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PRESENTACIÓN 

El derecho a la igualdad y a la no-discriminación son principios básicos de los derechos 

humanos, como se pone de manifiesto en la Declaración Universal de Derechos 

Humanos de 1948 y en multitud de tratados y normativas internacionales. Así, el artículo 

1 de la DUDH establece que todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad 

y derechos. Por tanto, la igualdad y la no discriminación que prevén las normas 

internacionales de derechos humanos se deben garantizar a todas las personas, 

independientemente de sus características personales, físicas, funcionales, de origen, 

de diversidad sexual, o de cualquier otra condición.  

La Fundación Mainel se constituyó en 1990 y, desde su inicio, en su Misión, Visión y 

Valores figura el respeto por todas las personas como valor prioritario. Desde una 

perspectiva inspirada en el humanismo cristiano, participamos de la Doctrina Social de 

la Iglesia y de su posicionamiento a favor de la dignidad e igualdad radical de todas las 

personas, mujeres y hombres, como criaturas de Dios y como protagonistas del 

desarrollo personal y social. Todos somos conscientes de que la mujer ha recibido un 

trato injusto, discriminatorio y degradante en muchas ocasiones a lo largo de la historia, 

por el mero hecho de ser mujer; los movimientos feministas, especialmente desde la 

primera mitad del siglo pasado, han obtenido el mérito de transformar el modo de pensar 

de la sociedad en general pero, todavía hoy en día, estamos muy lejos de una auténtica 

igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en el mundo y es necesario 

promover y velar por su aporte equitativo, buscando la superación de aquellas prácticas 

que han supuesto y suponen para las mujeres un trato discriminatorio y excluyente.  

Aún hoy persiste en muchas sociedades una situación bastante generalizada de que, 

ante un mismo puesto de trabajo, la remuneración de la mujer es inferior a la del hombre 

o que la mujer ocupa muchos menos puestos de responsabilidad. Y no menos dolorosa 

resulta la lacra de la violencia machista y las situaciones de explotación sexual que 

sufren las mujeres en el mundo.  

Y somos conscientes de que la perspectiva de género tiene un potencial transformador 

de justicia y equidad radical tanto dentro de la organización como en los contextos con 

los que trabajamos y estamos comprometidos con la enseñanza explícita en materia de 

igualdad de género; defensa contra la violencia machista; acciones contra la explotación 

y la discriminación y la aplicación práctica del lenguaje inclusivo y no sexista. 

En Mainel entendemos que la incidencia pública y política también es muy importante. 

Dicha labor se orienta especialmente a apoyar a mujeres y niñas para que se respeten 

sus derechos, sobre todo el derecho a la educación. Para ello, incluimos esta 

perspectiva de igualdad en las campañas y trabajos de incidencia pública y se incidirá 

en las políticas públicas y el cumplimiento de los compromisos internacionales que 

promueven los derechos de niñas y mujeres y la equidad de género.  
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Creemos que el trabajo en red es fundamental y apoyamos, el diálogo permanente y la 

búsqueda de consensos como elementos estratégicos para la consecución de los 

objetivos de incidencia y, por tanto, para la transformación de las desigualdades 

existentes.  

En ese sentido, cabe mencionar que Mainel forma parte de la Campaña Mundial por la 

Educación. También es integrante de las redes internacionales READI (Red Euro Árabe 

para el Desarrollo y la Integración), de las coordinadoras de ONGD española y 

valenciana y de la Campaña Pobreza Cero.  

Por útlimo, transcribimos y suscribimos la presentación que hace el Programa de las 

Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) del Objetivo Nº 5 de los ODS: “Lograr la 

igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres”:  

«El importante progreso que el mundo ha logrado siendo cada vez más próspero y justo, 

es digno de celebración. Y, sin embargo, en casi todos los sentidos, las mujeres y las 

niñas van a la zaga. Todavía hay grandes desigualdades en el trabajo y en los salarios; 

hay mucho “trabajo de mujeres” no remunerado, como el cuidado de niños y los 

quehaceres domésticos, así como también hay discriminación de género en la toma de 

decisiones públicas. Pero hay motivos para la esperanza. Actualmente hay más niñas 

en las escuelas que las que hubo en el año 2000. La mayoría de regiones ha alcanzado 

la paridad de género en la educación primaria. El porcentaje de mujeres con trabajo 

remunerado va en aumento. Los Objetivos de Desarrollo Sostenible pretenden construir 

sobre estos logros para garantizar el fin de la discriminación a mujeres y niñas en todo 

el mundo. Es un derecho humano básico.»  

Sólo el reconocimiento de la igual dignidad humana de todas las personas hace posible 

una sociedad en paz y volcada en el crecimiento personal y social. Favorecer, incentivar 

y asegurar condiciones de igualdad de oportunidades entre los géneros nos parece una 

cuestión irrenunciable de justicia social y de derechos humanos. No es un tema en el 

que quepa la posibilidad de no implicarse pues es responsabilidad de todos. 

“Necesitamos -como acertadamente señala también el Papa Francisco en “Laudato si” 

nº 52,- fortalecer la conciencia de que somos una sola familia humana. No hay fronteras 

ni barreras políticas o sociales que nos permitan aislarnos, y por eso mismo tampoco 

hay espacio para la globalización de la indiferencia”.  
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MARCO NORMATIVO 

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en los textos 

internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convención sobre la 

Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer, aprobada por la 

Asamblea General de las Naciones Unidas el 18 de diciembre de 1979 y ratificada por 

España en 1983. 

Es también un principio fundamental en la Unión Europea. Desde la entrada en vigor de 

los Tratados de Ámsterdam el 1 de mayo de 1999, y de Lisboa el 1 de diciembre de 

2009, se reconoce el carácter jurídicamente vinculante de la Carta de Derechos 

Fundamentales de la Unión Europea, convirtiéndose la igualdad entre mujeres y 

hombres y la eliminación de las desigualdades en un objetivo de carácter transversal, 

que debe integrarse en todas las políticas y acciones de la Unión Europea. 

Por otro lado, La Constitución Española propugna en su artículo primero la igualdad 

como valor superior de nuestro ordenamiento jurídico, declarando en el artículo 14 el 

derecho a la igualdad y a la no discriminación por razón de sexo, e impone directamente 

a los poderes públicos la obligación de promover las condiciones para que “la igualdad 

del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva”. 

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

hombres, establece criterios de actuación de las Administraciones Públicas en 

aplicación del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, 

obligando a las Administraciones Públicas a elaborar Planes de Igualdad, que serán 

objeto de negociación con la representación legal de las empleadas y los empleados 

públicos, en la forma que se determine en la legislación sobre negociación colectiva, 

evaluando periódicamente su cumplimiento en sus diferentes ámbitos de actuación. 

También se ha observado para la redacción de este plan el Real Decreto 901/2020, de 

13 de octubre, que regula los planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

En Valencia, el Estatuto de Autonomía de la Comunitat Valenciana, en su Título II (de 

los derechos y deberes de las valencianas y valencianos) el artículo 10.3 dispone que 

la actuación de la Generalitat se centrará primordialmente “… en la igualdad de 

derechos de hombres y mujeres en todos los ámbitos, en particular en materia de 

empleo y trabajo; protección social contra la violencia, especialmente de la violencia de 

género”, reforzando esta declaración en su artículo 11 donde señala que “la Generalitat, 

conforme a la Carta de Derechos Sociales, velará en todo caso para que las mujeres y 

los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y política 

sin discriminaciones de ningún tipo y garantizará que lo hagan en igualdad de 

condiciones. A estos efectos se garantizará la compatibilidad de la vida familiar y 

laboral.”  
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La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y 

Hombres, nace “por la necesidad de establecer una serie de medidas y garantías, en el 

ámbito de la Comunitat Valenciana, dirigidas a la eliminación de la discriminación y a la 

consecución de los derechos humanos y libertades fundamentales para las mujeres 

sobre la base de la igualdad de mujeres y hombres”, y estableciendo una serie de 

compromisos y previsiones en relación con la igualdad en los procesos de formación y 

promoción de puestos de trabajo, en la promoción interna, así como en relación con el 

acoso sexual y la utilización del lenguaje no sexista, recogiendo también la 

obligatoriedad de implementar planes de igualdad en las empresas. 

El Decreto del Consell 133/2007, de 27 de julio, establece las condiciones y requisitos 

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

También, la Ley 4/2012, de 15 de octubre, por la que se aprueba la Carta de Derechos 

Sociales de la Comunitat Valenciana, establece un nuevo marco de garantía y 

protección de la ciudadanía y contiene el conjunto de principios, derechos y directrices 

que informarán la actuación pública de la Generalitat en el ámbito de la política social.  
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OBJETIVOS DEL II PLAN DE IGUALDAD DE 

LA FUNDACIÓN MAINEL  

El objetivo de este plan aprobado de la Fundación Mainel es promover la equidad de 

género, tanto en el marco de nuestras actividades y acciones como dentro del propio 

espacio laboral de la fundación. El documento está dirigido a los trabajadores y 

trabajadoras, a la totalidad de la composición del Patronato y a las personas 

colaboradoras en tareas de voluntariado de la Fundación Mainel.  

Como entidad consideramos que la equidad de género promovida en la organización 

constituye un fundamento de corresponsabilidad y coherencia con respecto a otras 

entidades, instituciones y a la sociedad en general allí donde trabajamos. De hecho, los 

socios locales de la Fundación en países del Sur y en la propia España cuentan 

normalmente con sus propias estrategias de igualdad de género, en términos similares 

a la de Mainel, también según su ideario, contexto e idiosincrasia propios. 

La estrategia de género asumida por Fundación Mainel se concreta en: 

El funcionamiento interno de la fundación 

 Voluntad política y rendición de cuentas: El Patronato de la Fundación, la plantilla 

y el conjunto de personas colaboradoras y voluntarias, apoyan el enfoque 

transversal de la equidad de género y colaboran en el seguimiento de la 

aplicación de la estrategia.  

 

 Cultura organizativa: Los reglamentos y códigos de conducta aprobados por la 

Fundación promueven la equidad de género. Por ello, se ha incorporado a 

nuestro Código de Conducta un apartado específico que contempla las 

Relaciones personales, estableciendo que todos los empleados y colaboradores 

contribuirán a generar en la institución un ambiente de trabajo gratificante y 

estimulante, en el que sea reconocido el mérito individual y donde se promuevan 

el respeto mutuo, el intercambio de ideas el respeto y la igualdad. 

 

Este Código implica a todo el personal de Mainel, laboral y voluntario, en sus 

relaciones con las personas beneficiarias o destinatarias de la actividad de la 

institución y la ciudadanía en general. Y para atajar cualquier infracción del 

personal de Mainel respecto de estas conductas, la Fundación tiene abierto un 

canal de denuncias público en la web de la institución, mediante el que se podrán 

comunicar posibles incumplimientos de la Ley o de nuestro código ético. 

 

 De igual modo, el enfoque transversal de la actividad de la Fundación se recoge 

en el Plan Estratégico 2019-2022 y en las líneas maestras que inspiran nuestro 

devenir y en el documento Estrategia de Educación para la Ciudadanía Global 

también aprobado por Mainel para los citados años 2019-2022. 
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 Igualdad de género dentro de la organización: Sinónimo de una cooperación 

equitativa de hombres y mujeres y equilibrio de género en las distintas funciones, 

responsabilidades y tareas en la organización.  

 

 Competencia en materia de género: Conocimiento compartido sobre los 

desequilibrios de género y los enfoques que se aplican para superarlos. En este 

sentido, Fundación Mainel potenciará la integración en redes, tanto de mujeres 

como de organizaciones mixtas, europeas o internacionales, y el establecimiento 

de alianzas estratégicas con organizaciones cuyo objetivo sea la promoción de 

la equidad de género. 

 

 Adaptación de los procesos: Diseño con enfoque de género de todos los 

procedimientos e instrumentos de la estructura interna y externa, en particular 

de la gestión de contratos y acuerdos de cooperación, así como de la gestión de 

la calidad. En este sentido, el Plan Estratégico de Educación y Sensibilización 

para la Ciudadanía Global (2020-2024), ratificado por el Patronato de la 

Fundación en febrero de 2021, afirma como objetivos prioritarios incluir el 

enfoque de Derechos Humanos y en especial el derecho a la educación en todas 

nuestras actividades, así como los enfoques de género y de sostenibilidad 

medioambiental; a la vez que apostar por la diversidad cultural y el intercambio 

de conocimientos y valores y, en consecuencia, defender y dar a conocer las 

situaciones de vulneración de derechos de las que se tenga noticia en el 

quehacer diario de la Fundación y en todas sus actividades. 

 

 La cultura de la organización también se expresa en la forma en la que nos 

comunicamos. Por ello se hace hincapié en integrar el enfoque de género en 

nuestras comunicaciones promoviendo un lenguaje inclusivo y no sexista. 

Desde febrero de 2020 Fundación Mainel trabaja con un documento aprobado para uso 

interno, “Guía de lenguaje por la igualdad”, que avala y orienta la preparación de textos 

por parte del personal de Mainel en todos sus ámbitos de actuación, poniendo en 

relación la actuación diaria de nuestra organización con las medidas en materia de 

igualdad recogidas en el RDL 6/2019, de medidas urgentes para garantía de la igualdad 

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación. 

La citada guía se incorpora como anexo I a este Plan de Igualdad 

Las actividades de cooperación, cultura y sensibilización de Mainel 

El objetivo de la Fundación en materia de igualdad de género es, también, poner en 

práctica y dar vida a la estrategia en acciones concretas tanto internas como 

enmarcadas en nuestras actividades y acciones.  
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Como ONG de desarrollo nos preocupan las múltiples situaciones de pobreza y 

discriminación en el mundo, especialmente en relación con la mujer. Valoramos con 

optimismo los avances en algunos temas que se reflejan en los Informes de Desarrollo 

Humano del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, pero es evidente que 

en muchas regiones se necesitan acciones más específicas y hay todavía mucho 

camino por recorrer.  

A título de ejemplo, en el informe correspondiente al año 2013 se señalaba que sólo dos 

de 130 países habían logrado la paridad entre los géneros en todos los niveles 

educativos y no hay ningún país del mundo en el que las mujeres dispongan de las 

mismas oportunidades que los hombres y también ponía de manifiesto que, a 31 de 

enero de 2013, la proporción media de mujeres parlamentarias del mundo apenas 

superaba el 20%. También se acentuaba el hecho de que en todas las regiones en 

desarrollo las mujeres tienden a tener trabajos menos seguros que los hombres y con 

menos prestaciones sociales.  

Seis años después de estos datos, el Informe de Naciones Unidas de 2019, afirmaba 

significativamente que la lucha por la igualdad de género seguía siéndolo contra la 

parcialidad y el prejuicio y que según el índice de normas sociales por género del 

Informe, un 50 % de los hombres y las mujeres entrevistados en 77 países opinaban 

que los hombres son líderes políticos más idóneos que las mujeres. Más de 40 % 

expresó que los hombres son mejores como ejecutivos de negocios. No se trata tan solo 

de una brecha de género. Se trata de una brecha de poder. 

Y tras estos datos negativos, la pandemia no ha hecho más que acrecentar la brecha. 

Como recoge https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/, el brote 

de coronavirus ha agravado las desigualdades para las mujeres y niñas a nivel mundial; 

desde la salud y la economía, hasta la seguridad y la protección social, resaltando 

incluso que cerca del 60 % de las mujeres trabaja en la economía informal, lo que las 

expone aún más a caer en la pobreza. 

En este sentido, la pretensión de la Fundación Mainel es seguir colaborando –junto a 

tantas otras instituciones- para conseguir los ineludibles objetivos de cultura, igualdad y 

desarrollo. Prestamos una especial atención a la educación, especialmente a mujeres y 

jóvenes, pues entendemos que es un factor clave en el progreso social y económico y 

también un elemento esencial para el empoderamiento de género.  

La preocupación por las mujeres y la infancia es un signo distintivo y prioritario de la 

Fundación desde su inicio y, por ello, desde hace bastantes años, desarrollamos 

programas de becas para niñas en Guatemala, Camerún o Tailandia, herramienta clave 

para la escolarización y la puesta en valor de jóvenes que les aleje del riesgo de caer 

en las redes de la prostitución, especialmente en Tailandia. Además, brindar esa 

posibilidad de formación se manifiesta como un factor multiplicador que conlleva un 

efecto beneficioso para los grupos familiares y para cada comunidad.  

https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
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También deseamos incrementar nuestro programa de microcréditos para la población 

femenina, en el ámbito de la educación en diferentes países y continuar nuestro 

programa de bancos comunales para la mujer con el objetivo de aumentar sus 

posibilidades para conseguir más autonomía y confianza personal que les permita 

intervenir en los procesos de toma de decisiones en el ámbito personal y colectivo.  

Y cabe destacar que en diez municipios de la costa sur de Guatemala se ha puesto en 

marcha un programa hasta 2023, de formación inicial y continua de Promotoras 

Voluntarias en Salud, cuya responsabilidad es la generación e implementación de 

emprendimientos sanitarios a favor de la salud, que incidan en la disminución de la 

mortalidad materno infantil y la recurrencia de enfermedades prevenibles, para dar una 

respuesta a las necesidades de la población, sobre todo las de las mujeres y menores 

en situación de vulnerabilidad. 

ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El ámbito de aplicación del presente Plan de Igualdad se circunscribe al centro de 

trabajo que la Fundación Mainel tiene abierto en la Comunitat Valenciana, sito en 

València, Plaza Porta de la Mar, 6-2º, 8ª.  

PERIODO DE VIGENCIA DEL PLAN 

Calendario de elaboración  

Para la realización de este Segundo Plan de Igualdad se han tenido en cuenta las 

recomendaciones de la Direcció General de l’Institut Valencià de les Dones i per la 

Igualtat de Gènere, realizadas en el marco del seguimiento del anterior plan, el 5 de 

marzo de 2021. 

Desde ese momento, tanto el comité de Igualdad como el equipo directivo, siendo 

informado el patronato, han estado trabajando en el desarrollo de este nuevo Plan, que 

ahora se presenta. 

Vigencia del II Plan de Igualdad de Fundación Mainel  

Para la incorporación, desarrollo y seguimiento del II Plan de Igualdad de la Fundación 

Mainel, se contempla un periodo de vigencia que abarque desde el 1 de enero de 2022 

hasta el 31 de diciembre de 2025, un horizonte que nos permitirá agendar acciones 

formativas y de sensibilización y evaluar logros, tanto en nuestro plan de igualdad laboral 

y profesional en el seno de la organización, como en los distintos programas que Mainel 

desarrolla en el exterior. 
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PARTES SUSCRIPTORAS  

Las partes suscriptoras del II Plan de Igualdad de Mainel son: 

- Patronato 

- Equipo directivo 

- Comité de igualdad 

Que se constituyen en representación de toda la plantilla y personal voluntario y 

colaborador. 

Comité de igualdad 

La equidad entre hombres y mujeres dentro de la organización es otra dimensión de la 

igualdad de oportunidades en la Fundación Mainel. Constituye a la vez un 

reconocimiento y un posicionamiento en materia de política con las personas. Por ello, 

y con el fin de evaluar permanentemente si se siguen las directrices de este plan y se 

continúa trabajando en favor de la paridad en los distintos niveles de responsabilidad de 

la organización, Mainel ha constituido un Comité de Igualdad compuesto por una 

persona de la plantilla y otra como representante del personal voluntario, que en el 

momento de preparación y aprobación de este documento son mujeres. 

Este comité se reúne trimestralmente para abordar el cumplimiento de los objetivos 

contemplados en el Plan de Igualdad y cuantas incidencias o propuestas hayan recibido 

por parte de la plantilla o personal colaborador, para su debate y acuerdo, con el soporte 

de todas las personas implicadas.  

El comité también es el encargado de informar al equipo directivo, aportando las ideas, 

aportes, quejas o sugerencias recibidas junto a las propuestas de cambio que 

consideren convenientes para mejorar de modo continuo en este tema capital. El equipo 

directivo será el que dará información sobre el cumplimiento del plan al patronato de 

Mainel. 

Asimismo, el comité de igualdad es el responsable de emitir los informes de evaluación 

anuales para su presentación ante la Direcció General de l’Institut Valencià de les Dones 

i per la Igualtat de Gènere.  
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DIAGNÓSTICO Y PROPUESTAS. 

La elaboración de un Plan de Igualdad requiere el análisis de la situación de partida para 

desde ahí, tomar las medidas necesarias que puedan corregir las posibles 

desigualdades de género y eliminar las barreras que obstaculizan el avance en la 

consecución de la igualdad de oportunidades entre géneros, real y efectiva.  

Proceso participativo de diagnóstico y elaboración de propuestas 

La Fundación Mainel considera que su principal valor son las personas que la 

conforman: Patronato y Consejo Asesor, personal contratado, los responsables de las 

delegaciones de zonas geográficas, voluntariado, amigos y colaboradores. 

Por ello, y de acuerdo con las directrices marcadas por la Coordinadora de ONGDs, el 

Patronato y órganos de dirección de Mainel y plasmadas en el Código de Conducta y 

en el Plan Estratégico de la Fundación, que fueron avalados por la concesión del Sello 

de Transparencia y Buen Gobierno expedido por la mencionada Coordinadora de ONGD 

en el año 2016, el proceso de elaboración del plan ha sido totalmente participativo. Se 

han tenido en cuenta las aportaciones tanto de los trabajadores, como del personal 

colaborador y voluntario, a fin de hacer un diagnóstico de la situación y recoger de 

común acuerdo las líneas maestras para la elaboración del documento. 

Cabe destacar que ya se realizó este esfuerzo participativo en a la redacción del I Plan 

de Igualdad de la Fundación Mainel, aprobado por unanimidad por su Patronato en 

fecha 19 de octubre de 2018 y por la GVA el 23 de mayo de 2019, con la resolución 

positiva de la Direcció General de l’Institut Valencià de les Dones i per la Igualtat de 

Gènere, que concedió a la Fundación el visado y el uso del sello “Fent empresa. Iguals 

en oportunitats”. 

Situación actual 

La Fundación Mainel cuenta desde el 1 de diciembre de 2021 con 8 empleados con 

contrato indefinido, en una proporción de 5 mujeres y 3 hombres. Se trata de una 

organización de pequeño tamaño en la que se hace sencilla la implicación directa de 

personal y órganos rectores en la consecución de los objetivos de igualdad, en un marco 

fluido de intercambio de objetivos y proyectos. 

Desde 2014 el puesto de dirección de la Fundación está ocupado por una mujer y junto 

con el Gerente y la Directora de Comunicación constituye su equipo directivo.  

Asimismo, se vela por la igualdad entre hombres y mujeres a la hora de establecer los 

incentivos y/o compensaciones en relación con los derechos del personal voluntario y 

otras personas colaboradoras.  

La sede de trabajo es de espacios abiertos y diáfanos, lo que favorecen la seguridad del 

personal ante posibles casos de acoso o malas formas. Además, Mainel cuenta, desde 



 

12 

 

hace algunos meses, con la incorporación de un apartado en su Código de Conducta 

que es proactivo ante la detección y denuncia de posibles malas prácticas por parte de 

algún empleado o voluntario, como se explica más adelante. 

Actualmente se recogen todas las peticiones del personal en cuanto a conciliación y se 

ofrece la posibilidad del teletrabajo, facilitando las herramientas necesarias para la 

implementación del mismo. Cabe destacar que, durante la vigencia del I Plan de 

Igualdad, la persona contratada que más cambios horarios solicitó en materia de 

conciliación fue un varón. 

También cabe destacar que existe una Guía del lenguaje por la Igualdad, de uso interno, 

como ya se ha explicado. 

Propuestas 

Medidas para acceso a la ocupación y contratación 

Para la selección de nuevos trabajadores se actúa desde siempre sin ningún tipo de 

discriminación, en régimen de libre competencia. Se dispone de un comité de 

contratación constituido en régimen de paridad por la Directora –o la Directora de 

Comunicación- y el Gerente.  

Si en algún caso, participara personal externo en la selección de los nuevos 

trabajadores, también se buscará el régimen de paridad y la Fundación Mainel cuidará 

de que todas las personas implicadas en dicho proceso conozcan el presente 

documento, “Plan de Igualdad de la Fundación Mainel”, con carácter previo a su 

participación en los trabajos de selección.  

En los procesos de selección también se valora la sensibilidad y capacidad de 

aprendizaje en materia de género de las personas candidatas, junto al resto de criterios 

profesionales como habilidades, competencias o valores. Y se pretende utilizar la 

metodología de currículos ciegos en los procesos de selección públicos, con la voluntad 

de eliminar los sesgos de género en la descripción y denominación de los puestos de 

trabajo, que se someterán a constante revisión. 

Medidas para favorecer la conciliación 

Es voluntad de la Fundación Mainel en su actividad diaria facilitar a empleadas y 

empleados, voluntarias y voluntarios, la posibilidad de adaptar los horarios de manera 

que permitan la conciliación de sus obligaciones laborales con su vida familiar y 

personal; en particular, en todo lo relacionado con los horarios escolares de hijas e hijos 

menores y especialmente si alguno necesita una atención especial.  

La Fundación Mainel desarrolla los mecanismos de organización necesarios que 

permiten el establecimiento de jornadas reducidas y la flexibilidad adecuada en cada 

caso de manera que, en las condiciones laborales y el desarrollo de la actividad, se 
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tengan siempre en cuenta los aspectos relacionados con la conciliación de la vida 

laboral y familiar. 

En este sentido, se han diseñado y puesto a disposición de toda la plantilla fichas que, 

analizando el clima y necesidades de conciliación personal y profesional, faciliten 

específicamente el cambio de horarios para facilitar la atención a personas 

dependientes. 

Incluimos la ficha en los adjuntos como Anexo II. 

La Fundación Mainel asegura y asegurará tanto a mujeres como hombres disfrutar de 

los permisos legales de maternidad, paternidad o lactancia que se soliciten.  

Por último, y como ya se ha explicado en el apartado de diagnóstico, a consecuencia de 

las necesidades surgidas a raíz de la pandemia, la Fundación Mainel ha implantado las 

medidas adecuadas para facilitar el teletrabajo en función de las cambiantes 

circunstancias que puedan ir surgiendo, de manera que se mantiene la actividad y el 

contacto constante, tanto presencial como online. 

Medidas y actividades con relación a la retribución  

Desde su fundación en 1990, Mainel ha aplicado rigurosamente el criterio de igual 

retribución a mujeres y hombres con igualdad de funciones, responsabilidad y 

dedicación.  

Las relaciones con la Gestoría que se encarga de todo lo relativo a contratos, nóminas 

o Seguridad Social, la llevan dos personas, responsables de Gerencia y de Secretaría, 

que se encargan, en cuanto componentes del Comité de Igualdad, de estar atentos de 

un modo especial a cualquier asomo de discriminación retributiva, legal o laboral. 

Fundación Mainel observa estrictamente la aplicación de los convenios vigentes, así 

como hará especial hincapié en revisar la igualdad en cuanto a complementos y 

gratificaciones, si los hubiere. 

Medidas y actividades con relación a la salud laboral  

El ambiente de trabajo y convivencia entre mujeres y hombres en Mainel parte de la 

cultura corporativa de la Fundación, encaminado a procurar un espacio de trabajo, 

respeto y diálogo. Así mismo, en nuestros locales, la Fundación Mainel ha previsto 

espacios sanitarios y de lactancia o atención materna. 

También se facilita todo lo necesario para el cuidado y prevención de la salud, descanso 

durante y después de un embarazo, así como para el cuidado de la salud de las hijas e 

hijos, cónyuges u otros familiares directos de los trabajadores y trabajadoras, en 

igualdad de condiciones.  
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De igual modo, el espacio de trabajo –abierto y amplio con gran visibilidad entre las 

áreas de trabajo y descanso- ayuda a prevenir situaciones de intimidación o acoso 

verbal o físico.  

En este sentido, la Fundación Mainel reafirma, en este II Plan de Igualdad, una actitud 

proactiva en cuanto a la prevención de cualquier forma de acoso sexual, para lo que ha 

establecido un protocolo de actuación, adaptado a las circunstancias de la empresa, 

que permita establecer los cauces de actuación ante estas situaciones. Se encuentra 

específicamente recogido en el punto 4.1 del Código de Conducta revisado por el 

Patronato en 2020, y que figura en la página web de la Fundación, donde se afirma que 

“se evitará, especialmente, cualquier forma de violencia, intimidación, hostilidad o 

humillación y acoso o abuso, tanto de orden laboral como sexual”, estableciéndose los 

debidos canales de denuncia y tratamiento de la situación. 

Se incorpora el Código de Conducta como Anexo III. 

Medidas en relación a la comunicación y lenguaje 

La Fundación Mainel considera que no puede haber un desarrollo integral sin igualdad 

de derechos y oportunidades para mujeres y hombres. Para contribuir a nuestra misión, 

la promoción de dicha igualdad está incorporada a nuestro quehacer institucional, tanto 

en España como en todos los países en los que colaboramos.  

La perspectiva de igualdad quiere estar presente en Mainel, tanto en sus valores, como 

en su modo de actuar y discurso. Constituye un aspecto transversal a tener en cuenta 

en nuestro trabajo, también con las redes y socios. La Fundación Mainel expresa –de 

nuevo con este documento– de forma explícita y permanente el compromiso de la 

organización con la igual dignidad de hombres y mujeres. 

Por todo ello, se cuida especialmente el lenguaje empleado en las comunicaciones 

internas y externas de la Fundación. También se procura especialmente la formación en 

género de aquellas personas con responsabilidades de coordinación y de gestión de 

equipos por su efecto multiplicador en la organización.  

Cabe destacar, como ya se ha explicado con anterioridad, que desde febrero de 2020 

Fundación Mainel trabaja con un documento aprobado para uso interno, “Guía de 

lenguaje por la igualdad”, que informa y oriente la preparación de textos por parte del 

personal de Mainel en todos sus ámbitos de actuación. 

EVALUACIÓN Y SEGUIMIENTO 

El compromiso con la Estrategia de Género es vinculante para toda la organización. La 

responsabilidad de su aplicación recae especialmente sobre el Comité de Igualdad, el 

equipo directivo y el Patronato, y su ejecución atañe a las trabajadoras y trabajadores, 

voluntarias y voluntarios, socias y socios, colaboradoras y colaboradores de la 
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Fundación Mainel. Para alcanzar los objetivos de la Estrategia de Género, cada unidad 

organizativa formulará sus propias pautas de actuación, de acuerdo con la especificidad 

de sus actividades, y propondrá la asignación para su aplicación de los recursos 

personales y financieros requeridos.  

La Fundación Mainel se propone, del mismo modo que se hizo en su I Plan de Igualdad, 

incorporar los contenidos de este II Plan a su cultura organizativa y a su Plan de 

formación.  

De igual modo, la Fundación Mainel incorporará en los proyectos y programas de 

cooperación, formación y educación indicadores específicos que permitan verificar, por 

un lado, la participación de las mujeres en cada fase del ciclo de vida de los proyectos 

y programas de cooperación, formación y educación, así como los recursos destinados 

a las políticas de género en cada uno de ellos. 

Sistema de seguimiento  

1. Reunión trimestral del comité de Igualdad 

2. Información precisa al comité directivo sobre el seguimiento trimestral a través de las 

actas de las reuniones del comité de igualdad. El comité directivo pasará un resumen 

de esta información al patronato. 

3. Elaboración y presentación de los informes de seguimiento anuales antes la Direcció 

General de l’Institut Valencià de les Dones i per la Igualtat de Gènere  

PLAN DETALLADO 

El Plan de Igualdad de la Fundación Mainel tiene como personas destinatarias a toda la 

plantilla fija, temporal y personal voluntario de la Fundación.  

Se estructura en cuatro áreas de actuación con sus correspondientes acciones, 

objetivos, medidas e indicadores de seguimiento, que se recogen en el siguiente 

esquema: 
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Áreas de actuación, objetivos, acciones, descripción, calendarización, 

responsables, metodología e indicadores: 

Área 1. Conciliación 

Esta área tiene como objetivo general el cumplimiento en cada caso de las disposiciones 

legales en materia de conciliación de la vida familiar y profesional. 

ACCIÓN: Mejorar los horarios laborales en aras de la conciliación 

DESCRIPCIÓN: Posibilitar que las reuniones de trabajo se realicen en horario laboral 

TEMPORIZACIÓN: Permanente 

RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Dirección 

METODOLOGÍA: Organización de las reuniones con Doodle 

INDICADORES: Número de reuniones anuales y horario de las mismas 

 

ACCIÓN: Facilitar el cambio de horarios para atender necesidades de atención    a 
hijos o familiares. 

DESCRIPCIÓN: La Fundación ofrece la posibilidad de adaptar horarios de forma 
puntual o permanente al personal fijo o voluntario, para permitir la conciliación. 
También, la Fundación asegurará a su plantilla disfrutar de los permisos legales de 
maternidad, paternidad, lactancia o bajas para atender a familiares. 

TEMPORIZACIÓN: Permanente 

RESPONSABLE: Dirección de la Fundación y Comité de Igualdad 

METODOLOGÍA: Fichas a disposición del personal para solicitar cambios 

INDICADORES: 1. Listado de personal en cualquier situación de baja o jornada 
reducida 

                    2. Fichas cumplimentadas solicitud cambio de horario 
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Área 2. Salud 

Tiene por objetivo velar por el cumplimiento de lo establecido en la legislación sobre 

Prevención, Seguridad e Higiene en el Trabajo en los temas concernientes a la igualdad 

de género. 

ACCIÓN: Prevención y cuidado de la salud laboral 

DESCRIPCIÓN:  

1. Espacios sanitarios adecuados para la lactancia y la atención materna 
2. Facilidades para el cuidado durante el embarazo y posterior incorporación 

TEMPORIZACIÓN: Permanente 

RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Dirección de la Fundación 

METODOLOGÍA: Observancia del Plan de Prevención de la Fundación 

INDICADORES: Instalaciones en sede Mainel 

 

ACCIÓN: Prevención y protección frente al acoso sexual 

DESCRIPCIÓN: Asegurar un entorno de trabajo diáfano y visible entre las áreas de 
trabajo y descanso que evite situaciones de intimidación o acoso verbal o físico. 

TEMPORIZACIÓN: Permanente 

RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Dirección de la Fundación 

METODOLOGÍA: Sensibilización y formación.  

Observancia estricta de lo recogido en nuestro Código de Conducta 

INDICADORES:  
1. Entorno de trabajo diáfano y seguro en sede Mainel 
2. Seguimiento del canal denuncias@mainel.org 

mailto:denuncias@mainel.org?subject=Canal%20de%20denuncias&body=Denunciante%3A%0ADescripci%C3%B3n%20de%20los%20hechos%3A%0APersona%20responsable%3A%0AElementos%20probatorios%3A%0A%20
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Área 3. Sensibilización 

Esta área tiene como objetivo general impulsar entre el personal de la Fundación la 

sensibilización y formación en temas de género, así como influir en la ciudadanía. 

ACCIÓN: Incluir progresivamente la dimensión de género en todas las áreas 

DESCRIPCIÓN:  

1. Lenguaje no sexista en todas las áreas de trabajo.  
2. Formación de todo el personal 

  TEMPORIZACIÓN: Anual 

  RESPONSABLE: Comité de Igualdad 

 METODOLOGÍA: Observancia de las normas de estilo para adopción del lenguaje 
inclusivo y formación, recogidas en la Guía de lenguaje para la Igualdad 

INDICADORES: 

1. Seguimiento de la utilización adecuada del lenguaje en publicaciones y 
documentos de la Fundación. 

2. Listado de cursos. 

 

ACCIÓN: Sensibilización en materia de igualdad a todo el personal 

DESCRIPCIÓN: Diseño del plan de formación en la materia 

TEMPORIZACIÓN: Anual 

RESPONSABLE: Comité de Igualdad 

METODOLOGÍA: Formación y adopción normas de estilo 

INDICADORES: Listado de Cursos 
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ACCIÓN: Influir en la sociedad como organización del Tercer Sector 

DESCRIPCIÓN: Comunicación y lenguaje inclusivos 

TEMPORIZACIÓN: permanente 

RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Departamento de Comunicación 

METODOLOGÍA: Aplicación del Plan Estratégico de Educación para la Ciudadanía 
Global de la Fundación Mainel, haciendo hincapié en la utilización del lenguaje 
inclusivo en todas nuestras comunicaciones. 

INDICADORES: Publicaciones de la Fundación 

 

ACCIÓN: Influir en los socios del Sur de la Fundación 

DESCRIPCIÓN:   

1. Lenguaje inclusivo entre los socios.  
2. Adopción de medidas basadas en el enfoque de género en los proyectos de 

cooperación 

TEMPORIZACIÓN: Permanente 

 RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Departamento de Cooperación 

 METODOLOGÍA: Aplicación de objetivos y estrategias recogidos en el Plan de 
Igualdad en nuestras acciones de cooperación internacional. 

  INDICADORES: Formularios de proyectos de Cooperación 
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Área 4. Igualdad funcional y retributiva 

Mantener la igualdad salarial y funcional entre el personal de la Fundación 

   ACCIÓN: Continuar haciendo efectiva la igualdad de género 

   DESCRIPCIÓN: Aplicar los criterios de igualdad en la retribución salarial 

    TEMPORIZACIÓN: Permanente 

    RESPONSABLE: Comité de Igualdad 

    METODOLOGÍA: Aplicación de tablas salarias según convenio sin distinción de 
género 

    INDICADORES: Tablas salariales publicadas en la web y nóminas del personal 

 

   ACCIÓN: Garantizar la igualdad en procesos de selección y acceso a la plantilla. 

   DESCRIPCIÓN: Utilización de la dinámica de currículums ciegos en la selección 
pública de personal. 

    TEMPORIZACIÓN: Permanente 

    RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Dirección de la Fundación 

    METODOLOGÍA: El comité de igualdad velará por garantizar la igualdad en los 
nuevos contratos. 

    INDICADORES: Utilización exclusiva del sistema de currículos ciegos en las 
convocatorias abiertas y públicas de selección de personal. 
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ACCIÓN: Eliminar los sesgos de género en la descripción y denominación de los 
puestos de trabajo. 

   DESCRIPCIÓN: Revisar denominaciones 

   TEMPORIZACIÓN: Permanente 

   RESPONSABLE: Comité de Igualdad y Departamento de Comunicación 

   METODOLOGÍA: Aplicación normas de estilo recogidas en nuestra Guía para el 
lenguaje inclusivo 

   INDICADORES: Cronograma publicado en web 
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Recursos 

La Fundación Mainel es una organización pequeña y resulta muy sencilla la implicación 

de todas y todos en la consecución de los objetivos de igualdad, en un marco fluido de 

intercambio de objetivos y proyectos. Nos parece que quizá en instituciones de gran 

tamaño los procesos serán más difíciles de coordinar y que, también en consecuencia, 

los recursos necesarios para implementar cualquier tipo de política serán muy elevados.  

En nuestro caso, teniendo en cuenta la gratuidad de muchos cursos relacionados con 

el tema, siempre hemos asignado una partida proporcionada a nuestras posibilidades 

en el presupuesto anual para la asistencia a cursos de formación, normalmente de 

contenido transversal. Dicha partida anual varía en cada ejercicio. 

En detalle, los recursos que Fundación Mainel destina a la consecución de los objetivos 

de igualdad de género recogidos en el presente Plan, se estructuran del modo siguiente: 

Recursos económicos:  

 Salarios del personal del comité de igualdad (Gerencia y Secretaría) 

 Presupuesto anual para la Asesoría Jurídica y Laboral encargada de la gestión 

de personal y que gestiona las bajas de maternidad, enfermedad, permisos, 

lactancia u horarios especiales.  

 Presupuesto para cursos de formación. 

Recursos humanos: 

 Personal de plantilla y voluntario encargado del Comité de igualdad. 

Recursos materiales: 

 La propia sede de Mainel. Se trata de un espacio diáfano, abierto y transparente 

que facilita el contacto visual y la comunicación. Por otro lado, cuenta con 

espacios destinados al reposo, comidas y la lactancia. 

 Material informático y de oficina. 

 Mutua asistencial que garantiza la atención médica inmediata y de seguimiento 

a todo el personal. 
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Plan de formación  

Las acciones formativas en el seno de Mainel se contemplan desde el inicio de su 

andadura como una parte esencial. Formación interna y externa que revierta 

plenamente en el desarrollo personal de cada uno de los miembros de la organización 

e incida, a su vez, en la aplicación de cada uno de nuestros programas de educación, 

cultura y sensibilización. 

La orientación diseñada en nuestro Plan Estratégico busca la continua formación y 

participación de nuestro equipo en cursos, talleres o encuentros que posibiliten las 

mejoras profesionales y también la implementación de herramientas técnicas para la 

incorporación y el análisis del impacto de género en todas nuestras acciones, 

actividades y actuaciones.  

Las acciones previstas se recogerán cada año en los planes de formación (Adjuntamos 

como anexo el Plan de formación para 2022) 

Estas acciones también se incluirán en el informe anual de seguimiento especificando 

la formación impartida, la valoración de las personas que han participado, y la propuesta 

formativa para el año siguiente. Al efectuar el seguimiento y la evaluación de los 

resultados, será siempre preciso examinar los resultados sobre ambos géneros, 

registrar los resultados en los informes correspondientes y aplicarlos en el trabajo. 

 

ANEXOS 

 

- Anexo I: Guía de lenguaje por la Igualdad, de la Fundación Mainel 

- Anexo II: Fichas para la conciliación 

- Anexo III: Código de Conducta Fundación Mainel 

- Anexo IV: Plan de formación 2022 

 

 

 

 

 


