaluac ión con perspec tiva de género  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

6.1.     Configurac ión de 
Estrategia de Control de 
Relac iones de Género, 
públic a e interna. 

Elaborac ión de ind ic adores y c riterios 
de género pa ra  ana liza r los p roc esos y 
relac iones externas e internas) pa ra  
eva lua rlos desde la  perspec tiva  de 
género.  

Sí No 

Falta de tiempo y apoyo técnic o.  
  

6.2.    Creac ión de acuerdos 
c on otras entidades para 
promover la  empleabilidad 
de las mujeres.   

Estab lec imiento de c onvenios c on 
entidades c olaboradoras pa ra  c rea r 
p rogramas de p rác tic as y formac iones 
labora les pa ra  mujeres c on 
d isc apac idad .  

Sí No 
Creac ión de servic io de 
orientac ión labora l pa ra  rea liza r 
en loc a lidades de la  zona : 
ac uerdo c on Ayuntamientos. 
Nec esaria  su imp lantac ión y su 
puesta  en marc ha .  

  

Objetivo 7:  
Fomentar la partic ipac ión en todas las áreas y la igualdad en las relac iones de colaborac ión 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Desarrollo Desc ripc ión 

7.1.     Puesta en marc ha de 
proyec to de fomento de la 
partic ipac ión y el 
voluntariado.  

Programac ión de ac c iones c onc retas 
de traba jo pa ra  la  c onfigurac ión de un 
grupo motor que pa rtic ipe y se sienta  
pa rte de la  entidad .  

Sí No 
Se ha  fomentado el c ontac to c on 
empresas, universidades y d iversas 
entidades pa ra  aumenta r el 
número de c ontac tos y de 
personas volunta rias.  

  

 

Princ ipales c onc lusiones 

Las á reas que tienen que ver c on la  formac ión interna  y la  sensib ilizac ión se han traba jado en mayor 
med ida  que las relac ionadas c on el aná lisis interno y desarrollo de herramientas téc nic as para  el 
c ontrol y seguimiento de la  situac ión de igua ldad  entre hombres y mujeres de la  entidad .  

Se siguen detec tando nec esidades que hac en referenc ia  a  la  estruc tura  organizac iona l y la  polític a  
interna  de la  entidad , c omo pueden ser: la  negoc iac ión del c onvenio, la  inc lusión de la  perspec tiva  
de género en el Plan de Riesgos Labora les o la  revisión de los estud ios de ergonomía .  

Además, se sigue observando la  nec esidad  de ana liza r de forma exhaustiva  los puestos de traba jo y 
los sa la rios, siendo relevante a  la  hora  de poder estab lec er nuevas med idas de ac tuac ión que 
eliminen o reduzc an la  b rec ha  sa la ria l, en c aso de que la  hub iera .   

La  p rotoc olizac ión de los p roc esos que se rea lizan para  inc luir la  transversa lidad  de género sigue 
siendo un traba jo pend iente, c on el d iseño de p lanes, p rotoc olos o herramientas espec ífic as que 
sirvan de guía  a  la  hora , tanto de imp lanta r en nuevo p lan, c omo de lleva r a  c abo un traba jo 
c ontinuo por pa rte de la  Comisión de Igua ldad  o el Comité Negoc iador.  

La  eva luac ión c ontinua  del p lan no se ha  llevado a  c abo y, por ello, hemos inic iado el p roc eso para  
el desarrollo del nuevo p lan c on esa  ac c ión, ana lizando las ac c iones que se han desarrollado c omo 
estra teg ias para  imp lanta r el Plan de Igua ldad  2017-2020.  
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Análisis de informac ión rec opilada en la fase de diagnóstic o 
 

Se desc riben, en este apartado, tanto las herramientas utilizadas para  la  rec og ida  de informac ión, 
c omo las téc nic as de traba jo pa rtic ipa tivas desarrolladas y los resultados ob tenidos a  lo la rgo de 
todo el p roc eso de traba jo.  

 

Desc ripc ión de herramientas y téc nic as 

Cuestionarios pa ra  la  rec og ida  de informac ión:  
Dirig idos a responsables de la entidad, a representantes sindic ales y a personal operario.  

- Cuestionario c ua lita tivo: pa ra  el aná lisis de la  estruc tura  organizac iona l de Amimet y sus 
p roc esos internos, d irig ido a  rep resentantes de la  entidad ; y pa ra  rec oger informac ión sobre 
la  perc epc ión y op iniones de las personas que forman parte de la  entidad  (d irig ido a  
rep resentantes sind ic a les de la  p lantilla  y del persona l opera rio). 
 

- Cuestionarios c uantita tivos: pa ra  la  rec op ilac ión de da tos ob jetivos sobre los puestos, sa la rios, 
c ontra tac iones, p romoc iones, ba jas… (d irig ido a  rep resentantes de la  entidad).  

Se ad juntan, c omo anexos, las herramientas utilizadas para  la  rec op ilac ión de la  informac ión.  

Sesiones de traba jo y formac ión:  
Dirig idos a responsables de la entidad, a representantes sindic ales y a personal operario.  

- Grupos de traba jo: sesiones formativas y de traba jo grupa l pa ra  la  eva luac ión de la  situac ión 
ac tua l de Amimet y pa ra  el d iseño e imp lantac ión del p lan de Igua ldad . Sesiones basadas 
en la  pa rtic ipac ión y el c onsenso de las personas partic ipantes: sean pertenec ientes a  la  
Comisión Negoc iadora , rep resentantes sind ic a les o responsab les de sec c ión.  
 

- Grupos de d isc usión: sesiones de debate d irig idas a l persona l opera rio y que tienen c omo fin 
rec oger informac ión de utilidad  para  el d iseño del Plan de Igua ldad . Se c entran en las 
reflexiones respec to a  d iferentes temas: pa rtic ipac ión y c omunic ac ión; p romoc iones internas; 
sa la rios; c onc iliac ión y c orresponsab ilidad ; formac iones; rotac ión.  

 

Informac ión rec opilada 

En c uestionario c ua lita tivo d irig ido a  rep resentantes de la  entidad :  

Cultura empresaria l y responsabilidad soc ia l corporativa:  

Los ob jetivos empresaria les de Amimet son: logra r la  inc lusión de las personas c on d isc apac idad  en 
el ámb ito labora l; ofrec er puestos adaptados a  las nec esidades de c ada  persona ; y fomenta r el 
c ump limiento de la  c uota  de reserva  estab lec ida  en la  Ley Genera l de Disc apac idad  entre las 
empresas del entorno de la  Ribera  de Navarra  

Teniendo c omo p rinc ip ios de su filosofía : la  inc lusión; la  transparenc ia  c omo p ila r básic o de nuestro 
traba jo d ia rio; la  igua ldad  y toleranc ia  a  la  d iversidad ; el traba jo en equipo; la  p roac tividad ; y el 
c ompromiso soc ia l.  

El sistema de gestión de c a lidad  que utiliza  es la  norma ISO 9001:2015 que: internamente permite la  
c reac ión de instrumentos de traba jo, revisiones de p roduc tos y liberac ión de los mismo; y, 
externamente, estab lec e c riterios pa ra  la  c omunic ac ión c on c lientela  a tend iendo a  sus 
nec esidades, la  c a lidad  de los ped idos, el tra tamiento de rec lamac iones y quejas, así c omo la  
rea lizac ión de aud itorías externas y seguimientos.  
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Además, Amimet, integra  la  RSC en su labor c otid iana : inc orporando la  igua ldad  de género en la  
p lantilla , fomentando la  igua ldad  sa la ria l y la  flexib ilidad  hora rio y c onc iliac ión; y ofrec iendo a  
empresas posib les a lterna tivas labora les para  el fomento de la  empleab ilidad  de las personas c on 
d isc apac idad . Respec to a  la  p lantilla , se da  a  c onoc er el traba jo y se c rean equipos de traba jo pa ra  
d iferentes temas relac ionados c on la  igua ldad : p revenc ión de violenc ias, c omisión negoc iadora  
para  el Plan de Igua ldad ; se integra  la  perspec tiva  de género en los p royec tos y se traba ja  por la  
sensib ilizac ión de las personas que forman parte de la  entidad  c on respeto a  la  igua ldad .  

Selecc ión:  

Las nec esidades de p roduc c ión son el fac tor que determina  el inic io de un p roc eso de selec c ión. 
Para  ello, c omo sistemas de rec lutamiento c uentan c on una  bolsa  p rop ia  de personas c on 
d isc apac idad  en situac ión de desempleo; c on la  derivac ión de personas desde COCEMFE, Servic ios 
Soc ia les, EISOL o CRPS; y se pub lic itan las ofertas en el Servic io Navarro de Empleo.  

La  demanda  de persona l llega  a  Orientac ión Labora l desde el p rop io persona l de Produc c ión o la  
Direc c ión Genera l. Y se elaboran los perfiles requeridos en base a  las fic has de puestos c on las que 
ya  c uentan en la  entidad . En ellas, se desc riben las ta reas a  rea liza r y c ompetenc ias nec esarias.  

Ofic ia lmente, no se rea lizan pub lic ac iones internas de las vac antes d isponib les, aunque si se da  el 
c aso, las personas operarias pueden rota r de puesto pa ra  c ubrir nec esidades de la  p roduc c ión.  

Las entrevistas de orientac ión labora l y las entrevistas de selec c ión de persona l son los métodos 
utilizados para  selec c ión a l persona l. Esta  última  es determinante para  la  dec isión de c ontra ta r o no 
a  una  persona  c and ida ta . En el p roc eso interviene la  persona  téc nic a  de Orientac ión Labora l, de 
Rec ursos Humanos y Direc c ión Genera l, siendo esta  última la  que tiene la  dec isión fina l sobre la  
inc orporac ión.  

Las c a rac terístic as genera les que Amimet busc a  en las personas c and ida tas son: la  poliva lenc ia , e l 
c ompromiso e imp lic ac ión, la  flexib ilidad , el respeto a l resto de personas y las ganas de traba ja r.  

Las mujeres en el empleo:  

Con respec to a  las mujeres, se c onsidera  que su mayor d ific ultad  pa ra  inc orpora rse a  la  entidad  son 
la  fa lta  de vehíc ulo p rop io y de transporte que llegue hasta  el puesto; las responsab ilidades familia res 
y la  d ific ultad  de c onc ilia r; y, en a lguna  oc asión, las c a rac terístic as físic as para  el desempeño de 
a lgunos puestos.  

Son tres las á reas de traba jo que, ac tua lmente, están masc ulinizadas: logístic a  (c a rretillas y c hófer), 
la  sec c ión de ja rd inería  y la  de Ja ta . En los tres c asos, se hac e uso tanto de la  bolsa  de empleo c omo 
de la  pub lic ac ión en el SNE para  pub lic ita r las nuevas ofertas.  

Formac ión:  

En Amimet, existe un p lan de formac ión elaborado por el equipo d irec tivo (Direc c ión Genera l, 
Ca lidad  y PRL) en base a  las nec esidades detec tadas en la  p roduc c ión o en lo relac ionado c on la  
mejora  del traba jo del equipo. Las formac iones que se llevan a  c abo se pueden c lasific a r de la  
siguiente forma:  

- Formac iones de espec ia lizac ión téc nic a  d irig idas a l equipo téc nic o: gestión de p royec tos, 
c a lidad…  
 

- Formac iones para  el desarrollo de c a rrera : c ursos para  la  mejora  de las c ompetenc ias en 
c a rretilla , ja rd inería , c osido…  
 

- Formac iones genéric as: en las que pueden partic ipa r todas las personas que lo deseen, c omo 
informátic a , c omunic ac ión…  
 

- Formac iones transversa les: c omo puede ser en el á rea  de igua ldad , que intenta  abarc ar a  
todas las personas de la  entidad .  
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En genera l, se busc a  una  partic ipac ión equilib rada  entre mujeres y hombres a  la  hora  de poner en 
marc ha  d ic has formac iones. Sin embargo, se observa  una  menor pa rtic ipac ión de las mujeres en las 
formac iones para  el desarrollo de la  c a rrera , sobre todo c uando tienen que ver c on las á reas 
masc ulinizadas c omo c arretilla  o ja rd inería , intentando c ompensar ese desequilib rio c on las 
formac iones de c osido industria l.  

Para  evita r la  menor pa rtic ipac ión de las mujeres en estos c ursos, se tra ta  de avisa r por igua l tanto a  
unas c omo a  otros. Para  d ifund irlas, se hac e uso de WhatsApp , de los c a rteles en las naves, y de 
c omunic ac iones d irec tas. El interés de las p rop ias personas y las posib ilidades de c ompaginar el 
hora rio de traba jo c on las horas de formac ión son c laves para  dec id ir qué personas ac c eden o no.  

Se rea lizan formac iones tanto de c arác ter volunta rio c omo ob liga torio y no en todos los c asos la  
asistenc ia  es ab ierta . En genera l, d ic has formac iones se rea lizan en el lugar de traba jo, sin embargo, 
muc has vec es se rea lizan fuera  del hora rio labora l. Solo de forma oc asiona l se hac en formac iones 
on-line, fuera  del lugar de traba jo y en jornada  labora l.  

Cuando se rea lizan formac iones fuera  del hora rio labora l, sobre todo son c ursos de espec ia lizac ión 
téc nic a  pa ra  el equipo téc nic o de la  entidad ; y de desarrollo de la  c a rrera , pa ra  personas 
desempleadas o traba jadoras que quieren desarrolla r sus c ompetenc ias. En estos c asos, se intenta  
c ompensar c on más horas de desc anso las horas extra  invertidas en los c ursos.  

Se c onc eden ayudas para  la  formac ión externa  a  través de las bonific ac iones Fundae (pa ra  la  
empresa) y de la  flexib ilizac ión de los hora rios. Además, se ofrec e la  posib ilidad  de rea liza r 
formac iones que no estén d irec tamente relac ionadas c on el puesto de traba jo que son ab iertas pa ra  
toda  la  p lanilla .  

En relac ión a  la  igua ldad  de género, se han impartido formac iones a  responsab les de sec c ión y a l 
equipo téc nic o de la  entidad  sobre lengua je no sexista  y p revenc ión de violenc ias de género. No se 
han rea lizado formac iones espec ífic as pa ra  mujeres.  

Promoc ión:  

Los p roc esos de p romoc ión se inic ian c uando se da  la  nec esidad de c ubrir un puesto de 
responsab ilidad , b ien porque se c rea  una  nueva sec c ión, o b ien porque quien lo hac ía  anteriormente 
se ha  dado de ba ja . Se tienen en c uenta  tanto las c apac idades de las personas en el desarrollo del 
puesto ofertado, c omo su formac ión.  

No existe una  metodología  estándar pa ra  eva lua r a l persona l en estos c asos. Serán Direc c ión 
Genera l, Responsab le de Produc c ión, Responsab le de Rec ursos Humanos y el á rea  de Psic ología  del 
CEE quienes intervengan, en este c aso, en los p roc esos de dec isión.  

Para  informar a  las personas traba jadoras de la  vac ante, se hac e uso de c a rteles informac iones en 
los paneles existentes en ambas naves. Y se c rean p lanes de formac ión para  llevar a  c abo d ic has 
p romoc iones d irig idos a  quienes tengan interés por el puesto.  

No se observan d ific ultades para  la  p romoc ión de las mujeres de manera  espec ífic a . Tanto en el c aso 
de los hombres c omo en el de las mujeres parec e ser c ostoso sa lir de sus puestos hab itua les y adquirir 
otras responsab ilidades. Sin embargo, se c ontemp la  que las responsab ilidades familia res son un 
obstác ulo pa ra  la  p romoc ión de las mujeres.  

Hasta  el momento, no se han puesto en marc ha  ac c iones para  inc entiva r la  p romoc ión interna  de 
las mujeres que forman parte de Amimet.  

Polític a salaria l:  

Para  definir los sa la rios se tiene en c uenta  el c onvenio, la  formac ión y la  experienc ia  de las personas. 
Todo el persona l opera rio c uenta  c on el mismo sa la rio, el SMI. Los tipos de inc entivos que existen 
tienen que ver: c on el kilometra je, c on la  antigüedad , c on los c omplementos por ser responsab le de 
sec c ión o c on los de noc turnidad  y turnic idad . Estos inc entivos se determinan en func ión del puesto 
y las responsab ilidades del mismo.  
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Ordenac ión del tiempo de trabajo y c onc iliac ión:  

Amimet c uenta  c on los siguientes mec anismos de c onc iliac ión: c ampamentos de verano para  
hijas/ os, jornadas reduc idas, flexib ilidad  hora ria , jornadas c oinc identes c on hora rio esc ola r y 
teletraba jo. Estas med idas son utilizadas tanto por mujeres c omo por hombres, aunque son más las 
mujeres las que se hac en c a rgo de las responsab ilidades familia res y, por tanto, se ac ogen más a  
d ic has fórmulas. Como med ida  para  igua la r esta  situac ión, desde Amimet se rea lizó una  c ampaña  
de sensib ilizac ión en c orresponsab ilidad .  

Y, se ind ic a  que, en ningún c aso, la  solic itud  de una  reduc c ión de jornada  labora l puede a fec ta r a  
la  situac ión p rofesiona l de la  persona  que la  solic ita  dentro de la  empresa .  

Comunic ac ión:  

Los c ana les de c omunic ac ión interna  más utilizados en Amimet son: las reuniones, el c orreo 
elec trónic o, los mensa jes c oloc ados en el tab lón de anunc ios y los c uestionarios pa ra  la  ob tenc ión 
de informac ión espec ífic a .  

Se han rea lizado c ampañas de c omunic ac ión y de sensib ilizac ión, por ejemp lo: pa ra  la  elaborac ión 
del Plan de Igua ldad  de forma partic ipa tiva ; pa ra  estab lec er el Plan Estra tég ic o de la  Asoc iac ión; 
pa ra  genera r herramientas de p revenc ión de la  violenc ia  de género…  

Para  que la  imagen de Amimet, tanto interna  c omo externa , transmita  los va lores de igua ldad  de la  
entidad , se hac e una  d ifusión en redes de los p roc esos de traba jo pa ra  p romover la  igua ldad , se 
hac e uso del lengua je no sexista  en doc umentac ión interna  y púb lic a , se fomenta  la  inc orporac ión 
y derivac ión de mujeres en situac ión de vulnerab ilidad  que se enc uentran en otros rec ursos.  

Para  la  c omunic ac ión espec ífic a  c on la  p lantilla , Amimet c uenta  c on una  App  p rop ia , c on grupos 
de WhatsApp  c on responsab les de sec c ión, c on un teléfono de a tenc ión. Además, c on la  posib ilidad  
de tener c omunic ac iones d irec tas c on responsab les, c on reuniones y c orreos elec trónic os. Dic has 
estra teg ias son utilizadas a  menudo, ya  que se intenta  transmitir el va lor de la  esc uc ha  y la  a tenc ión 
a  las nec esidades.  

Ayudas, bonific ac iones y polític a soc ia l:  

Los inc entivos, ayudas y bonific ac iones para  la  c ontra tac ión de mujeres, son c onoc idos en la  
entidad . En el año 2019, una  mujer fue c ontra tada  med iante la  bonific ac ión para  la  c ontra tac ión a  
personas menores de 30; y 3 mujeres med iante la  bonific ac ión para  la  c ontra tac ión de personas 
mayores de 45 y pa radas de la rga  durac ión. En 2020, 2 mujeres fueron c ontra tadas c on esta  última .  

Amimet, c uenta  c on p rogramas de inserc ión espec ífic os:  

- Para  personas c on d isc apac idad : c on servic io de orientac ión labora l, ac ompañamientos, 
c apac itac ión y formac ión para  el empleo.  

- Para  jóvenes: se hac e uso de la  c onvoc atoria  de c ontra tac ión a  menores de 30 años y se 
rea lizan c onvenios de p rác tic as c on universidades y c entros formativos que lo solic iten.  

- Para  mujeres víc timas de violenc ia  de género: c on la  c olaborac ión de Servic ios Soc ia les de 
Base de Tudela , desde donde se derivan a  mujeres en esa  situac ión.  

Hasta  el momento, no se han rea lizado ac c iones c onc retas pa ra  fomenta r la  igua ldad de 
oportunidades en c olec tivos c on d ific ultad , sin embargo, en los p roc esos de selec c ión, se va lora  
igua lmente a  todas las personas, sin d istinc ión de ningún tipo.  

Representatividad:  

En las á reas de ofic inas (tanto en la  Asoc iac ión c omo en el CEE), de papelería  industria l y de c osido 
industria l, es mayor la  p resenc ia  de mujeres que de hombres. Sin embargo, en á reas de logístic a , 
ja rd inería  y la  sec c ión de Ja ta  suc ede a l revés, hay mayor p resenc ia  de hombres que de mujeres.  

Esto, puede tener c omo origen las p rop ias c a rac terístic as de los traba jos y la  adaptac ión de las 
personas a  las c a rac terístic as de los puestos.  
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Prevenc ión de ac oso sexual y por razón de sexo:  

Amimet c uenta  c on un p rotoc olo de p revenc ión del ac oso sexua l y ac oso por razón de sexo. En el 
último año se ha  rea lizado un estud io pa ra  detec ta r posib les situac iones de violenc ia  de género y 
p revenirlas.  

Además, se ha  rea lizado un estud io de c lima  labora l pa ra  evita r situac iones de c onflic to y se está  
traba jando la  igua ldad  y la  c omunic ac ión de manera  transversa l.  

Cuando surge una  situac ión de ac oso sexua l o por razón de sexo, la  persona  que lo sufre ha  de 
c omunic a rlo a  la  persona  responsab le de la  Unidad  de Apoyo o quien sea  Responsab le de Sec c ión. 
Una  vez rea lizada  la  denunc ia , se p roc ede a  reunirse c on esa  persona  para  rec abar toda  la  
informac ión posib le y c onvoc ar a l equipo téc nic o (Direc c ión Genera l, Psic ología  de CEE, Produc c ión 
y Ca lidad) pa ra  va lora r la  situac ión. Como c onsec uenc ia , se sanc iona  a  la  persona que ha  rea lizado 
el ac oso: b ien c on una  sanc ión grave o b ien c on un aperc ib imiento.  

Riesgos laborales y salud laboral:  

No se ha  rea lizado ningún estud io espec ífic o pa ra  detec ta r nec esidades rela tivas a  los riesgos 
labora les. Se c uenta  c on un servic io de p revenc ión externo que rea liza  eva luac iones y p resta  
asesoramiento.  

Se detec tan d iferentes nec esidades entre mujeres y hombres y en las eva luac iones de puestos se 
c ontemp lan las c irc unstanc ias espec ífic as de mujeres embarazadas y lac tantes. No obstante, no hay 
imp lantadas med idas de riesgos labora les d irig idas espec ífic amente a  mujeres, son med idas que 
tienen c omo base el puesto, no quien lo desempeña .  

Mujeres en situac ión de riesgo de exc lusión:  

Desde Amimet, se traba ja  el empoderamiento de mujeres y la  sensib ilizac ión de la  p lantilla  pa ra  
eliminar las situac iones de desigua ldad  existentes. Además, se tra ta  de inc orpora r a  igua l número de 
mujeres que de hombres tanto en las formac iones c omo en el empleo.  

Se ha  p revisto un p lan de ac c ión espec ífic o pa ra  mujeres en situac ión de exc lusión. Este, p ropone el 
traslado de persona l téc nic o en orientac ión labora l a  los d iferentes munic ip ios de la  c omarc a  para  
llegar a  más mujeres, ya  que muc has pueden tener d ific ultades para  trasladarse a  Tudela .  

Además, un p royec to que está  p resente, pero que requiere de financ iac ión, es la  puesta  en marc ha  
de un servic io de transporte desde los pueb los hasta  Amimet pa ra  c ontinuar c on el traba jo de 
p romoc ión de la  emp leab ilidad  de las mujeres.  

Convenio colec tivo:  

Existen med idas espec ífic as en el á rea  de igua ldad : regulac ión de permisos de maternidad  y el ac oso 
sexua l o por razón de sexo. Sin embargo, en la  ac tua lidad , se está  negoc iando el c onvenio pa ra  
adapta rlo e inc luir de manera  exp líc ita  la  p romoc ión de la  igua ldad  entre mujeres y hombres.  
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En c uestionario c uantita tivo d irig ido a  rep resentantes de la  entidad :  

En el p resente aná lisis, se c ontemplan los da tos del año 2020, de todas las personas que han pasado 
por la  entidad , sigan o no en la  ac tua lidad . En 
este periodo, Amimet ha  c ontado c on un tota l de 
209 personas trabajadoras: 80 mujeres (el 38%) y 
129 hombres (62%).  

Dos personas traba jadoras son las enc argadas de 
la  rep resentac ión sind ic a l de la  p lantilla , los dos 
son hombres, uno pertenec iente a  ELA y el otro a  
UGT.     

En relac ión a  los modelos de c ontratac ión, c abe 
destac ar que 72 personas tienen un c ontra to fijo  
o indefinido (el 35% del tota l de la  p lantilla ): 24 
mujeres y 48 hombres. En términos porc entua les, 
el 33% de las mujeres c uentan c on este tipo de 
c ontra to; frente a l 67% de los hombres.  

El resto de p lantilla , el 65%, c uenta  c on un c ontra to eventua l. En términos absolutos, 137 personas: 56 
mujeres y 81 hombres: por lo tanto, el 41% de las mujeres y el 59% de los hombres tienen este tipo de 
c ontra to tempora l.  

Como se aprec ia  en la  grá fic a , 
del tota l de la  p lantilla , el 11% 
son mujeres c on c ontra to fijo , 
frente a l 23% de hombres; el 39% 
c orresponde a  hombres c on 
c ontra to eventua l, frente a l 27% 
de las mujeres.  

Es relevante seña la r que se 
identific a  una  d iferenc ia  de 
género en los tipos de c ontra tos 
y, por ello, es nec esario ana liza r 
va riab les c omo la  edad  y la  
antigüedad para  identific a r si 
tiene que ver c on las d iversas 
moda lidades de c ontra tac ión.  

En la  siguiente grá fic a , se muestra  el tota l de la  plantilla  d istribuida por tramos de edad :  
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Como se puede aprec ia r en ella , el mayor porc enta je de personas traba jadoras se enc uentra  en el 
tramo de 45 a  54 años, un 34% del tota l; seguido por el tramo de mayores de 55 c on un 31%; y por el 
de 35 a  44 años c on un 19%. En el tramo que c ontemp la  edades hasta  los 34 años, el porc enta je es 
del 16%.  

La  d iferenc ia  porc entua l entre mujeres y hombres respec to a  las franjas es de 11 puntos en mayores 
de 55 años, siendo esta  franja  en la  que más d iferenc ia  hay en c uanto a  p resenc ia  de hombres y de 
mujeres. Le sigue el tramo de edad  hasta  los 34 años, c on 8 puntos de d iferenc ia . En las franjas de 35 
a  44 y de 45 a  54, se observa  una  d iferenc ia  porc entua l de 3 y 2 puntos respec tivamente.  

Sería  interesante ana lizar, en este sentido, c uá les son las c ausas de la  menor p resenc ia  de mujeres 
mayores de 55 años y de menores de 34 en la  entidad  para  poder poner remed io a  esta  d iferenc ia . 
Las d ific ultades de las mujeres c on d isc apac idad  para  ac c eder a l emp leo, la  fa lta  de formac ión o 
de transporte, las responsab ilidades familia res o la  posib le sobreprotec c ión de la  familia , así c omo las 
espec ific idades de las d isc apac idades pueden ser origen de ello, por lo tanto, ana liza rlas puede ser 
la  vía  pa ra  poder ponerles remed io.  

En la  siguiente grá fic a  se muestra  la  antigüedad de la p lantilla . Un elemento importante a  la  hora  de 
ana liza r la  durab ilidad  de las c ontra tac iones a  mujeres y a  hombres.  

 

En d ic ha  grá fic a , se puede observar que la  mayor d iferenc ia  aparec e en el tramo de personas que 
llevan en la  entidad  entre 2 y 5 años, seguido por el tramo que lleva  menos de 2 años. En genera l, 
Amimet c uenta  c on una p lantilla  joven en antigüedad : un 56% del tota l lleva  menos de 2 años; y un 
23% entre 2 y 5 años.  

Del tota l de mujeres, un 63% lleva  menos de 2 años en la  entidad ; frente a  un 51% del tota l de 
hombres. Por el c ontra rio, en el tramo de 2 a  5 años de antigüedad , el número de mujeres rep resenta  
en 15% del tota l de su grupo; y el número de hombres, un 28% del tota l de su grupo.  

Entre los 6 y los 20 años de antigüedad  se enc uentra  un 10,5% del tota l de p lantilla : el 6,5% de hombres 
y el 4% de mujeres. Con más de 20 años se c a lc ulan 20 personas, un 10% del tota l de personas 
traba jadoras. Este porc enta je, es rep resentado por un 10% del tota l de mujeres y un 9% del tota l de 
hombres.  

Igua l que en el c aso anterior, sería  de gran interés ana liza r c uá les son las c ausas de que, en rasgos 
genera les, las mujeres ac umulen menor antigüedad  en la  entidad : si tiene que ver c on la  
c ontra tac ión puntua l que en un momento dado ha  surg ido por una nec esidad  en la  p roduc c ión; 
c on la  c onc esión de ayudas o subvenc iones tempora les para  la  c ontra tac ión de mujeres… Y, de 
este modo, poder traba ja r en las c onsec uenc ias que tiene eso para  la  empleab ilidad  de las mujeres 
o el mantenimiento y desarrollo de su c a rrera  p rofesiona l, y ponerle remed io desde la  entidad .  
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A c ontinuac ión, ana lizamos la  distribuc ión de la p lantilla  en func ión de los departamentos en los que 
se d ivide Amimet:  
 

 

Como se puede aprec ia r, hay sec tores c omo el de Rec ursos Humanos, Ca lidad , Prevenc ión o Diseño 
Grá fic o, que se enc uentran oc upados por hombres en su tota lidad . Direc c ión es gestionada  por una 
mujer y el á rea  Asoc ia tiva  tamb ién es gestionado a l 100% por mujeres. El resto de á reas, c omo 
Administrac ión, Produc c ión y Unidad  de Apoyo, se enc uentran d ivid idos. En Administrac ión, de 5 
personas, el 60% son mujeres y el 40% hombres; en Unidad  de Apoyo, de 2 personas, el 50% 
c orresponde a  un hombre y el otro 50% a  una  mujer; en el c aso de Produc c ión, el 62% de las personas 
que se oc upan de esta  á rea  son hombres y el 38% mujeres.  

Así pues, la  gestión de la  asoc iac ión es un departamento feminizado, frente a l Centro Espec ia l de 
Emp leo, mayorita riamente gestionado por hombres, en espec ia l, puestos relac ionados c on la  gestión 
de c a lidad , p revenc ión y p roduc c ión. Se muestra  c omo, de forma d irec ta , los estereotipos de género 
aparec en en este ámb ito de aná lisis: en rasgos genera les, mujeres enc argadas de traba jos d irig idos 
a l c uidado y la  a tenc ión de personas y su b ienesta r; hombres enc argados del traba jo p roduc tivo. En 
este sentido, sería  interesante poder rea liza r un traba jo interno de equiparac ión de la  p resenc ia  de 
mujeres en puestos masc ulinizados c on el fin de transgred ir los mandatos de género y c olabora r c on 
la  igua ldad  rea l entre mujeres y hombres.  

Para  ana lizar de forma más exhaustiva  la  distribuc ión de puestos en base al sexo de las personas, se 
p resentan las siguientes grá fic as:  
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Como podemos ver en las grá fic as, tanto en hombres c omo en mujeres, la  mayoría  son puestos de 
persona l opera rio de p roduc c ión, siendo, en el c aso de las mujeres un 85% del tota l de su grupo; y 
en el c aso de los hombres un 91%. En el c aso de las mujeres, el 15% restante se d istribuye entre 
Direc c ión, Persona l Administra tivo, Unidad  de Apoyo y Asoc iac ión. Y, por su parte, en el c aso de los 
hombres, el 9% restante se d istribuye entre: Administrac ión, Rec ursos Humanos, Ca lidad , Prevenc ión, 
Unidad  de Apoyo y Diseño Grá fic o.  
 
Además, en base a  la  p reparac ión formativa  para  el desempeño del traba jo, se p resentan las 
siguientes grá fic as, en las que se pude observa r, la  distribuc ión de la p lantilla  en c ategorías genéric as 
basadas en la formac ión téc nic a .  

 

   

Del tota l de mujeres y del tota l de hombres, un 89% y un 87%, respec tivamente, son persona l no 
c ua lific ado. De ellas, el 7% forma parte del persona l téc nic o, c ua tro puntos porc entua les por deba jo 
del 11% que rep resentan ellos en esta  c a tegoría . Y, por el c ontra rio, en relac ión a l persona l 
administra tivo, del tota l de las mujeres un 4% oc upa  este rango frente a  un 2% de los hombres.  

Análisis retributivo:  

En el siguiente apartado, se p retende hac er un aná lisis de los sa la rios y las b rec has que pueden 
genera rse en este ámb ito. En la  p rimera  grá fic a , se muestran la  distribuc ión de la p lantilla  por franjas 
salaria les en base a  su sa la rio b ruto anua l.  
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Como se puede observar, las franjas más a ltas: de 40.001 a  50.000€ y de 50.001€ en adelante, son 
oc upadas por un hombre y una  mujer respec tivamente. En genera l, la  mayoría  de personas 
pertenec ientes a  la  entidad  tiene una  remunerac ión de hasta  20.000, representando un 93% del tota l. 
Y un 6% c obra  entre 20.001 y 30.000€.  

Si ana lizamos estos da tos teniendo en c uenta  los grupos espec ífic os de mujeres y hombres, podemos 
ver c ómo, tanto en el c aso de unas c omo en el de otros, el 93% de c ada  grupo tiene un sa la rio hasta  
20.000€ anua les.  

  

En el c aso de las mujeres, un 5% tiene un sa la rio de entre 20.001 a  30.000€; un 1% de entre 30.001 a  
40.000€; y un 1% de más de 50.001€. Por su parte, en el c aso de los hombres, un 6% tiene un sa la rio de 
20.001 a  30.000€; y un 1% de entre 40.001 a  50.000€. 

Para  tener una  informac ión más deta llada , en la  siguiente gra fic a  se p resentan las medianas 
salaria les en base a los grupos profesionales que estab lec e la  p rop ia  entidad : 
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En los grupos 0 y 1, las med ianas tota les son igua les que las med ianas de sa la rios de las mujeres, no 
hay rep resentac ión de hombres en d ic hos grupos. En c uanto a  los grupos 2, 4 y 6 las med ianas 
sa la ria les de los hombres son inferiores a  las med ianas sa la ria les de las mujeres, c on una  d iferenc ia  
de 411,32€; 0,01€; y 698,08€ respetivamente.  

En el resto de grupos suc ede lo c ontra rio: las med ianas sa la ria les de mujeres son inferiores a  las de los 
hombres. Por ejemplo, en el grupo 3 hay una  d iferenc ia  de 950,20€ entre mujeres y hombres; y en el 
grupo 5, la  d iferenc ia  es de 28,48€.  

Por su parte, las medias salaria les, c omo se observa  en la  siguiente grá fic a , son superiores en mujeres 
que en hombres, tanto respeto a l sa la rio base c omo a l sa la rio c on c omplementos. En el p rimer c aso, 
hay una  d iferenc ia  de 589,40€; y en el segundo, de 1.409,65€.  

 

Sería  interesante, poder ana liza r c on mayor p rofund idad  de donde p roviene esa  d iferenc ia  sa la ria l 
refle jada  en las med ianas y las med ias c on el fin de poder identific a r las c laves que la  generan: sin 
tienen que ver c on los tipos de c ontra tos, c on los c omp lementos, c on la  c ontab ilizac ión de los sa la rios 
más a ltos en el c ómputo genera l de las personas traba jadoras…  

No obstante, c omo se refleja  en la  siguiente grá fic a , la  b rec ha  de género es negativa  en tres de los 
grupos p rofesiona les: el 2, el 3 y el 6. No hay b rec ha  en los grupos 0 y 1; sin embargo, en los grupos 4 
y 5 hay una  b rec ha  de 12,24 puntos y de 5,68 puntos respec tivamente.  

 

Igua l que en el c aso anterior, sería  de gran relevanc ia  ana liza r de donde surge esa  b rec ha  para  
poder reduc irla  de manera  p rogresiva .  
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En datos tota les, la  b rec ha  de género de la  entidad  es de -4,49. Por lo tanto, según los da tos ofrec idos 
por la  p rop ia  entidad , las mujeres tienen, en rasgos genera les un mejor sa la rio que los hombres. No 
obstante, c on el fin de poder mostra r toda  la  informac ión expuesta  en este aná lisis, se p resentan las 
tab las de da tos c omp letas fac ilitadas por la  entidad  en un doc umento anexo en formato Exc el.  

Para  poder ahondar un poc o más en el estado del traba jo de Amimet, se ana liza , a  c ontinuac ión, la  
distribuc ión de la p lantilla  en func ión de las horas semanales de su jornada .  

 

Como podemos observar, no hay una  desigua ldad  muy marc ada . Si b ien es c ierto que son más 
hombres los que tienen más horas de traba jo por c ontra to en número absolutos, a  nivel porc entua l 
tanto el 91% de mujeres, c omo el 91% de hombres tienen un c ontra to de entre 36 y 29 horas de 
traba jo semana les.  

En c uanto a  las nuevas inc orporac iones y las bajas del último año , se rec oge la  informac ión inc luida  
en la  siguiente grá fic a :  

 

En ella , se puede aprec ia r que, en el 2020, el número de inc orporac iones es mayor en hombres que 
en mujeres; de igua l modo que el número de ba jas. Si b ien es c ierto que somos c onsc ientes de que 
el ac c eso a l merc ado labora l de las mujeres c on d isc apac idad  es más c omplejo que el de los 
hombres, se ve nec esario c omenzar a  traba ja r en ello pa ra  errad ic a r esta  d iferenc ia  de partida .  

En este sentido, se hac e importante ana liza r, además, c uá les son los p rinc ipa les motivos de las bajas 
definitivas del año 2020 hac iendo una  d iferenc iac ión entre las mujeres y los hombres que han 
formado parte de Amimet. De este modo, poder tener en c uenta  las d ific ultades de unas y otros 
pa ra  mantener el puesto de traba jo en la  entidad  y poder traba ja r sobre ello.  
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Como muestran los da tos, el número más signific a tivo rep resenta  las ba jas por fina lizac ión del 
c ontra to. Es donde hay una  mayor desigua ldad entre hombres y mujeres, siendo el 80% de ellas las 
que terminan su ac tividad  en Amimet por ese motivo y el 50% de ellos, c on 30 puntos porc entua les 
de d iferenc ia . Seguido por la  ba ja  por c ese volunta rio del c ontra to a  la  que se han ac og ido el 15% 
de las mujeres y el 14% de los hombres que han terminado su traba jo en la  entidad .  

La  d iferenc ia  tamb ién se hac e visib le en las ba jas por motivos c omo muerte, inc apac idad… en la  
que son ellos los que rep resentan el mayor porc enta je: siendo el 27% de hombres frente a l 5% de 
mujeres. En este c aso, sería  interesante ana liza r los motivos espec ífic os de las ba jas pa ra  poder hac er 
una  lec tura  más p rofunda . Y, por su parte, un 4,5% de los hombres fueron desped ido y otro 4,5% c esó 
su c ontra to por el c uidado de a lguna  persona  a  su c a rgo.  

En c uanto a  los proc esos de promoc ión interna , es importante destac ar dos tipos de p romoc ión 
rea lizadas el año pasado en Amimet: sub ida  sa la ria l y de asc enso de puesto.  

En la  p rimera , aumenta r el sa la rio sin 
que haya  un c amb io de c a tegoría  
p rofesiona l, hay mayor rep resentac ión 
de hombres que de mujeres. Sin 
embargo, en la  segunda , asc ender de 
c a tegoría  p rofesiona l y, por lo tanto, 
adquirir mayores responsab ilidades, hay 
mayor número de mujeres que de 
hombres.  

Sería  interesante ana liza r c uá les han 
sido los motivos de la  sub ida  sa la ria l y si 
están vinc ulados a  inc entivos por a lgún 
tipo de c amb io en el puesto de traba jo 
que ya  oc upaba .  

Además, sería  importante tener en c uenta  el grado de motivac ión de la  p lantilla  a  la  hora  de 
asc ender y adquirir mayor responsab ilidad  en la  entidad . De este modo, poder adapta r los p roc esos 
de p romoc ión a  las c irc unstanc ias de las personas y apoyar los p roc esos motivac iona les que sean 
nec esarios pa ra  inc entiva r los deseos de c rec er p rofesiona lmente en la  entidad .  

En muc has oc asiones, las responsab ilidades familia res son un obstác ulo que limita  el desarrollo 
p rofesiona l de las mujeres, por ello en la  siguiente grá fic a  se p resentan da tos sobre el número de 
hijas/ os que tienen las mujeres y los hombres en Amimet.  
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Como se puede aprec ia r, hay un mayor número de hombres sin c a rgas familia res dentro de la  
entidad : un 65% de ellos frente a  un 50% de ellas.  

En c uanto a  las personas que tienen 1 y 2 hijos o hijas, los da tos de mujeres y hombres son muy 
equilib rados. Hec ho que c amb ia  a l c ontemp la r 3 o más hijas/ os. En este c aso, el 8% de los hombres 
c ump len este rasgo frente a l 3% de las mujeres. 

Y, fina lmente, en la  siguiente grá fic a  hac emos referenc ia  a  la  formac ión c on la  que c uentan las 
personas traba jadoras de Amimet, que mayorita riamente se c orresponde c on estud ios p rimarios y 
siendo más hombres que mujeres los que han ac c ed ido y terminado estud ios sec undarios y 
universita rios.  

Este hec ho, nos permita  hac er referenc ia  a  uno de los obstác ulos que las mujeres c on d isc apac idad  
tienen a  la  hora  de ac c eder y desarrolla rse en el merc ado labora l: la  fa lta  de formac ión.  

Es por ello que, c onsidera r la  p lanific ac ión de formac iones de c apac itac ión labora l d irig idas 
espec ífic amente a  mujeres puede ser una  de las a lterna tivas para  fomenta r su emp leab ilidad  tanto 
dentro de Amimet c omo en otros espac ios.  
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En c uestionarios d irig idos a  rep resentantes sind ic a les de la  p lantilla :   

La  relac ión de la  rep resentac ión sind ic a l de la  p lantilla  c on la  empresa  es definida  c omo “ fría ” , por 
fa lta  de c omunic ac ión y por d ific ultades para  a rgumenta r. Consideran que tienen “ poc a”  influenc ia ,  

Ac tua lmente, se está  negoc iando el nuevo c onvenio y, por lo tanto, las med idas espec ífic as de 
igua ldad  entre mujeres y hombres están todavía  en p roc eso de inc orporac ión.  

De las dos personas rep resentantes sind ic a les que forman parte de la  entidad , una  no era  
c onoc edora  del Plan de Igua ldad  y la  otra  sí, lo c onoc ió a  través de un c orreo elec trónic o que le 
envia ron de una  inspec c ión de sa lud  labora l.  

Las c a renc ias que ven en relac ión c on la  igua ldad  de la  empresa  son: las c omunic ac iones de los 
p lanes y p rotoc olos, la  informac ión, la  formac ión y la  motivac ión. Y c onsideran que las p rinc ipa les 
d ific ultades para  negoc ia r med idas que fomenten la  igua ldad  son: por un lado, el mac hismo 
estruc tura l y, por otro, la  fa lta  de c omunic ac ión.  

Respec to a  la  formac ión, ambas c onsideran que no se han rea lizado formac iones espec ífic as de 
igua ldad  entre mujeres y hombres. Sin embargo, una  c onsidera  que sí ha  rec ib ido formac ión en 
negoc iac ión c olec tiva  c on perspec tiva  de género (tra to igua lita rio e igua ldad  en la  c ompensac ión) 
y la  otra  no.  

En relac ión c on la  c omunic ac ión, exp lic an que los c ana les más utilizados para  informar a  la  p lantilla  
de los p roc esos internos es el tab lón de anunc ios o las c omunic ac iones persona les. Y que las vías que 
puede utiliza r la  p lantilla  pa ra  transmitir sus op iniones son: un buzón de sugerenc ias, c onversac iones 
d irec tas o a  través de responsab les de á rea .  

Los temas que más p reoc upan a  la  p lantilla  son: los sa la rios, la  c ontinuidad  en la  empresa  y las 
vac ac iones. Consideran que la  igua ldad  interesa  a l persona l opera rio y que, además es positivo ese 
interés pa ra  a lc anzar la  igua ldad .  

Como c omenta rios y sugerenc ias fina les, se vuelve a  refleja r la  nec esidad  de mejora r la  
c omunic ac ión y la  informac ión, así que fomenta r un tra to asertivo entre a lgunas de las personas 
responsab les y la  p lantilla . 
 
 
 
En c uestionarios d irig idos a l persona l opera rio:   

Para  la  rea lizac ión de este c uestionario, se fueron estab lec iendo turnos para  que el mayor número 
de personas opera rias pud ieran d isponer de un ordenador en la  empresa  y deja r su puesto durante 
unos minutos para  responder. Ha  hab ido una  partic ipac ión de 78 personas: 44 de ellas hombres; y 34 
mujeres.  
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En las dos siguientes grá fic as, se pueden observar las respuestas que hombres y mujeres han dado en 
la  p rimera  parte del c uestionario. Ambas visiones, op timistas c on respec to a  la  igua ldad  de género 
en la  entidad .  

 

En el c aso de los hombres, el 88% c onsidera  que se tiene en c uenta  la  igua ldad  en la  entidad , frente 
a  un 67% de las mujeres enc uestadas (de ellas, el 23% ind ic a  que no); el 77% de los hombres y el 73% 
de las mujeres c onsideran que hay igua ldad  en el ac c eso a  la  empresa ; el 84% de los hombres y el 
76% de las mujeres seña lan que hay igua ldad  en el ac c eso a  formac iones; y el 77% de los hombres 
c onsidera  que mujeres y hombres p romoc ionan por igua l, siendo un 61% de las mujeres las que 
c onsideran la  p regunta  de forma a firmativa .  

En relac ión a  los sa la rios, un 41% de las mujeres y un 45% de los hombres seña lan que no c obra  menos 
que sus c ompañeros/ as. De ellas, un 44% ind ic a  no saberlo y de ellos un 34%; mientras que un 21% de 
los hombres d ic e que sí y un 15% de las mujeres.  

En el ámb ito de la  c onc iliac ión, el 72% de los hombres y el 67% de las mujeres d ic en que en la  entidad  
se favorec e la  c onc iliac ión; un 57% de ellos c onoc e las med idas, mientras el 41% de ellas d ic en 
saberlas. Así pues, el 25% de los hombres ind ic a  no c onoc er las med idas frente a l 32% de las mujeres.  

En c aso de una  situac ión de ac oso sexua l, el 70% de los hombres y de las mujeres enc uestados, 
sabrían que ac c iones lleva r a  c abo. Y, fina lmente, el 77% de los hombres seña la  que sí es nec esario 
un p lan de igua ldad  en la  entidad , mientras que, en el c aso de las mujeres, son un 62% las que lo 
c onsideran.  

Ante las c uestiones de c a rác ter c ua lita tivo que se exponían en el c uestionario, se han rea lizado las 
siguientes aportac iones (se han unific ado aquellas que expresaban ideas simila res):  
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¿Qué nec esidades respec to a la igualdad c ree que hay en Amimet?  

Mujeres:  Hombres:  

Que se nos tra te por igua l independ ientemente del 

sexo.  

Mejora r los sa la rios para  todas las personas y rea liza r 

más p romoc iones y asc ensos.  

Que todas las personas, en igua ldad , puedan ser 

rea lizadas.  

Hac er más formac iones de igua ldad  y de otros 

puestos.  

Que nos respetemos entre c ompañeras y 

c ompañeros.  

Que nos respetemos más entre las p rop ias personas 

traba jadoras.  

Exig ir a  todas las personas por igua l.  Más unión entre p lantilla .  

Ac c eder a  puestos de traba jo de forma igua lita ria .  
Mejora r la  c omunic ac ión y la  informac ión sobre lo 

que la  entidad  lleva  a  c abo.  

Tener las mismas oportunidades y los mismos 

benefic ios que los hombres.  

Ofrec er las mismas oportunidades para  todas las 

personas.  

Que no c obren más los hombres que las mujeres.  
Tra ta r a  todas las personas por igua l, ind istintamente 

del sexo.  
 

¿Qué medidas podría adoptar la empresa para promover la igualdad? 

Mujeres:  Hombres:  

Continuar c on las med idas existentes.  Charlas y formac iones.  

Igua la r las oportunidades de todas las personas.  Comunic ar los c ursos y las p romoc iones por igua l. 

Fomenta r la  ayuda  mutua  y el c ompañerismo.  Informarnos sobre el Plan de Igua ldad . 

Ofrec er los mismos puestos para  todas las personas.  
Hab la r más sobre el tema de igua ldad  en el d ía  a  

d ía .  

Formac iones para  personas traba jadoras.  Hac er reuniones de igua ldad  más a  menudo.  

Cursos, ta lleres, c onferenc ias.  Hac er ac tividades para  da r a  c onoc er el p lan. 
 

¿Qué c ree que puede fac ilitar el desarrollo del Plan de Igualdad? 

Mujeres:  Hombres:  

Colaborac ión entre todas las personas de la  

empresa, inc luidas las traba jadoras.  

Más reuniones y más informac ión sobre el tema y lo 

que se está  hac iendo.  

Informar a  todo el persona l c on c op ia  del mismo.  
Dar voz a  las personas traba jadoras, a  todas por 

igua l.  

Saber lo que op ina  la  gente y mejora r sus puntos 

déb iles.  

Pud iendo c onsulta r el Plan de Igua ldad  en c ua lquier 

momento.  

Con reuniones de igua ldad , imp lic ando a  la  p lantilla .  
Dando a  c onoc er el Plan c on reuniones informativas 

en las que podamos aporta r.  

Respetando y dando las mismas oportunidades.  
Rea lzando ac tividades sobre igua ldad  para  

c onoc er el p lan y mejora r.  

Pub lic itándolo y dejándonos aporta r ideas.  Siendo más justos c on las personas. 
 

Otras sugerenc ias y aportac iones:  

Mujeres:  Hombres:  

Abarc ar la  igua ldad  entre c ompañeras y 

c ompañeros del mismo sexo.  

Mantener el equilib rio a  la  hora  de c onversas sobre 

este tema.  

Que se p regunte la  op inión y se tenga  en c uenta  a  

hombres y mujeres.  

Que las mujeres tengan más fac ilidad  para  busc ar y 

enc ontra r emp leo.  

Enseñar a  la  gente que llega  nueva .  Más respeto y menos favoritismo.  

Más respeto y más formac ión.  Mayor c omunic ac ión y tra to igua lita rio.  

Que la  formac ión sea  igua l para  todas.  Mira r hac ia  delante, deja r el pasado a trás.  
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Conc lusiones del d iagnóstic o según dimensiones IGE 
 

Atend iendo a  los resultados ob tenidos en el aná lisis de la  informac ión desc rito en el apartado 
anterior, se p lantean las siguientes c onc lusiones referentes a  c ada  una  de las á reas de traba jo del 
Proc ed imiento IGE.  
 

Princ ipales c onc lusiones 

Eje1: Liderazgo, polític a y estrategia  

Área  1. Polític a  empresaria l y c ultura  organizac iona l: 

A pesar de que la  igua ldad  es un eje fundamenta l en el traba jo que Amimet desempeña  en su d ía  
a  d ía , se hac e nec esaria  su rec og ida , de forma exp líc ita  en sus ob jetivos, va lores y p rinc ip ios de 
ac tuac ión c on el fin de garantiza r su c ontinuidad .  

Como se c omentaba  c on anterioridad , se rea lizan ac c iones espec ífic as pa ra  la  p romoc ión de la  
igua ldad , no obstante, sigue siendo importante que la  doc umentac ión interna , entend ida  c omo la  
c olumna verteb ra l de la  entidad , inc luya  la  perspec tiva  de género de manera  transversa l.  

Y, en suma, que la  rep resentac ión de mujeres en las estruc turas de toma de dec isiones y de gestión 
interna  de Amimet se siga  manteniendo y vaya  en aumento.  

Área  2. Comunic ac ión interna  y pa rtic ipac ión:  

A lo la rgo de todo el p roc eso de d iagnóstic o, la  nec esidad  de mejora r la  c omunic ac ión y los c ana les 
que se usan para  ella  ha  sido un tema rec urrente. Se hac e relevante la  c onfigurac ión de estra teg ias 
c omunic a tivas y espac ios de d iá logo tanto horizonta les c omo vertic a les.  

La  informac ión de los p roc esos internos que lleva  a  c abo la  entidad  y la  imp lic ac ión de toda la  
p lantilla  en los mismo puede fac ilita r la  motivac ión y el sentimiento de pertenenc ia . Del mismo modo, 
la  c reac ión de modelos de traba jo más partic ipa tivos, puede benefic ia r tanto el amb iente de 
traba jo, c omo la  p roduc tividad .   

 

Eje 2: Gestión de personas  

Área  3. Gestión de rec ursos humanos:  

Desde Amimet, se tienen en c uenta  las c a rac terístic as persona les c on el fin de adapta r, lo máximo 
posib le, el puesto de traba jo de c ada  persona . Se fomenta  la  inc orporac ión de mujeres en á reas en 
las que se enc uentran menos rep resentadas, sin embargo, todavía  hay ámbitos masc ulinizados en 
los que c uesta  el ac c eso a  mujeres. Por ello, es importante seguir traba jando en este sentido, dando 
herramientas y c apac itando para  equilib ra r el número de mujeres y de hombres en los d iferentes 
puestos de traba jo.  

En nec esario, igua lmente, seguir traba jando en la  eliminac ión de los sesgos de género y en la  
dec onstruc c ión de estereotipos que, de un modo más o menos d irec to, pueden c ond ic ionar la  
d istribuc ión del traba jo dentro de la  entidad . Y, además, equipa ra r el tipo de c ontra tac iones entre 
mujeres y hombres.  

Aunque los p roc esos de p romoc ión interna  se suelen lleva r a  c abo para  c ubrir las nec esidades 
espec ífic as de la  p roduc c ión, la  c reac ión de un p lan interno espec ífic o puede fac ilita r la  gestión de 
d ic hos p roc esos. Estab lec er p lanes de formac ión, nec esidades del puesto y c apac itac iones. Se 
identific a  que, de forma inc onsc iente, muc has mujeres desc onfían o subestiman sus hab ilidades, sus 
ap titudes y sus c ompetenc ias. Es por ello que se puede hac er hinc ap ié en la  puesta  en marc ha  de 
p roc esos de empoderamiento que permitan a  las mujeres de Amimet c onfia r en sí mismas y traba ja r 
por el desarrollo labora l.  
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Área  4. Sa lud  labora l:  

Por un lado, se p lantea  c omo nec esaria  la  revisión del Plan de Riesgos Labora les para  inc luir la  
perspec tiva  de género a  lo la rgo de todo el doc umento y, del mismo modo, en los Estud ios de 
ergonomía  de la  entidad . Igua lmente, lleva r un c ontrol más exhaustivo de las ba jas labora les, puede 
p roporc ionar informac ión c lave ac erc a  de los motivos d iversos por los que las mujeres y los hombres 
se c ogen ba jas y, de este modo, poder traba ja r sobre la  ra íz del p rob lema o de las c ausas.  

En la  ac tua lidad , Amimet está  traba jando para  adapta r el p rotoc olo de p revenc ión del ac oso sexua l 
y por razón de sexo; además, está  desarrollando un p rotoc olo de ac tuac ión para  la  detec c ión, 
p revenc ión y p rotec c ión de situac iones de violenc ia  de género.  

Ambos p rotoc olos han de ser puestos en c onoc imiento de la  p lantilla  en su tota lidad  y, en suma, han 
de entenderse c omo inc entivo a  la  hora  de p lanific a r formac iones que permitan gestionarlos de 
manera  efic az, tanto por pa rte del equipo téc nic o y el grupo c reado para  ello, c omo de todas las 
personas que forman parte de la  entidad .  

Área  5. Conc iliac ión y c orresponsab ilidad :   

Teniendo en c uenta  que, en la  ac tua lidad , se está  negoc iando el c onvenio c olec tivo, las med idas 
de c onc iliac ión se están adaptando a  las nuevas c irc unstanc ias. Sin embargo, es nec esario que se 
estab lezc a  un p lan estandarizado de los p roc ed imientos y med idas de c onc iliac ión d isponib les y la  
forma de solic ita rlas y d isfruta rlas.  

En esta  misma línea , se ha  identific ado que la  mayoría  de situac iones en las que una  persona 
traba jadora  se ac oge a  las med idas de c onc iliac ión son mujeres y, por ello, se hac e nec esaria  la  
formac ión de toda la  p lantilla  en relac ión a  la  c orresponsab ilidad  y a l reparto equita tivo de las ta reas 
doméstic as y de c uidados.  

La  sobrec arga  en el ámb ito familia r p rovoc a , en muc has oc asiones, lesiones físic as, d ific ultades para  
desarrolla r el traba jo en la  empresa , sobrec arga , ansiedad… y, por esto, sensib iliza r a  toda  la  p lantilla  
respec to a  la  nec esidad  de equipara r ta reas, se hac e fundamenta l.  

Área  6. Representac ión y negoc iac ión c olec tiva :  

Como se ha  ido viendo en el aná lisis del d iagnóstic o, los enlac es sind ic a les de la  p lantilla  en Amimet 
son exc lusivamente hombres. En la  ac tua lidad , teniendo en c uenta  que se está  viviendo un p roc eso 
de traba jo pa ra  c onformar la  nueva  Junta  Direc tiva , se p lantea  c omo oportunidad  la  posib ilidad  de 
motiva r a  las mujeres traba jando el empoderamiento, la  visib ilizac ión de otras mujeres sind ic a les o 
líderes… y fomentando la  c onc ienc iac ión respec to a  la  importanc ia  de que la  visión de estas quede 
rec og ida  en todo momento.  

Además, es importante resa lta r el va lor de la  formac ión en igua ldad  para  todas aquellas personas 
que forman parte de los p roc esos de negoc iac ión, sobre todo para  la  inc lusión de la  perspec tiva  de 
género en el c onvenio c olec tivo y todos los elementos, med idas y ac c iones que c onlleva .  

Eje 3: Gestión de procesos 

Área  7. Gestión administra tiva  y financ iera :   

Según los da tos rec op ilados en el p roc eso de d iagnóstic o, en Amimet, no hay b rec ha  sa la ria l entre 
mujeres y hombres en términos genera les. No obstante, en dos de los grupos p rofesiona les sí se ha  
detec tado. Por ello, sería  interesante ana liza r de dónde viene esa  d iferenc ia  y estab lec er estra teg ias 
de equiparac ión p rogresiva  de los sa la rios de mujeres y de hombres.  

La  inc orporac ión de la  perspec tiva  de género en la  gestión de los p resupuestos y en las memorias 
anua les ec onómic as es importante pa ra  inc luir la  transversa lidad  de género en toda  la  d inámic a  
interna .  
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E, igua lmente, se hac e nec esario ga rantiza r la  d isponib ilidad  de rec ursos (sean téc nic os, materia les, 
ec onómic os, humanos…) para  c ontinuar las labores de p romoc ión de la  igua ldad  en la  entidad . La  
posib ilidad , inc luso, de reserva r una  partida  p resupuesta ria  pa ra  ta l fin puede fac ilita r la  c ontinuidad  
del traba jo en este sentido.  

Área  8. Gestión de la  p roduc c ión y p restac ión de servic ios:  

Como en el c aso anterior hab lábamos hac er un mayor aná lisis de los sa la rios, en este c aso, se 
p ropone la  elaborac ión de un sistema de va lorac ión de puesto que permita  ana liza r las 
c a rac terístic as y c ond ic iones de c ada  uno de ellos pa ra  poder lleva r a  c abo un estud io del impac to 
de género y de b rec ha  sa la ria l exhaustivo.  

Es importante a tender las espec ific idades de mujeres y de hombres, pero, además, es nec esario 
tener en c uenta  la  intersec c iona lidad  de la  d isc riminac ión y ana liza r tamb ién la  informac ión en base 
a  los tipos de d isc apac idades.  

En c uanto a  los sistemas de c a lidad , se p lantea  la  idea  de poder ana lizarlos pa ra  identific a r si es o no 
relevante inc luir en ellos la  perspec tiva  de género y c uá les serían sus benefic ios a  c orto y la rgo p lazo, 
tanto pa ra  la  entidad  c omo para  las personas que forman parte de ella .  

Y, en esta  línea , se hac e aún más nec esaria  la  dec onstruc c ión de p rejuic ios de género que lleven a  
c onsidera r ap ta  a  una  persona  en base a  su sexo b iológ ic o y no a  sus ap titudes o c a rac terístic as 
persona les. Por ello, la  formac ión para  eliminar todos los estereotipos basados en el género, es 
importante a  la  hora  de gestionar los puestos de traba jo.  

Área  9. Gestión de la  innovac ión:  

Amimet no c uenta  c on un p rograma espec ífic o de innovac ión y desarrollo, sin embargo, p roc ura  
desarrolla r su traba jo y sus p royec tos de un modo innovador. Es nec esario que en estos p roc esos se 
inc luya  la  visión de las mujeres y fomenta r su partic ipac ión en ellos. Igua lmente, si tiene c omo fin la  
p romoc ión de la  emp leab ilidad  de las mujeres c on d isc apac idad , que sus p roc esos puedan ser 
c a rac terizados por la  orig ina lidad  y la  inc lusión de una  perspec tiva  innovadora .  

Eje 4: Relac iones c on el entorno 

Área  10. Relac ión c on c lientela , imagen y c omunic ac ión externa :  

Aunque Amimet inc luye una  c omunic ac ión externa  c asi siempre inc lusiva  y fac ilita  la  pub lic ac ión de 
c ontenidos que visib ilic en su imp lic ac ión c on la  igua ldad , la  formac ión en c omunic ac ión no sexista  
sigue siendo relevante. Y, además, la  transmisión de su traba jo por la  igua ldad  a  las entidades c lientas 
o p roveedoras c on las que traba ja . De este modo, poder genera r un efec to “ bola  de nieve”  y 
fomenta r la  imp lic ac ión de otras en estos p roc esos.  

La  imagen de Amimet en la  soc iedad  puede ser una  referenc ia  en c uanto a  p romoc ión de la  
emp leab ilidad  de mujeres o, inc luso, en el desarrollo de buenas p rác tic as para  el fomento de la  
igua ldad . Es por ello que, de un modo más exp líc ito, la  entidad  ha  de sac ar a  la  luz todos sus esfuerzos 
por c rear un c ontexto labora l y soc ia l más igua lita rio.  

Área  11. Contra tac ión externa  y c ompras:  

Igua l que en el c aso anterior, es nec esario que Amimet informe a  las empresas y entidades a  las que 
c ontra ta  o c on las que estab lec e ac uerdos de c ompra , su c ompromiso c on la  igua ldad  y que, de 
a lgún modo, pueda  regula r el tipo de c ontac to p rofesiona l en base a  si la  otra  entidad  se 
c ompromete o no c on la  igua ldad .  

Podrían hasta  estab lec erse inc entivos para  aquellas entidades o empresas que tamb ién estén en 
un p roc eso de mejora  relac ionado c on la  eliminac ión de c ua lquier tipo de d isc riminac ión hac ia  las 
mujeres. 
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Plan de Igualdad 2021-2024 
 

Finalidad del Plan de Igualdad 
 

El Plan de Igua ldad 2021-2024 tiene c omo fina lidad  última la  inc lusión p rogresiva  de la  transversa lidad  
de género en todas las d inámic as de la  entidad : desde la  estruc tura  y polític a  interna , hasta  la  
c omunic ac ión y relac ión c on el entorno, pasando por las relac iones interpersona les que se generan 
en la  rutina  labora l, los p roc esos de selec c ión, p romoc ión y formac iones, la  sa lud  labora l…  

Tiene c omo destina ta rias, a  todas las personas que forman parte del p roc eso de traba jo de Amimet, 
tanto del á rea  asoc ia tiva  c omo del á rea  de empleo y tiene c omo fin, además de p romover la  
igua ldad  de género internamente, trasc ender a l p lano soc ia l de la  mano, p rimero de las p rop ias 
personas que forman parte de la  entidad  y, segundo, med iante la  p rop ia  c omunic ac ión que se 
genera  desde la  p rop ia  estruc tura  organizac iona l.  

 

Estruc tura del Plan de Igualdad 
 

Diagnóstic o  de la  rea lidad  de Amimet respec to a  la  igua ldad  de género. 

 

Análisis de resultados y diseño  de p ropuestas de ac c ión para  la  mejora  p rogresiva  de la  situac ión 
de la  entidad  respec to a  la  p romoc ión de la  igua ldad  entre hombres y mujeres. 

 

Planific ac ión de objetivos de traba jo en base a  las d imensiones del Proc ed imiento IGE. 

 
       
Liderazgo y c ultura 

organizac ional 
 Gestión de 

personas 
 Gestión de  

proc esos 
 Relac ión c on el 

entorno 
       
       
       
Polític a  empresaria l 

y c ultura  
organizac iona l 

 Comunic ac ión 
interna  y 

pa rtic ipac ión  

    

       
       

Gestión de rec ursos 
humanos 

 Sa lud   
labora l  

 Conc iliac ión y 
c orresponsab ilidad  

 Representa tividad  y 
negoc iac ión  

       
       
  Gestión 

administra tiva  y 
financ iera  

 Gestión de la  
p roduc c ión y los 

servic ios 

 Gestión de la  
innovac ión y el 

desarrollo  
       
       
    Relac ión c on 

c lientela , imagen y 
c omunic ac ión 

 Contra tac ión 
externa  y  
c ompras 
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Desarrollo del Plan de Igualdad 
 

En las siguientes tab las, se p resentan los ob jetivos de ac c ión que se van a  ir desarrollando, de forma 
p rogresiva , durante el tiempo de vigenc ia  del Plan de Igua ldad  2021-2024. Se d istribuyen en base a  
los d iferentes ejes de aná lisis expuestos c on anterioridad  y p retenden, c omo fin último, inc luir la  
transversa lidad  de género en Amimet.  

Algunas ac larac iones:  

- En todas las ac c iones que se p lantean para  la  c onsec uc ión de los ob jetivos, esté o no 
espec ific ado en la  tab la , se podrá  c onta r c on la  p resenc ia  de la  figura  de la  Téc nic a  de 
Igua ldad . Esta  dec isión dependerá  de si la  p rop ia  entidad  c onsidera  que la  ac c ión requiere 
de una  supervisión espec ífic a .  
 

- Los periodos de ac c ión son orienta tivos, a lgunas de las ac c iones se c ontemplan a  lo la rgo de 
todo el p roc eso en el que el p resente p lan esté vigente; otras, sin embargo, tienen un año 
c onc reto pa ra  su rea lizac ión. A partir del momento en el que se hayan rea lizado, serán 
ac c iones o estra teg ias que se mantendrán de forma permanente en la  d inámic a  de traba jo 
de la  entidad .  
 

- Todos los da tos de partic ipac ión que se vayan extrayendo a  la  hora  de eva lua r las ac c iones 
tendrán que esta r desagregados por sexo c on el fin de identific a r si hay equilib rio en la  
asistenc ia  de mujeres y de hombres.  
 

- El hec ho de que se ind ique qué persona  o personas son responsab les del desarrollo de las 
ac c iones, no quiere dec ir que no puedan c onta r c on otras personas de la  entidad  para  ello, 
sino que son responsab les de su puesta  en marc ha . En c aso de que haya  mod ific ac iones en 
este sentido y que se c ompartan responsab ilidad , habrá  que deja r c onstanc ia  de ello en las 
fic has de c ontrol y eva luac ión que se exponen en el siguiente punto del Plan.  
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Eje 1. Liderazgo, polític a y estrategia 

Área  1: Polític a empresaria l y c ultura organizac ional 

Objetivo general: Inc luir la  perspec tiva  de género de manera  g loba l en la  estruc tura  interna  de la  entidad .  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

1.1. Inc lusión de la perspec tiva 
de género en las estrategias 
generales de la entidad.  

Inc luir c omo ob jetivos y va lores de la  entidad , de 
forma exp líc ita , la  p romoc ión de la  igua ldad  y 
de la  empleab ilidad  de las mujeres c on 
d isc apac idad .  

- Direc c ión Genera l  
- Junta  Direc tiva   

2021-2022 

- Nº de reuniones de traba jo pa ra  
estab lec er las mod ific ac iones o 
adap tac iones.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las reuniones: nº de mujeres y nº de 
hombres.  
- Nº de mod ific ac iones rea lizadas.  

1.2. Promoc ión de la sensib ilidad 
de género entre las personas 
que gestionan internamente 
la entidad.  

Desarrollo de formac iones c ontinuas sobre 
transversa lidad  de género en la  gestión 
empresaria l y gestión de p royec tos.  

- Traba jadora  Soc ia l  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2021-2024 

- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  inc luir la  transversa lidad  de 
género en la  gestión empresa ria l.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las formac iones: nº de mujeres y nº 
de hombres.  

1.3. Visib ilizac ión de mujeres 
referentes en la trayec toria 
de la entidad.  

Dar a  c onoc er, por med io de c ampañas 
informativas, la  labor de las mujeres que han 
formado parte, y lo siguen hac iendo, de la  
trayec toria  de Amimet.  

- Responsab le de 
Comunic ac ión y 
Marketing  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2021-2024 

- Nº de c ampañas de d ifusión 
rea lizadas pa ra  visib iliza r a  las 
mujeres que han formado pa rte, o 
forman, de la  entidad .  
- Ma teria les de d ifusión utilizados.  
- Nº de pub lic ac iones en redes.  
- Nº de reac c iones a  las 
pub lic ac iones.  
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Área  2: Comunic ac ión interna y partic ipac ión 

Objetivo general: Fomenta r la  c omunic ac ión y la  pa rtic ipac ión igua lita ria  efec tiva  en todas las á reas.  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

2.1. Fomento de la c ultura 
partic ipativa en la entidad: 
tanto de forma horizontal 
c omo vertic al.  

Crear nuevos c ana les de informac ión y de 
c omunic ac ión para  fac ilita r el d iá logo en la  
entidad : por med io de la  APP, p lan de reuniones 
internas, c a rpeta  c ompartida  c on 
doc umentac ión y p rotoc olos.  

- Responsab les de 
Administrac ión 
- Responsab les de 
sec c ión 

2022 

- Nº de formac iones que se rea lizan 
pa ra  el manejo de la  APP.  
- Nº de personas que pa rtic ipan en 
d ic has formac iones: nº de mujeres 
y nº de hombres.  
- Nº de estra teg ias de mejora  de la  
c omunic ac ión rea lizadas.  
- Nº de reuniones rea lizadas pa ra  
la  c reac ión de un Plan de 
Comunic ac ión.  
- Nº de personas pa rtic ipantes.  
- Doc umento interno pa ra  la  
gestión de la  c omunic ac ión.  

2.2. Fomento de la partic ipac ión 
de mujeres en la polític a, 
negoc iac iones y c ultura 
organizac ional de la 
entidad.  

Motiva r e inc luir a  un mayor número de mujeres 
en organismos de gestión de la  entidad  c on el fin 
de que su visión se inc luya  en la  d inámic a  
interna  de Amimet.  

- Enlac es sind ic a les  2021-2024 

- Nº de ac c iones rea lizadas pa ra  la  
motivac ión de las mujeres a  
pa rtic ipa r en el Comité de 
Empresa .  
- Nº de personas pa rtic ipantes: nº 
de mujeres y nº de hombres.  
- Nº de mujeres que se inc orporan 
a l Comité de Empresa .  

2.3. Promoc ión del uso del 
lenguaje no sexista en la 
c omunic ac ión interna: 
imágenes, textos, 
c onversac iones.  

Formar a  todas las personas que forman parte 
de la  entidad  en lengua je no sexista : persona l 
opera rio, responsab les de á rea  y de sec c ión, 
persona l téc nic o.  

- Responsab le de 
Comunic ac ión  
- Responsab le de 
Coord inac ión de 
Ac tividades  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2021-2024 

- Nº de formac iones pa ra  el uso del 
lengua je no sexista  rea lizadas.  
-Nº de personas pa rtic ipantes en 
las formac iones.  
- Nº de c ampañas de 
sensib ilizac ión sobre lengua je no 
sexista  rea lizadas.  
- Nº de pub lic ac iones o 
c omunic ados rea lizados a l 
respec to.  
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Eje 2. Gestión de personas  

Área  3: Gestión de rec ursos humanos 

Objetivo general: Garantiza r la  igua ldad  en los p roc esos de selec c ión, p romoc ión y desarrollo del puesto.  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

3.1. Equiparac ión de la 
partic ipac ión de mujeres en 
puestos o áreas de trabajo 
en las que tienen menor 
representatividad.  

Fomentar la  motivac ión y la  partic ipac ión de 
mujeres en espac ios de la  entidad  en los que no 
estén representadas o lo estén en menor 
med ida .  

- Direc c ión Genera l  
- Responsab le de 
Rec ursos Humanos 

2021-2024 

- Nº de personas que se inc orporan 
a  la  entidad : nº de mujeres y nº de 
hombres.  
- Nº de mujeres que se inc orporan 
en puestos c on mayor 
rep resentac ión de hombres.  

3.2. Eliminac ión la visión 
estereotipada de 
habilidades, aptitudes y 
c ompetenc ias de mujeres y 
hombres.   

Formar a  las personas enc argadas de gestionar 
los puestos de traba jo respec to a  la  
dec onstruc c ión de los manda tos, estereotipos y 
roles de género.  

- Responsab les del á rea  
de Psic ología  (tanto del 
CEE c omo de la  
asoc iac ión) 
- Responsab le en 
Gestión de la  Unidad  de 
Apoyo 
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2021 

- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  la  dec onstruc c ión de 
estereotipos y roles de género.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las formac iones: nº de mujeres y nº 
de hombres.  

3.3. Fomentar las promoc iones 
internas y el ac c eso de las 
mujeres a puestos superiores.  

Crear un p lan de p romoc ión interna  c on 
formac iones y p roc esos de c apac itac ión que 
permitan a  las mujeres mejora r sus c ond ic iones 
labora les y asc ender en la  entidad .  

- Direc c ión Genera l  
- Responsab le de 
Rec ursos Humanos 

2023 

- Nº de reuniones rea lizadas pa ra  
la  c reac ión del Plan de 
Promoc iones interno.  
- Doc umento forma l del Plan de 
Promoc iones.  
- Nº de personas p romoc ionadas 
desde el desarrollo del Plan hasta  
el fina l del p roc eso de 
imp lantac ión del p resente Plan de 
Igua ldad : nº de mujeres y nº de 
hombres.  
- Tipos de p romoc iones internas 
rea lizadas a  mujeres y a  hombres.  
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Área  4: Salud laboral 

Objetivo general: Inc luir la  perspec tiva  de género en el c ontrol de la  sa lud  labora l y el fomento del b ienesta r.  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

4.1. Identific ac ión y 
rec onoc imiento de las 
espec ific idades de mujeres y 
hombres en c uanto a la 
salud laboral.  

Inc luir la  perspec tiva  de género en el Plan de 
Riegos Labora les y los Estud ios de Ergonomía  de 
la  entidad ; así c omo eva luar y ana liza r los tipos 
de ba jas de hombres y de mujeres.   

- Responsab le de 
Prevenc ión de Riesgos 
Labora les  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2022 

- Nº de reuniones pa ra  el aná lisis 
del Plan de Riesgos Labora les. 
- Nº de mod ific ac iones en el 
mismo.  
- Nº de Estud ios de Ergonomía  
ana lizados y adap tados.  
- Herramienta  de aná lisis y 
eva luac ión de las ba jas labora les. 

4.2. Fac ilitac ión de rec ursos y 
apoyo antes situac iones de 
violenc ia de género y de 
ac oso sexual o por razón de 
sexo.  

Dar a  c onoc er y sensib ilizar a  toda  en la  entidad  
en c uanto a  los p rotoc olos p rop ios de 
Prevenc ión de Violenc ia  de Género y de Ac oso 
Sexua l; así c omo formar a  responsab les sobre el 
uso de los mismos.  

- Responsab le de 
Prevenc ión de Riesgos 
Labora les  
- Grupo de Prevenc ión 
de Violenc ia  de Género 
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2022 

- Nº de ac c iones rea lizadas pa ra  la  
d ifusión del Protoc olo de 
Prevenc ión de Violenc ia  de 
Género.  
- Nº de ac c iones rea lizadas pa ra  la  
d ifusión del Protoc olo de Ac oso 
Sexua l y por Razón de Sexo.  
- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  el uso de los p rotoc olos.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las formac iones: nº de mujeres y nº 
de hombres.  
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Área  5: Conc iliac ión y c orresponsabilidad  

Objetivo general: Garantiza r las estra teg ias de c onc iliac ión de forma igua lita ria  y c orresponsab le.  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

5.1. Configurac ión de planes de 
c onc iliac ión estandarizados 
y protoc olizados.  

Crear un p lan de c onc iliac ión interno por med io 
del c ua l estab lec er las med idas a  las que poder 
ac ogerse en c ada  situac ión; y p lanific ac ión de 
p lanes de rec ogida  de informac ión. 

- Direc c ión Genera l 
- Comité de Empresa  
- Responsab le de 
Rec ursos Humanos 

2022 

- Nº de reuniones de traba jo pa ra  
d iseñar el p lan de c onc iliac ión.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las reuniones.  
- Doc umento forma l sobre las 
med idas de c onc iliac ión.  
- Nº de med idas de c onc iliac ión 
inc luidas en el mismo.  
- Nº de personas que solic itan 
ac ogerse a  a lguna  de las 
med idas: nº de hombres y nº de 
mujeres.  

5.2. Fomento de la 
c orresponsabilidad entre las 
personas que forman parte 
de la entidad.  

Formar y sensib iliza r a  la  p lantilla  de Amimet c on 
relac ión a  la  igua ldad  de género y la  
c orresponsab ilidad  en el ámbito doméstic o y de 
c uidados.  

- Traba jadora  Soc ia l  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa   

2023 

- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  p romover la  
c orresponsab ilidad .  
- Nº de personas pa rtic ipantes: nº 
de hombres y nº de mujeres.  
- Nº de c amb ios en las solic itudes 
de med idas de c onc iliac ión.  
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Área  6: Representatividad y negoc iac ión c olec tiva 

Objetivo general: Inc luir la  p resenc ia  de mujeres en todo lo relac ionado c on polític a  interna  y negoc iac ión. 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

6.1. Promoc ión de la 
partic ipac ión de mujeres en 
órganos de representac ión 
de la p lantilla .  

Motiva r a  las mujeres en la  partic ipac ión y 
equipara r su p resenc ia  en organismos de 
representac ión sind ic a l y en p roc esos de 
negoc iac ión c olec tiva .  

- Enlac es sind ic a les 2021 

- Nº de ac c iones rea lizadas pa ra  
motiva r a  las mujeres a  pa rtic ipa r 
en la  rep resentac ión sind ic a l.  
- Nº de mujeres pa rtic ipantes en la  
rep resentac ión sind ic a l.  

6.2. Fomento de la sensib ilidad 
de género entre las personas 
enc argadas de las 
negoc iac iones c olec tivas.  

Sensib iliza r y formar a  las personas enc a rgadas 
de la  negoc iac ión c olec tiva  en teoría  de género 
e igua ldad  c on el fin de que esta  perspec tiva  se 
inc luya  en todos los p roc esos.  

- Traba jadora  Soc ia l 
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2022 

- Nº de reuniones de sensib ilizac ión 
y formac ión a  las personas 
enc argadas de la  negoc iac ión 
c olec tiva .  
- Nª de personas pa rtic ipantes: nº 
de mujeres y nº de hombres.  

6.3. Inc lusión de la perspec tiva 
de género y la relac ión de 
Amimet c on la igualdad de 
forma explíc ita en el 
c onvenio.  

Inc luir en el c onvenio c olec tivo de Amimet, de 
manera  exp líc ita , su c ompromiso c on la  
igua ldad  entre hombres y mujeres; así c omo las 
med idas espec ífic as que se estén llevando a  
c abo o se vayan a  poner en marc ha .  

- Enlac es sind ic a les  2022 

- Nº de reuniones pa ra  la  
negoc iac ión del c onvenio.  
- Nº de a lusiones exp líc itas a  la  
igua ldad  en el c onvenio.  
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Eje 3. Gestión de proc esos  

Área  7: Gestión administrativa y financ iera  

Objetivo general: Fomenta r la  igua ldad  sa la ria l y ga rantiza r la  c ontinuidad  del traba jo por la  igua ldad .  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

7.1. Análisis de las retribuc iones 
c on el fin de eliminar la 
brec ha salaria l de los grupos 
profesionales en los que 
aparec e.  

Elaborar una  estra teg ia  interna  de aná lisis de 
c ontra tos y sa la rios para  identific a r de dónde 
nac e la  b rec ha  e ir equiparando de manera  
p rogresiva  los sa la rios en los grupos p rofesiona les 
que tienen b rec ha  sa la ria l de género. 

- Direc c ión Genera l  
- Responsab le de 
Rec ursos Humanos 
- Responsab le 
Financ iera  

2021 

- Nº de reuniones rea lizadas pa ra  el 
desarrollo de la  estra teg ia .  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
el desarrollo de la  herramienta .  
- Informe c on la  estra teg ia  
desarrollada .  

7.2. Inc lusión de la perspec tiva 
de género en los proc esos 
administrativos.  

Crear ind ic adores de género en p roc ed imientos 
internos c omo: p resupuesto, memorias 
ec onómic as y de ac tividad…  

- Direc c ión Genera l  
- Responsab le 
Financ iera   

2022 

- Nº de doc umentos internos 
ana lizados.  
- Nº de reuniones pa ra  la  revisión 
de d ic hos doc umentos.  
- Nº de mod ific ac iones rea lizadas.  

7.3. Dotac ión de rec ursos 
sufic ientes a todos los 
departamentos para 
promover la igualdad.  

Garantiza r la  c oherenc ia  entre el d isc urso 
igua lita rio y los med ios ded ic ados a  la  
p romoc ión de la  igua ldad  (ma teria les, 
ec onómic os, humanos…). Reservar un 
porc enta je del p resupuesto para  ta l ob jetivo.  

- Direc c ión Genera l  
- Junta  Direc tiva   

2022 

- Nº de enc uentros pa ra  la  revisión 
p resupuesta ria .  
- Cuantía  reservada  anua lmente 
pa ra  el traba jo por la  igua ldad .  
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Área  8: Gestión de produc c ión y prestac ión de servic ios  

Objetivo general: Inc luir la  perspec tiva  de género en los p roc esos de c a lidad  y de estud ios de puestos.  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

8.1. Análisis de puestos de 
trabajo, c ondic iones y 
c arac terístic as desde la 
perspec tiva de género.  

Elaborar la  herramienta  “ Sistema de Va lorac ión 
de Puestos” 1 p ropuesta  por el Instituto de las 
Mujeres c on el fin de ana liza r las c ond ic iones 
labora les de c ada  puesto.  

- Responsab le del Área  
de Psic ología  del CEE 
- Responsab le Gestión 
Unidad  de Apoyo 

2021 

- Nº de reuniones rea lizadas pa ra  
la  elaborac ión de la  herramienta .  
- Nº de pa rtic ipantes en las 
reuniones.  
- Nº de puestos va lorados sobre nº 
de puestos tota les.  

8.2. Inc lusión de la perspec tiva 
de género en los sistemas de 
c alidad utilizados en la 
d inámic a produc tiva de la 
entidad.  

Revisar y adap ta r los sistemas de c a lidad  a  la  
perspec tiva  igua lita ria  que la  entidad  ha  ido 
inc orporando en su labor c otid iana . Formar en 
igua ldad  de género a  responsab les de c a lidad .  

- Responsab le de 
Ca lidad  
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2022 

- Nº de horas ded ic adas a  la  
revisión de los sistemas de c a lidad .  
- Nº de mod ific ac iones rea lizadas.  
- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  inc luir la  perspec tiva  de 
género en el c ontrol de c a lidad  de 
la  entidad .  

8.3. Fomento del princ ip io de 
igualdad en las tareas 
produc tivas.  

Formar en igua ldad  e intersec c iona lidad  de la  
d isc riminac ión a  las personas que forman parte 
de la  entidad , en espec ia l, a  quienes se 
enc a rgar de gestionar la  p roduc c ión y d istribuir 
los puestos.  

- Responsab le de 
Produc c ión 
- Con apoyo de Téc nic a  
de Igua ldad  externa  

2022 

- Nº de formac iones rea lizadas 
pa ra  fomenta r la  igua ldad  y la  
p revenc ión de la  d isc riminac ión 
intersec c iona l en las ta reas 
p roduc tivas.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las formac iones.  

  

                                                            
1 “ Sistema de Va lorac ión de Puestos” : Del mismo modo que en el c aso de la  herramienta  pa ra  el “ autod iagnóstic o de la  b rec ha  sa la ria l” , la  p rioridad  de rea liza r un aná lisis de puestos a  
través de la  herramienta  del Ministerio de Igua ldad  pa ra  ta l fin, se p lasma en el p resente p lan y se c oloc a  c omo p rimera  ac c ión a  rea liza r.  
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Área  9: Gestión de la innovac ión  

Objetivo general: Fomenta r la  pa rtic ipac ión de mujeres en los p roc esos de innovac ión y el desarrollo. 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

9.1. Inc orporac ión de la 
perspec tiva de género en los 
proc esos de innovac ión y 
desarrollo.  

Desarrolla r p royec tos o ac c iones de traba jo 
innovadoras que fomenten la  igua ldad , de 
forma d irec ta  o ind irec ta , y c uyo impac to de 
género favorezc a  la  emp leab ilidad  de las 
mujeres.  

- Área  Asoc ia tiva   
- Base soc ia l  

2023 

- Nº de reuniones de traba jo pa ra  
d iseñar p royec tos innovadores.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las reuniones.  
- Nº de mujeres pa rtic ipantes en las 
reuniones.  
- Nº de p royec tos d iseñados.  
- Nº de ac c iones pa rtic ipa tivas 
pa ra  el desarrollo del p lan de 
innovac ión rea lizadas.  
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Eje 4. Relac ión c on el entorno 
 

Área  10: Relac ión c on c lientela, imagen y c omunic ac ión externa 

Objetivo general: Transmitir un mensa je e imagen púb lic a  igua lita ria  ac orde c on el traba jo interno. 

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

10.1. Integrac ión del princ ip io de 
igualdad en la selec c ión y 
relac iones c on c lientela y 
entidades proveedoras.  

Comunic ar a  la  c lientela  y entidades 
p roveedoras en traba jo por la  igua ldad ; así 
c omo solic ita r el c ompromiso de hac er lo mismo 
en las d iferentes entidades (estab lec iendo, 
inc luso, med idas de ac c ión en c aso de que 
d isc riminen a  las mujeres).  

- Departamento 
Comerc ia l 

2021-2024 

- Comunic ado sobre el traba jo de 
Amimet por la  igua ldad  pa ra  
envia r a  c lientela .  
- Pá rra fo informativo pa ra  inc luir en 
c orreos elec trónic os y otros 
c omunic ados ofic ia les.  
- Nº de entidades c olaboradoras a  
las que se ha  c omunic ado el 
c ompromiso por la  igua ldad .  

10.2. Promoc ión y 
establec imiento de una 
imagen públic a basada en 
la igualdad de género.  

Revisar el Plan de Comunic ac ión Púb lic o e inc luir 
en él: da tos sobre el traba jo de Amimet por la  
igua ldad , venta jas de traba ja r desde la  
perspec tiva  de género, visib ilizando mujeres y 
dec onstruyendo estereotipos…  

- Responsab le de 
Comunic ac ión  

2021-2024 

- Nº de pub lic ac iones en redes 
pa ra  d ifund ir el c ompromiso de 
Amimet c on la  igua ldad .   
- Nº de mod ific ac iones en la  
pág ina  web  pa ra  inc luir 
informac ión sobre el traba jo por la  
igua ldad .  
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Área  11: Contratac ión externa y c ompras  

Objetivo general: Asegura r las relac iones c on entidades y empresas c omprometidas c on la  igua ldad .  

Objetivos opera tivos Desc ripc ión de la  ac c ión  Persona  responsab le Periodo  Ind ic adores de eva luac ión 

11.1. Configurac ión de 
estrategia de relac ión c on 
entidades igualitarias.  

Crear ac uerdos e ind ic adores que permitan 
identific a r si las entidades c on las que se 
c olabora  son o no igua lita rias. De este modo, 
estab lec er c riterios de restric c iones a  las que no, 
e inc entivos a  las que sí.  

- Direc c ión Genera l  
- Responsab le de 
Produc c ión 
- Departamento 
Comerc ia l 
- Responsab le 
Financ iera  

2022 

- Nº de reuniones pa ra  d iseñar la  
tab la  de ind ic adores y estab lec er 
c riterios de aná lisis.  
- Nº de personas pa rtic ipantes en 
las reuniones de d iseño.  
- Tab la  de ind ic adores (Chec k list) 
pa ra  va lora r la  imp lic ac ión c on la  
igua ldad  de las entidades c on las 
que se c olabora .  
- Doc umento c reado pa ra  
estab lec er restric c iones o 
inc entivos en base a  los resultados 
ob tenidos en la  c hec k list.  
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Cronograma para el desarrollo de las ac c iones del Plan 
 

 

 

  Año 2021 Año 2022 Año 2023 Año 2024 
  E F M A M J J A S O N D E F M A M J J A S O N D E F M A M J J A S O N D E F M A M J J A S O N D 

Ej
e

 1
 

A 1 - O 1.1.                                                 
A 1 - O 1.2.                                                 
A 1 - O 1.3.                                                 
A 2 - O 2.1.                                                 
A 2 - O 2.2.                                                 
A 2 - O 2.3.                                                 

Ej
e

 2
 

A 3 - O 3.1.                                                 
A 3 - O 3.2.                                                 
A 3 - O 3.3.                                                 
A 4 - O 4.1.                                                 
A 4 - O 4.2.                                                  
A 5 - O 5.1.                                                  
A 5 - O 5.2.                                                  
A 6 - O 6.1.                                                 
A 6 - O 6.2.                                                  
A 6 - O 6.3.                                                  

   
   

   
   

Ej
e

 3
 

A 7 - O 7.1.                                                 
A 7 - O 7.2.                                                 
A 7 - O 7.3.                                                 
A 8 - O 8.1.                                                 
A 8 - O 8.2.                                                 
A 8 - O 8.3.                                                 
A 9 - O 9.1.                                                 

   
   

   
   

  E
je

 4
 A 10 - O 10.1.                                                  

A 10 - O 10.2.                                                 
A 11 - O 11.1.                                                 

  



46 
 

 

Calendarizac ión de ac c iones para a lc anzar los objetivos 
 

 

 
Año 2021 

 01/ 21 02/ 21 03/ 21 04/ 21 05/ 21 06/ 21 07/ 21 08/ 21 09/ 21 10/ 21 11/ 21 12/ 21 

7.1. Análisis de las retribuc iones 
con el fin de eliminar la  brecha 
salaria l de los grupos profesionales 
en los que aparece. 

     

8.1. Análisis de puestos de trabajo, 
condic iones y carac terísticas 
desde la perspec tiva de género 

     

1.1. Inc lusión de la perspec tiva de 
género en las estrategias 
generales de la  entidad  

         

2.1. Fomento de la cultura 
partic ipativa en la entidad: tanto 
de forma horizonta l como vertica l 

         

1.2. Promoc ión de la sensib ilidad 
de género entre las personas que 
gestionan internamente la  entidad  

         

1.3. Visib ilizac ión de mujeres 
referentes en la  trayec toria de la 
entidad  

         

2.2. Fomento de la partic ipac ión 
de mujeres en la política y cultura 
organizac ional 

         

2.3. Promoc ión del uso del 
lenguaje no sexista en la  
c omunic ac ión interna  

         

3.1. Equiparac ión de la  
partic ipac ión de mujeres en 
puestos y áreas masc ulinizadas 

         

6.1. Promoc ión de la partic ipac ión 
de mujeres en órganos de 
representac ión de la p lantilla  
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 Año 2022 
 01/ 22 02/ 22 03/ 22 04/ 22 05/ 22 06/ 22 07/ 22 08/ 22 09/ 22 10/ 22 11/ 22 12/ 22 

3.2. Eliminac ión la visión 
estereotipada de habilidades, 
aptitudes y c ompetenc ias de 
mujeres y hombres 

         

5.1. Configurac ión de p lanes de 
conc iliac ión estandarizados y 
protocolizados 

         

6.3. Inc lusión de la perspec tiva de 
género y la  relac ión de Amimet 
c on la igualdad de forma 
explíc ita  en el c onvenio  

         

7.3. Dotac ión de recursos 
sufic ientes a todos los 
departamentos para promover la  
igualdad  

         

4.1. Identificac ión y 
reconoc imiento de las 
espec ific idades de mujeres y 
hombres en c uanto a la salud 
laboral 

       

8.3. Fomento del princ ip io de 
igualdad en las tareas 
produc tivas de la entidad  

       

11.1. Configurac ión de estrategia 
de relac ión c on entidades 
c olaboradoras  igualitarias 

 

4.2. Fac ilitac ión de recursos y 
apoyo antes situac iones de 
violenc ia de género y de ac oso 
sexual o por razón de sexo  

      

6.2. Fomento de la sensib ilidad de 
género entre las personas 
enc argadas de las negoc iac iones 
colec tivas 

         

1.2. Promoc ión de la  sensib ilidad  
de género entre las personas que 
gestionan internamente la  
entidad  

 

1.3. Visib ilizac ión de mujeres 
referentes en la  trayec toria  de la  
entidad  

 

2.2. Fomento de la  pa rtic ipac ión 
de mujeres en la  polític a  y c ultura  
organizac iona l 

 

2.3. Promoc ión del uso del 
lengua je no sexista  en la  
c omunic ac ión interna  

 

3.1. Equipa rac ión de la  
pa rtic ipac ión de mujeres en 
puestos y á reas masc ulinizadas 

 

6.1. Promoc ión de la  
pa rtic ipac ión de mujeres en 
órganos de rep resentac ión de la  
p lantilla  
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 Año 2023 

 01/ 23 02/ 23 03/ 23 04/ 23 05/ 23 06/ 23 07/ 23 08/ 23 09/ 23 10/ 23 11/ 23 12/ 23 

7.2. Inc lusión de la perspec tiva de 
género en los procesos 
administrativos 

       

8.2. Inc lusión de la perspec tiva de 
género en los sistemas de calidad 
utilizados en la d inámic a 
produc tiva  

       

3.3. Fomentar las promoc iones 
internas y el ac ceso de las mujeres 
a puestos superiores 

 

5.2. Fomento de la 
corresponsabilidad entre quienes 
forman parte de Amimet 

 

10.1. Integrac ión del princ ip io de 
igualdad en la selecc ión y 
relac iones otras entidades  

 

1.2. Promoc ión de la  sensib ilidad  
de género entre las personas que 
gestionan internamente la  entidad  

 

1.3. Visib ilizac ión de mujeres 
referentes en la  trayec toria  de la  
entidad  

 

2.2. Fomento de la  pa rtic ipac ión 
de mujeres en la  polític a  y c ultura  
organizac iona l 

 

2.3. Promoc ión del uso del 
lengua je no sexista  en la  
c omunic ac ión interna  

 

3.1. Equipa rac ión de la  
pa rtic ipac ión de mujeres en 
puestos y á reas masc ulinizadas 

 

6.1. Promoc ión de la  pa rtic ipac ión 
de mujeres en órganos de 
rep resentac ión de la  p lantilla  

 

11.1. Configurac ión de estra teg ia  
de relac ión c on entidades 
c olaboradoras igua lita rias 
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  Año 2024 

 01/ 24 02/ 24 03/ 24 04/ 24 05/ 24 06/ 24 07/ 24 08/ 24 09/ 24 10/ 24 11/ 24 12/ 24 

9.1. Inc orporac ión de la  
perspec tiva de género en los 
procesos de innovac ión y 
desarrollo 

 

10.2. Promoc ión y establec imiento 
de una imagen públic a basada en 
la igualdad de género  

 

3.3. Fomenta r las p romoc iones 
internas y el ac c eso de las mujeres 
a  puestos superiores 

 

5.2. Fomento de la  
c orresponsab ilidad  entre quienes 
forman parte de Amimet 

 

10.1. Integrac ión del p rinc ip io de 
igua ldad  en la  selec c ión y 
relac iones otras entidades  

 

1.2. Promoc ión de la  sensib ilidad  
de género entre las personas que 
gestionan internamente la  entidad  

 

1.3. Visib ilizac ión de mujeres 
referentes en la  trayec toria  de la  
entidad  

 

2.2. Fomento de la  pa rtic ipac ión 
de mujeres en la  polític a  y c ultura  
organizac iona l 

 

2.3. Promoc ión del uso del lengua je 
no sexista  en la  c omunic ac ión 
interna  

 

3.1. Equipa rac ión de la  
pa rtic ipac ión de mujeres en 
puestos y á reas masc ulinizadas 

 

6.1. Promoc ión de la  pa rtic ipac ión 
de mujeres en órganos de 
rep resentac ión de la  p lantilla  

 

11.1. Configurac ión de estra teg ia  
de relac ión c on entidades 
c olaboradoras igua lita rias 
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Comunic ac ión del Plan de Igualdad 
 

Una vez el Plan de Igua ldad  ha  sido aprobado por la  Direc c ión Genera l y por todas las personas que 
forman parte de la  Comisión de Igua ldad  o Comisión Negoc iadora , se p lantean tres posib les vías de 
c omunic ac ión del mismo:  

- Difusión en redes soc ia les y en plataformas de comunic ac ión internas: c on el fin de que todas 
las personas que, formen o no parte de la  entidad , estén interesadas en informarse ac erc a  
del mismo, puedan hac erlo.  
 

- Difusión interna en los espac ios de trabajo: c ampañas de sensib ilizac ión informativas en las 
que, de forma p rogresiva , se vayan dando p inc eladas del p roc eso de traba jo que se ha  
rea lizado y de los pasos que se van a  ir dando hac ia  la  igua ldad .  
 

- Difusión interna en espac ios formativos: c reac ión de ta lleres y c ursos para  fomenta r, de forma  
p rogresiva , la  sensib ilidad  de género y poder estab lec er a lianzas y nuevos agentes de 
igua ldad  dentro de la  entidad , en todas las á reas de Amimet.  

 

Forta lezas para la implantac ión del Plan de Igualdad 
 

Amimet lleva  años traba jando la  igua ldad  de manera  c ontinuada , por med io de formac iones, 
ta lleres, p roc esos de traba jo internos, p royec tos soc ia les c onc retos… Por lo tanto, es una  entidad  que 
ya  tiene una  gran sensib ilidad de género arra igada y c uyo persona l ha  ido viendo, poc o a  poc o, 
c omo esa  sensib ilidad  se trasladaba  a  d iferentes ámb itos del traba jo.  

Las personas que forman parte del equipo téc nic o y d irec tivo tienen una  gran implic ac ión con la  
promoc ión de la igualdad y la  p revenc ión de c ua lquier tipo de violenc ia  c ontra  las mujeres, por lo 
tanto, se fac ilita  la  c ontinuidad  del p lan de igua ldad  y la  c onsec uc ión de los ob jetivos marc adas.  

Ya  se han estado rea lizando formac iones sobre lengua je no sexista  y c omunic ac ión no violenta , sobre 
p revenc ión del ac oso y de las violenc ias de género, sobre emp leab ilidad  de mujeres c on 
d isc apac idad… así pues, las noc iones básic as de la teoría de género están, en mayor o menos 
medida, interiorizadas y pueden ser transmitidas dentro del ámb ito labora l.  

Además, Amimet c uenta  c on espac ios apropiados para  la  organizac ión de reuniones y grupos de 
traba jo, lo c ua l permite el estab lec imiento de una  c omunic ac ión fluida ; y, de igua l modo, c uenta  
c on espac ios de desc anso en los que se posib ilita  el d iá logo y las reflexiones de todo tipo. En d ic hos 
espac ios se pueden fomentar ac c iones puntuales para sensib ilizar, c onc ienc iar y promover la  
igualdad  rea l entre mujeres y hombres.  

Grac ias a l traba jo por la  inc lusión que lleva  rea lizando desde sus inic ios, Amimet es una entidad 
rec onoc ida por las entidades e instituc iones de la zona y, por lo tanto, tiene valor soc ia l como 
referente en su c ampo . Este hec ho, puede fac ilita r, no solo que la  informac ión que quiera  transmitir 
llegue a  su destino fina l, sino que la  soc iedad  en su c onjunto le dé un rec onoc imiento y lo entienda 
c omo va lioso. Así pues, Amimet puede hac er uso de ello para  fac ilita r la  sensib ilizac ión soc ia l sobre 
la  igua ldad  y las relac iones igua lita rias.  

En esta  misma línea , además, Amimet ya tiene c onfigurada una red de apoyos y de c ontac tos 
formales que le permiten poder dar a c onocer sus proc esos y, no solo eso, sino que le posib ilita  rea lizar 
c olaborac iones y ac uerdos que le den más fuerza , más voz y mayores oportunidades de ac c ión y 
de d ifusión.  
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Estrategia de implantac ión, seguimiento y evaluac ión 
 

Agentes: Estruc turas de gestión y partic ipac ión 
 

Las personas que forman parte de la  Comisión Negoc iadora  o Comité de Igua ldad, serán agentes 
de c amb io, enc argadas de poner en marc ha  el Plan de igua ldad  y defender la  c onsec uc ión de los 
ob jetivos estab lec idos en él.  

En la  siguiente tab la , se espec ific a  quienes forman parte de este organismo interno y c uá les van a  
ser sus func iones a  lo la rgo del p roc eso en el que el Plan de Igua ldad  2021-2024 esté vigente:  
 

Integrante:   Func iones:  

1- Margarita  Sánc hez (Direc tora  Genera l)  Coord inadora  de Grupo y del desarrollo de Ac c iones 

2- Ira txe Eraso  (Traba jadora  soc ia l)  Gestión de Formac iones y supervisión del Plan 

3- Elisabeth Pérez (Psic óloga  Asoc iac ión)  Gestión de Campañas de Difusión y Comunic ac ión 

4- Rubén Gil (Téc nic o PRL)  Gestión del á rea  de Sa lud  Labora l y Produc c ión 

5- Rut Serna  (Gestora  Unidad  de Apoyo)  Gestión de Proc esos de Comunic ac ión y Partic ipac ión 

6- Franc isc o Collado (Téc nic o Ca lidad )  Supervisión del á rea  de Gestión de Proc esos y Produc c ión 

7- Laura  Azagra  (Responsab le financ iera )  Supervisión del á rea  de Gestión Financ iera  y de Personas 

8- Fermín Gil (Enlac e Sind ic a l)   Supervisión del á rea  de Negoc iac ión Colec tiva   

9- José María  Ca lavia  (Enlac e Sind ic a l)  Supervisión del á rea  de Negoc iac ión Colec tiva   
 

Además de las func iones que c ada  una  de esas personas asume c omo parte del p roc eso, se 
estab lec e que, pa ra  mantener el Plan de Igua ldad  vivo y poder lleva r a  c abo un c ontrol y 
seguimiento del mismo, así c omo una  adaptac ión c ontinua  de los p roc esos, se van a  rea liza r 
reuniones periód ic as de eva luac ión.  

Cada seis meses se realizará un enc uentro de la Comisión donde p lantear los avanc es en las 
ac c iones desarrolladas, los retos u obstác ulos enc ontrados, las d ific ultades, nec esidades o 
p rogresos... Con el fin de que todo el grupo esté informado de los proc esos y que se puedan transmitir 
a l tota l de la p lantilla .  

No obstante, c ada vez que se realice una acc ión c onc reta, estipulada o no en el p lan, que busque 
fomentar la igualdad de género, será necesario que la persona que la lidere lo ponga en 
c omunic ac ión al resto de la Comisión. De este modo, se está  en c onstante d iá logo c onstruc tivo 
hac ia  el fin último del p lan.  

De igua l modo, será  nec esario protoc olizar la rec ogida de la informac ión relevante en c ada  uno de 
esos p roc esos para  poder tener c onstanc ia  de los avanc es.  

Además de las reuniones periód ic as de c ontrol, se p lantea  la  nec esidad de hac er dos reuniones 
extraordinarias en las que hac er un aná lisis de la  situac ión más exhaustivo. Estas, tendrán lugar en la  
mitad del proc eso de implantac ión del p lan y a l final. Podrían ser, por ejemp lo:  

- Sesión de c ontrol intermed ia : en septiembre de 2022.  
- Sesión de eva luac ión fina l: en marzo de 2024.  
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Metodología e indic adores de seguimiento y evaluac ión 
 

Para  rea liza r un seguimiento y una  eva luac ión c ontinua  de la  imp lantac ión del p lan, se han d iseñado 
dos herramientas c onc retas:  

- Por un lado, una  fic ha de c ontrol para c ada acc ión rea lizada que esté enmarc ada  en la  Plan 
de Igua ldad 2021-2024.  
 

- Por otro lado, una  tabla de evaluac ión en la  que ana liza r la  c onsec uc ión de los ob jetivos 
p laneados.  

Se podría  dec ir que la  p rimera , lleva  un c ontrol a  c orto p lazo, es dec ir, c uando se hac e una  ac c ión, 
se c ump limenta  la  fic ha  y se reg istra ; y la  segunda , sirve más para  hac er una  va lorac ión a  med io-
la rgo p lazo de c ómo se está  gestionando el p roc eso en su c onjunto.  
 

FICHA DE CONTROL DE ACCIONES QUE PROMUEVAN LA IGUALDAD 
 
Nombre de la ac c ión:  
 
Objetivo del Plan al que hac e referenc ia:  
 
Persona/ s responsable/ s de su gestión:  
 
Fec ha de consec uc ión:  
 
Proc eso de desarrollo de la acc ión:  Obstác ulos o retos enc ontrados:  

Alianzas realizadas en el desarrollo: 

Otras nec esidades detec tadas:  

Ac c iones pendientes para su implantac ión completa:   

Plazo para su revisión:  
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TABLA DE EVALUACIÓN DEL PROCESO DE IMPLANTACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
 
La  tab la  que se p resenta  a  c ontinuac ión es un modelo orienta tivo para  el desarrollo de las 
eva luac iones del p lan. Será  nec esaria  la  rea lizac ión de una  fic ha  por c ada  ac c ión rea lizadas para  
la  c onsec uc ión de los ob jetivos, de este modo, se pueden ana lizar de forma de ta llada  los 
ind ic adores de eva luac ión estab lec idos y las estra teg ias llevadas a  c abo.  
 
 

Eje: 

Área:  

 
Objetivo: 

Indic adores de evaluac ión:   

-   

-   

-   

-   

-   

-   

-   

Fec ha de puesta en marc ha:  Fec ha de finalizac ión de la ac c ión:  

¿Qué benefic ios ha produc ido o puede produc ir en la entidad el desarrollo de esta ac c ión? 

¿Cómo va a perdurar en el tiempo la ac c ión que se analiza en esta tabla? 
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Proc edimiento de modific ac ión 
 

 
Como se ha  menc ionado c on anterioridad , c ada  seis meses se p lanific a rá  una  reunión de la  
Comisión Negoc iadora  para  la  va lorac ión del p roc eso de imp lantac ión del p lan y el aná lisis de las 
ac c iones rea lizadas para  la  c onsec uc ión de los ob jetivos.  

Además, se c ontemp lan dos reuniones extraord ina rias de c ontrol: una  en el med io del periodo de 
vigenc ia  del p lan y la  otra  a l fina l.  

No obstante, se rea liza rán enc uentros de traba jo y reuniones de seguimiento en las siguientes 
oc asiones:  

- Cuando, en el desarrollo de una  de las ac c iones del Plan de Igua ldad , se p roduzc an 
situac iones de d isc repanc ia  que requieran de la  reflexión y traba jo grupa l.  
 

- Cuando, en el periodo de vigenc ia  del Plan de Igua ldad , se p roduzc an c amb ios en la  
situac ión labora l de a lguna  de las personas que forman parte de la  Comisión Negoc iadora . 
 

-  Cuando, en el desarrollo de una  ac c ión, no se a lc anc en los ob jetivos esperados y sea  
nec esario reformula r la  estra teg ia  de ac c ión para  su c onsec uc ión.  
 

- Cuando, en el periodo de vigenc ia  del Plan, haya  que hac er c amb ios respec to a  las 
responsab ilidades que las personas que forman la  c omisión.  
 

En c aso de que sea nec esario, por situac iones de desac uerdo, momento de b loqueo o de 
inc ertidumbre, se c ontará  c on una  c onsultoría  externa  que med ie o p lantee ac c iones de traba jo 
pa ra  solventa r las d ific ultades. Igua lmente, en c asos de que haya  a lguna  mod ific ac ión lega l o 
reg lamenta ria  que a fec te a l Plan de Igua ldad  de Amimet, se mod ifiquen los esta tutos o haya  
c amb ios estruc tura les signific a tivos.  

En este último c aso, además, será  nec esario el traba jo grupa l de la  Comisión y el apoyo externo para  
adapta r el Plan a  los nuevos c amb ios. Así mismo, c uando, por c irc unstanc ias deb idamente 
justific adas resulte nec esario rea liza r una  revisión del p lan, esta  imp lic a rá  la  ac tua lizac ión del 
d iagnóstic o, las med idas y ob jetivos resultantes del mismo.  

Como antes se ind ic aba, c ada  vez que se desarrolle una  ac c ión p revista  en el Plan para  el fomento 
de la  igua ldad , se rec op ila rá  en las fic has de c ontrol que serán agrupadas por á reas y que serán 
puestas en c omún en las reuniones de seguimiento de la  Comisión. Si de estas ac c iones derivan otras 
o se p lantean nuevos retos y ob jetivos, se rec ogerán en ac tas donde se expondrán los motivos y los 
pasos a  seguir.  
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