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1. Introducción 
 
 

 

La igualdad entre los géneros es un principio jurídico universal reconocido en diversos textos 

internacionales, europeos y estatales. La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 

igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge, en su artículo 46, el concepto y contenido de 

los Planes de Igualdad de las organizaciones, y los define como “un conjunto ordenado de 

medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en 

la empresa y en las organizaciones, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 

hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo”, garantizando la participación de 

las organizaciones sindicales con la representación legal de las trabajadoras y los 

trabajadores.   

 

 
 
Asimismo, en su artículo 45 se establece que las empresas están obligadas a respetar la 
igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, deberán 
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres 
y hombres, medidas que deberán negociar, y en su caso acordar, con la representación 
legal de las y los trabajadores en la forma en la que se determine en la legislación laboral.  
 
La desigualdad entre mujeres y hombres surge de supuestos culturales que estructuran 
los estereotipos sobre los hombres y las mujeres y sus roles y requisitos en la sociedad 
y en el trabajo.  
 
La incorporación de políticas de igualdad entre mujeres y hombres en las organizacione
s permite orientar su actividad hacia fórmulas de gestión más participativas, más 
integradoras, respetuosas con la diversidad, contribuyendo a erradicar situaciones de 
discriminación y violencia, en suma, a promover la igualdad real entre hombres y 
mujeres, con remoción de obstáculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.  
 
La incorporación de la igualdad no requiere necesariamente de la habilitación de nuevos 
procedimientos, sino del compromiso para impulsar, desde los máximos órganos 
directivos, las políticas y prácticas que aseguren la igualdad de oportunidades entre 
mujeres y hombres en toda la organización. Es una realidad que las políticas de igualdad 
en una organización han demostrado sus efectos positivos en su seno, dando lugar a 
una mejora del clima laboral, la productividad, el absentismo y optimizando el talento 
de las personas. 
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2. Partes que conciernan el plan de 
igualdad  

 

A continuación, se determinan las partes que conciertan el Plan de Igualdad de SIGMA 

GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP):  
 

Representación de la Organización  Representación legal de las personas 
trabajadoras  

Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH  Aitor Arjona Álvarez, miembro de la RLT, y 
Consultor  

Bea Saera Anta, Responsable de RRHH  Alberto Martínez Rodríguez, presidente de 
la RLT y Responsable de Soporte Técnico a 
Implantaciones  

Juan Souto Misas, Consultor  Serena Governali en representación de las 
personas trabajadoras de los centros de 
trabajo de Pamplona y Getafe (externa a la 
organización), del sindicato mayoritario 
CCOO.  

 
 

3. Ámbito personal, territorial y 
temporal  

 
El Plan de Igualdad tiene como objetivo general garantizar la igualdad de oportunidades entre 
hombres y mujeres de la SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).  
 
Para alcanzar este objetivo general se plantean 12 ámbitos de intervención, cada uno de los 
cuales tiene asociado un objetivo y uno o varios resultados estratégicos. Para alcanzar los 
resultados estratégicos se concretan una serie de objetivos específicos y las medidas 
adecuadas para alcanzar estos objetivos en el ámbito de actuación territorial del presente Plan 
de Igualdad, es decir, en los centros de trabajo: Sant Cugat del Vallès; Getafe; Pamplona.  
 
Para concretar con más detalle lo que se quiere alcanzar, se han establecido objetivos 
estratégicos para cada uno de los 12 ámbitos de intervención priorizados.   
Este Plan de Igualdad se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier actividad que 
tenga lugar en el entorno laboral de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).  
Este Plan resulta de aplicación a todas las personas trabajadoras de SIGMA GESTION 
UNIVERSITARIA, AIE (MP) y también se aplica a cualquier persona que, aunque bajo la 
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dependencia de una empresa tercera, lleve a cabo actividades o preste servicios en SIGMA 
GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).   
 
El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas, tiene una 
vigencia de 4 años desde la firma de su aprobación, sin perjuicio de las posibles 
modificaciones que puedan surgir a raíz de los procedimientos de seguimiento, evaluación y 
revisión de su contenido. 
 
 
 

4. Informe diagnóstico 
El presente apartado describe y analiza los resultados obtenidos del Diagnóstico Previo 
realizado a SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). El estudio y análisis de los diferentes 
apartados han dado como resultado el siguiente informe de diagnóstico de situación de la 
organización. El diagnóstico de carácter cualitativo y cuantitativo se ha realizado, por medio 
del estudio e identificación de las políticas, procesos, y sistema de gestión de personas en 
SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). 

El estudio cualitativo y cuantitativo ha abordado los siguientes aspectos: 

Selección y contratación: La entidad establece los mecanismos correspondientes para eliminar 
las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso a los procesos de selección de 
las personas trabajadoras. 
 
Clasificación profesional: Respecto a la clasificación profesional, se observa que: 
 
La clasificación profesional se establece a través de parámetros objetivos tales como el nivel 
de estudios, la experiencia profesional y los contenidos técnicos entre otros.  
En caso de sobre cualificación de los hombres o mujeres de la plantilla habría que considerar 
aprovechar su cualificación y rentabilizarla para mejorar también la rentabilidad de la 
organización. Para ello, se recomienda trabajar en la definición objetiva de los puestos, los 
canales de reclutamiento, las políticas de formación y cualquier otro aspecto que pudiera estar 
relacionado con esta situación.  

 
En las ofertas de trabajo se debe utilizar lenguaje inclusivo y no sexista. 

 
Formación profesional: La entidad cuenta con un plan de formación anual y atiende a criterios 
objetivos como experiencia, nivel de titulación, etc. 
 
Promoción profesional: Es necesario establecer procedimientos de regulación de Relaciones  
 
Laborales asegurando una información transparente de los procedimientos y criterios para la 
promoción del personal. Para ello, se recomienda que la entidad los realice de modo abierto, 
de forma que se comunique a toda la plantilla para poder acceder de forma voluntaria. 
En los procesos de promoción de la entidad trabajará para tener en cuenta criterios objetivos 
a la hora de seleccionar a las personas candidatas. 
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La entidad desarrolla políticas orientadas a la subida salarial por promoción de manera general 
sin distinciones de ningún tipo.  
Condiciones de trabajo: Si bien la entidad establece los procedimientos y mecanismos 
correspondientes para eliminar todas aquellas condiciones de trabajo que puedan suponer un 
trato desigual entre mujeres y hombres, se recomienda incentivar los beneficios laborales para 
aquellas personas con más antigüedad en la organización. 
 
Auditoria retributiva: Es necesario establecer una política salarial paritaria.  
 
Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral: Es necesario tener siempre 
información actualizada sobre las necesidades de conciliación de la plantilla por medio de 
encuestas periódicas con el fin de incorporar todas las necesidades y que sean consideradas.  
Es necesario potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliación por parte de las 
personas trabajadoras, para no incurrir en conductas discriminatorias, y con el fin de tener una 
óptima conciliación del trabajo con la vida personal, familiar y laboral. Por esta razón, la entidad 
trabajará en garantizar la conciliación de las personas trabajadoras ajustándose al horario 
laboral. 
 
Infrarrepresentación femenina: Es necesario establecer procedimientos y mecanismos para 
asegurar la presencia de mujeres en la organización, así como asegurar que tienen las mismas 
oportunidades de acceso a las distintas categorías profesionales y a las promociones en la 
organización. 
 
Prevención del acoso sexual y moral por razón de sexo en el ámbito laboral: La entidad cuenta 
con un protocolo de actuación que regula, define, y marca un procedimiento de prevención, 
actuación y medidas sancionadoras en los casos de acosos por razón de sexo y acoso sexual. 
 
Salud laboral desde perspectiva de género: La entidad incorpora dentro de la prevención de 
riesgos laborales, la salud laboral por razón de sexo. Asimismo, la entidad debe garantizar las 
medidas preventivas dirigidas a reducir la exposición a los diferentes tipos de factores de 
riesgo, tanto psicosociales como ergonómicos e higiénicos, y no centrarse exclusivamente en 
los accidentes de trabajo. 
 
Comunicación y lenguaje no sexista: Es necesaria la inclusión de la perspectiva de género en 
las imágenes y comunicación que utiliza la entidad para dar visibilidad al género menos 
representado. 
 
Violencia de género:  A modo de recomendación y para poder garantizar la protección efectiva 
del total de la plantilla, existen medidas que podrían establecerse dentro de la organización 
que van más allá de las reconocidas legalmente.  
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4.1 Resultados auditoría retributiva 
El artículo 46.2.e) de la LOIHM, así como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva, 

establecen la obligación a las empresas que cuentan con un Plan de Igualdad de realizar una 

Auditoría Salarial. 

 
La Auditoría pretende obtener información sobre si el sistema retributivo de la empresa, de 
manera transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad 
entre mujeres y hombres en materia retributiva. Deberá permitir definir las necesidades para 
evitar, corregir y prevenir obstáculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en 
aras a garantizar la igualdad retributiva. 
 
La auditoría retributiva tendrá la vigencia del Plan de Igualdad del que forma parte, salvo que 
se determine otra inferior en el mismo. 
 
DIAGNÓSTICO AUDITORÍA 
Para la realización de la auditoría salarial de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) han 
sido analizados entre otros los siguientes factores: 
 
 

• Distribución del personal. 
• Puesto de trabajo. 
• Clasificación profesional. 
• Antigüedad. 
• Desempeño. 
• Tipo de contrato. 
• Horas de trabajo en el periodo 

de referencia. 
• Tipo de jornada. 
• Estudios. 

 

  
• Beneficios sociales. 
• Salario base. 
• Retribuciones extrasalariales. 
• Complementos salariales 

totales.  
• Complementos no salariales 

totales. 
• Días con baja laboral.  
• Retribuciones en especie. 
• Planes de pensiones. 

 
 
Con los datos analizados se concluye que 
no existen desigualdades en los horarios, 
teniendo cuenta tanto las trabajadoras 
como los trabajadores de SIGMA GESTION 
UNIVERSITARIA, AIE (MP) horarios según 
tipología de contrato temporal tiempo 
completo, indefinido a tiempo completo, 
indefinido a tiempo parcial,  de prácticas a 
tiempo completo y de prácticas a tiempo 
parcial. 
 
 
 
 
 

 
 

En SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE 
(MP) podemos observar así mismo, que no 
existen desigualdades en las tareas 
realizadas por las y los trabajadores y que 
las diferencias de desempeño obedecen a 
los distintos puestos de trabajo de cada 
una de las personas de la plantilla. 
 
Se comprueba que el registro retributivo, la 
valoración de puestos de trabajo y la 
auditoría retributiva se ha realizado con la 
herramienta de Adoria Symmetry, 
verificando que cumple con lo dispuesto 
en los artículos 4, 5,6 y 8 del Real Decreto 
902/2020, de 13 de octubre. 
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Las 140 personas trabajadoras de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) cuentan con 
la siguiente clasificación: 
 
Categoría PROFESIONAL Hombres Mujeres TOTAL 

Administrador/a de Sistemas 3 0 0 

Analista 7 0 0 

Arquitecto/a 3 0 0 

Consultor/a 13 5 0 

Director/a 7 4 0 

Gerente/a de Cuentas 0 2 2 

Personal STAFF 2 8 10 

Product Owner 8 2 10 

Programador/a 29 3 32 

Project Manager 4 1 5 

QA 4 1 5 

Responsable STAFF 0 4 4 

Responsable Técnico 11 3 14 

Team Lead 6 0 6 

Técnico/a de Atención y Soporte 8 1 9 

Técnico/a de Datos 2 0 2 

Técnico/a de Mejora Continua 1 1 2 

Técnico/a de Sistemas 6 1 7 

Técnico/a de Soporte 3 0 3 
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La mayor parte de la plantilla trabaja entre 31 horas y 40 horas y, algunas trabajadoras y 
trabajadores se acogen a alguna medida de conciliación tales como la flexibilidad de entrada 
y salida; flexibilidad de parada al mediodia flexibilidad de horario negociada; reducción de 
jornada por motivos personales; excedencia no remunerada por motivos personales; 
teletrabajo; acercamiento al lugar de residencia y posibilidad de elegir vacaciones de forma 
fragmentada. 
 
Principalmente, el cálculo se ha realizado analizando la posible brecha salarial por categorías 
profesionales. Se han considerado las categorías profesionales de SIGMA GESTION 
UNIVERSITARIA, AIE (MP): 
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En este caso, la valoración de puestos de trabajo se ajusta a lo dispuesto en el Convenio y 
normativas aplicables al sector, puesto que en ellas se dispone los requisitos mínimos que 
deben cumplir las personas trabajadoras, dependiendo del puesto de trabajo al que quieran 
acceder y, de la misma manera, le indica a SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) los 
requisitos mínimos que debe solicitar en la oferta de empleo. 
 
Mediante el sistema de valoración de puestos de trabajo por puntos de factor, obtenemos 
una valoración objetiva de los diferentes puestos de trabajo, basado en los siguientes 
conceptos:  
 

 

CONOCIMIENTO Y APTITUDES 

Formación académica 

Conocimiento informático 

Destreza manual/precisión/habilidad 

Habilidades/capacidades sociales. 

 

RESPONSABILIDADES 

Responsabilidad sobre material 

Responsabilidad sobre las personas 

Responsabilidad financiera 

Responsabilidad sobre los datos 

confidenciales 

 

 

CONDICIONES DE TRABAJO 

Viajes 

Riesgos 

Disponibilidad Horaria 

 

 

ESFUERZO 

Físico 

Psicológico/Mental 

 

 
 
PLAN DE ACTUACIÓN 
Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de Actuación que busca 
corregir las desigualdades retributivas que puedan o pudieran darse, estableciendo objetivos, 
actuaciones, así como el cronograma y las personas responsables de su implantación y 
seguimiento. 
 
Se han ido estableciendo, a lo largo de las acciones del Plan de Igualdad objetivos y 
medidas tendentes a reducir hasta eliminar la posible brecha salarial de género existente. 
Estas son: 

• En el área de clasificación profesional el objetivo es “Alcanzar, de manera progresiva, 
una presencia equilibrada en toda la estructura de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, 
AIE (MP), especialmente en los puestos donde hay menos representación, así como 
en los órganos directivos de la entidad”. Así como “Establecer una catalogación y 
valoración de los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios”. 
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Una de las acciones que directamente afecta a la brecha salarial es el objetivo de “Contar 
con un sistema retributivo basado en el respeto de los principios de objetividad, equidad y 
no discriminación”, desarrollado a través de las siguientes medidas: 
 

• Asegurar una política retributiva basada en el desempeño, sin discriminación por 
razón de sexo, por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad. 

 
• Regular una estructura retributiva clara y trasparente, para facilitar el control 

antidiscriminatorio, incluyendo la definición y condiciones de pluses y complementos 
salariales, por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad.  

 
• En el área de acceso al empleo se establece el objetivo prioritario de “Garantizar la 

igualdad de oportunidades en los procesos de selección y promoción”, por medio de 
las medidas propuestas en el plan de igualdad. 

 
• Se establece en el área de ordenación de los tiempos de trabajo, Conciliación y 

corresponsabilidad, el objetivo de “Conseguir que la plantilla pueda hacer compatible 
su desarrollo profesional con el personal y familiar”, por medio de las medidas 
propuestas en el plan de igualdad. 

 
El compromiso de la entidad es velar por que estos objetivos no dejen de cumplirse. 
 

1. Realizar una auditoría salarial al menos una vez durante la vigencia del plan. 
Englobarán toda la plantilla y analizarán las retribuciones medias y medianas de las 
mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los 
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta información 
deberá estar desagregada en atención a la naturaleza de la retribución, incluyendo 
salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones 
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepción desglose de 
la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, así como los criterios para 
su percepción. 
 

Indicadores:  
- Auditoría salarial 
- Poner en relación con la valoración de puestos de igual valor 

 
2. Se establecerá el criterio de análisis en la revisión de las brechas que superen el 

10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se 
realizará un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel 
retributivo a funciones de igual valor. 

 
Indicadores:  

- Brechas salariales observadas 
- Documento de medidas correctoras a negociar con la comisión de seguimiento 
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3. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura 
salarial de la empresa, publicando los criterios de aquellos complementos 
salariales variables 
 

Indicadores:  
Análisis de los conceptos salariales 
 
 
 

5. Objetivos, medidas e implantación 
El Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones 
positivas, que persiguen integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en las 
distintas áreas de actuación de la organización que se establecen después de haber realizado 
el diagnóstico de situación y estudiado los resultados de este. 

 

El diagnóstico de situación es un análisis detallado, a través de indicadores cuantitativos y 
cualitativos, sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la organización 
realizado mediante la recogida de información, y el análisis de distintas áreas y ámbitos.  

 

Para realizar este análisis detallado es imprescindible recopilar información tanto de aspectos 
básicos, internos y externos de la organización. El artículo 46 de la Ley Orgánica 3/2007, de 
22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres establece las áreas mínimas de 
estudio para la elaboración del diagnóstico.  

 

SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) para elaborar el diagnóstico de situación ha 
recogido información cuantitativa y cualitativa, desagregada por sexos, sobre los siguientes 
ámbitos de intervención: acceso y selección a la organización; clasificación profesional; 
modalidades de contratación y jornada laboral; antigüedad; promoción; formación; 
conciliación de la vida familiar, laboral y personal; retribución y política salarial; salud laboral 
desde perspectiva de género;  prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo en el ámbito 
laboral; y la violencia de género. 

 
Tras el estudio de la información recopilada se ha elaborado un informe de resultado 
detectando aquellas áreas o ámbitos que requieren la aplicación objetivos, así como medidas 
y acciones para la eliminación de la discriminación por razón de sexo en el trabajo y la 
consecución de la igualdad de trato y de oportunidades en la organización. 
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5.1 Objetivos estratégicos 
A continuación, se presentan los objetivos estratégicos de la implantación del Plan de 
Igualdad en los distintos ámbitos de intervención, así como la finalidad de la implantación de 
medidas en el ámbito y áreas correspondientes. 

 

ÁREAS DE ACTUACIÓN 

SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral libre de discriminación con 
igualdad de oportunidades en el acceso y contratación a la 
organización.  

Implantación de 
medidas 

Eliminación de todas aquellas barreras que dificultan el acceso 
en igualdad de condiciones a la organización entre hombres y 
mujeres.  

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral libre de discriminación en la 
clasificación profesional.  

Implantación de 
medidas 

Equilibrio de mujeres y hombres en los distintos grupos 
profesionales de la organización.  

FORMACIÓN 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre 
mujeres y hombres en el acceso a los planes de formación 
profesional de la organización. 

Implantación de 
medidas 

Establecimiento de criterios y estrategias no discriminatorias para 
el acceso a los planes de formación. 

PROMOCIÓN 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre 
mujeres y hombres en las promociones profesionales de la 
organización. 

Implantación de 
medidas 

Establecimiento de criterios y estrategias no discriminatorias para 
el acceso a los planes de promoción profesional.  

CONDICIONES DE TRABAJO 
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Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral libre de discriminación y con 
igualdad de oportunidades en las condiciones de trabajo. 

Implantación de 
medidas 

Eliminación de todas aquellas condiciones de trabajo que 
dificultan la igualdad entre hombres y mujeres en la 
organización.  

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, 
FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre 
mujeres y hombres en el acceso y disfrute de las medidas de 
conciliación de la vida familiar, laboral y personal.  

Implantación de 
medidas 

Establecimiento de acciones y medidas que garanticen la 
conciliación de la vida familiar, laboral y personal.  

INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral con una distribución equitativa 
entre hombres y mujeres en los distintos departamentos y áreas, 
así como en los puestos intermedios o superiores. 

Implantación de 
medidas 

Reducción de la diferencia de número de mujeres y hombres en 
los distintos grupos profesionales de la organización. 

AUDITORIA RETRIBUTIVA 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral sin brecha salarial entre mujeres y 
hombres.  

Implantación de 
medidas 

Disposición de un sistema retributivo no discriminatorio. 

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO 

Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y 
hombres, a partir de la implantación de una estrategia de 
prevención de riesgos laborales y de vigilancia de la salud que 
incorpore la perspectiva de género. 

Implantación de 
medidas 

Reducción de los riesgos laborales a los que se pueden exponer 
las mujeres y los hombres por sus específicas y respectivas 
condiciones de salud y de lugar de trabajo. 

PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZÓN DE SEXO EN EL ÁMBITO 
LABORAL 
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Objetivos 
estratégicos 

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestación de 
acoso sexual o por razón de sexo a partir de la generación de 
una cultura de respeto de la igualdad y la implantación de los 
instrumentos necesarios.  

Implantación de 
medidas 

Neutralizar las situaciones que se configuran como acoso, 
identificado mediante el abordaje de la prevención de acoso 
sexual y por razón de sexo, la normalización de la activación del 
protocolo como una herramienta institucional y la sanción 
efectiva de los comportamientos de acoso. 

VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivos 
estratégicos 

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 
vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género y 
víctimas de agresión sexual. 

Implantación de 
medidas 

Hay que asegurar que las mujeres víctimas de violencia de 
género tienen toda la información necesaria para hacer uso de 
los derechos que le asisten, en el ámbito laboral, por encontrarse 
en una situación de violencia de género. 

COMUNICACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN 

Objetivos 
estratégicos 

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y 
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo. 

Implantación de 
medidas 

Garantizar que la empresa haya integrado una comunicación 
desde la perspectiva de género 
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5.2 Objetivos y medidas transversales 
Una vez definidos los objetivos estratégicos del Plan de Igualdad y de cada una de las áreas 
de intervención se establecen los objetivos y medidas transversales que afectan a la 
totalidad de las áreas de actuación de la organización. 

 

ÁREA DE 
ACTUACIÓN 

TOTALIDAD DE LA ORGANIZACIÓN 

Objetivo principal Implantación de un Plan de Igualdad en la organización 

Medidas transversales Responsable Fecha de ejecución 

Compromiso de la dirección con el 
Plan de Igualdad 

Órgano de Gobierno 2025 

Creación de la Comisión de Igualdad 

Órgano de Gobierno 

Representantes de los 
trabajadores/trabajadoras 

2025 

Aprobación del Plan de Igualdad 
Órgano de Gobierno 

Comisión de Igualdad 
2026 

Realización del diagnóstico de 
situación de igualdad 

Comisión de Igualdad 2025 

Establecimiento de los objetivos y 
medidas concretas en materia de 
igualdad 

Comisión de Igualdad 2026 

Creación de un canal de comunicación 
en materia de igualdad 

Órgano de Gobierno 

Comisión de Igualdad 
2026 

Registro del Plan de Igualdad 

Órgano de Gobierno 

Comisión de Igualdad 

Persona habilitada 

2026 

Evaluación y seguimiento del Plan de 
Igualdad 

Comisión de Igualdad Anual 
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5.3 Objetivos y medidas específicas 
Por último, se establecen los objetivos concretos de cada una de las áreas de actuación y las 
medidas específicas a implementar detallando de cada una: las acciones concretas que la 
integran, la persona o personas responsables de su implantación, su entrada en vigor y sus 
indicadores de cumplimiento. 

ÁREA DE 
ACTUACIÓN 

SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

Objetivos 

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y 
herramientas utilizados en la selección, para garantizar una real y efectiva 
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de 
procedimientos estándar, transparentes, objetivos y homogéneos. 
 
Lograr una representación equilibrada de las personas trabajadoras en las 
distintas áreas de actividad y puestos, incrementando la presencia de 
mujeres donde están infrarrepresentadas. 
 
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratación, 
respetando el principio de composición equilibrada de mujeres y hombres 
en las distintas modalidades 

 

Medida 1 

Crear un procedimiento de selección con perspectiva de género y, en su 
caso, actualizarlo. Dicho procedimiento deberá incluir las distintas fases 
del proceso de selección y un documento-guion de entrevistas efectivas 
con perspectiva de género (que incluya preguntas a evita/realizar). 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

Documento de procedimiento de selección 
Guion de entrevistas elaborado 

 

Medida 2 
Revisar otros documentos relacionados con la selección para que no 
haya cuestiones no relacionadas con el currículum y/o con el ejercicio 
del puesto (estado civil, nº de hijos, etc.). Pruebas técnicas, o tests. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

Análisis de un muestreo  
Cambios realizados 
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Medida 3 

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominación, descripción y 
requisitos de acceso, se utilizan términos e imágenes no sexistas, 
conteniendo la denominación en neutro o en femenino y masculino. En 
las ofertas de empleo, además, se hará público el compromiso de la 
empresa con la igualdad. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento Análisis de un muestreo 

 

Medida 4 
Informar a posibles empresas proveedoras de personal de la política de 
selección establecida según el principio de igualdad e incorporar la 
exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

Nº de empresas informadas / Nº de empresas contratadas 
Listado 

 

Medida 5 

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que 
inviten a las mujeres a presentar su candidatura, revisando que no haya 
competencias sesgadas hacia un género u otro (por ejemplo: fuerza 
física, amplia disponibilidad, buena presencia…) 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento Análisis de un muestreo 

 

Medida 6 

Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratación de 
mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde 
estén infrarrepresentadas, a través de organismos de formación, 
fundaciones, etc. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento Fuentes empleadas 
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Medida 7 

Para cada puesto ofertado en aquellos donde la mujer esté 
infrarrepresentada, se procurará que al menos una mujer participe en el 
proceso de selección. Además, se tratará de que haya al menos una 
mujer entre las ternas finales de dichos puestos. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

CV de mujeres y hombres recibidos en puestos donde ellas estén 
infrarrepresentadas. 
Mujeres y hombres que participan en dichos procesos. 
Mujeres en y hombres en ternas finales de dichos procesos. 
 

 

Medida 8 

Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y 
competencia, accederá al puesto vacante una mujer o un hombre 
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades 
masculinizadas o feminizadas, respectivamente de la empresa. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

N.º de candidaturas desagregadas por sexo 
N.º de personas que acceden desagregado por sexo y puesto 

 

Medida 9 
Facilitar anualmente a la Comisión de seguimiento la información de la 
distribución de hombres y mujeres según área departamento, puesto, 
tipo de contrato y jornada. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad. 

Indicadores de 
cumplimiento 

Datos de distribución de la plantilla departamento y puesto, tipo de 
contrato y jornada desagregados por sexo. 
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AREA DE 
ACTUACIÓN CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

Objetivos 

Revisar los sistemas de clasificación profesional en la empresa con 
perspectiva de género para fomentar una representación equilibrada de 
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, 
garantizando que un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la 
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las 
condiciones educativas, profesionales o de formación exigidas para su 
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeño y las 
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en 
realidad sean equivalentes. 

 

Medida 1 

Realizar un documento de Descripción de Puestos de Trabajo, que utilice 
términos neutros en la denominación y clasificación profesional, 
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. Se definirán 
claramente las funciones de cada puesto para evitar la movilidad funcional 
de las personas trabajadoras asociadas a cada uno de los puestos de la 
empresa. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento Documento Descripción de Puestos de Trabajo 

 

Medida 2 
Establecer una evaluación periódica del encuadramiento profesional que 
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una 
minusvaloración del trabajo de las mujeres. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Informe explicativo 
N.º de personas afectadas desagregadas por sexo 

 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN FORMACIÓN 

Objetivos 

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en 
general y, especialmente, al personal relacionado con la organización de 
la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y 
hombres en la selección, clasificación profesional, promoción, acceso a la 
formación, asignación de las retribuciones, etc. 
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, 
a toda la formación planificada por la empresa 
Promover y retener el talento femenino en la empresa 
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Medida 1 

Formar en igualdad al personal encargado de la selección, contratación, 
promoción, formación, comunicación y asignación de las retribuciones, 
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre 
mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para 
que los candidatos y candidatas sean valorados/as únicamente por sus 
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar 
del contenido concreto a la comisión de seguimiento, de la estrategia y 
calendarios de impartición de los cursos, además de los criterios de 
selección. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Contenido de los cursos 
Modalidad de impartición 
Nº de horas y nº de personas formadas desagregado por sexo 
Puesto de las personas formadas 

 

Medida 2 

Incorporar módulos específicos de igualdad de trato y oportunidades 
entre mujeres y hombres en la formación del personal de dirección, y 
responsables de RRHH o de otras áreas que estén implicados de una 
manera directa en la contratación, formación, promoción, clasificación 
profesional, asignación retributiva, comunicación e información de las 
personas trabajadoras. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Contenidos de los módulos  
Modalidad de impartición 
N.º de personas formadas y horas desagregado por sexo  

 

Medida 3 Realizar una campaña de sensibilización en igualdad para toda la plantilla. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento N.º de horas y personas formadas desagregadas por sexo  
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Medida 4 Incluir módulos de igualdad en el manual de acogida y en la formación 
dirigida a la nueva plantilla y en la formación destinada a reciclaje. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Contenidos de los módulos 
N.º horas y personas formadas desagregadas por sexo 

 

Medida 5 

Revisar los criterios de acceso a la formación y establecer la posibilidad 
de que la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones 
formativas distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su 
puesto (tanto los relacionados con su actividad, como los que la empresa 
ponga en marcha para el desarrollo profesional de la plantilla, que tengan   
valor   profesional   como   incentivo   al   desarrollo profesional). Revisar 
si desde Factorial se puede gestionar un buzón de peticiones de 
formación. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento Revisión de los criterios 

 

Medida 6 
Realizar siempre que sea posible la formación, dentro de la jornada 
laboral, para facilitar su compatibilidad   con   las   responsabilidades 
familiares y personales. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento N.º de horas de formación y horario de las formaciones 

 

Medida 7 
Incrementar anualmente la participación de mujeres en la formación 
específica de puestos masculinizados, con el objetivo de superar el 
porcentaje de mujeres del año anterior. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Porcentaje de participación de mujeres y hombres en las formaciones 
específicas de puestos masculinizados 
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ÁREA DE 
ACTUACIÓN PROMOCIÓN  

Objetivos 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en 
la promoción y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, 
públicos y transparentes. 
Fomentar la promoción de mujeres en todos los niveles profesionales de 
la empresa 

 
 

Medida 1 

Establecer un procedimiento de promoción donde se asegure que el perfil 
requerido y las competencias y requisitos solicitados son los adecuados, 
sin sobre cualificaciones y que no existan competencias sesgadas hacia 
un sexo u otro (eliminando a ser posible la experiencia en aquellos casos 
que supone una barrera a la presentación de candidaturas de 
mujeres/hombres). 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Procedimiento elaborado 
Medios por los que se difunde 
N.º de mujeres y hombres a quienes llega 

 

Medida 2 Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios 
y formación de la plantilla, desagregado por sexo y puesto. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo 

 

Medida 3 
Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo 
acudiendo a contratación externa en el caso de no existir los perfiles 
buscados dentro de la empresa. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

N.º de promociones internas con relación al N.º de contrataciones 
externas para las que han surgido vacantes de promoción desagregadas 
por sexo y puesto 
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Medida 4 Garantizar que las medidas de conciliación de la vida laboral, personal y 
familiar no son un impedimento para la promoción profesional. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de personas promocionadas con disfrute de medidas de 
conciliación desagregado por sexo 

 

Medida 5 

Realización de un seguimiento anual de las promociones desagregadas 
por sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de 
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promoción 
para su traslado a la Comisión de seguimiento. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

N.º de promociones desagregadas por sexo y puesto de procedencia y al 
que acceden. 

 

Medida 6 

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrán 
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde están 
infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos masculinizados 
de la empresa. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento N.º de veces que se aplica y grupos 

 

Medida 7 

En las promociones internas se contará con al menos un porcentaje de 
candidaturas del sexo infrarrepresentado superior al que ocupa el puesto 
al que se pretende acceder. En el caso de que no sea posible se informará 
de las barreras encontradas en la presentación de candidaturas. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de candidaturas segregadas por sexo 
Explicación de motivaciones en caso de no cumplir el porcentaje 
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Número de solicitudes seleccionadas y denegadas 
 

Medida 8 

En los procesos de promoción de puestos donde la mujer está 
infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas femeninas se 
realizará un informe donde se debe indicar las razones por las que se ha 
descartado dicha candidatura. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento Informe de las razones del descarte de dichas candidaturas 

 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN CONDICIONES DE TRABAJO 

Objetivos 
Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o 
discriminación por género. 

 

Medida 1 Crear una guía sobre reuniones eficaces con uso de medios telemáticos, 
convocatorias, duración y aprovechamiento 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Guía elaborada 
Difusión de la Guía 
Número de personas informadas 
Evaluación de resultados. 

 

Medida 2 Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja definitiva, 
para conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de bajas desagregadas por sexo: Por causa, edad, nivel 
jerárquico, grupo profesional, tipo de contrato y tipo de jornada. 
Entrevista elaborada 
Resultados de esta 

 

Medida 3 
Proporcionar anualmente a la Comisión de Seguimiento los datos 
correspondientes a la transformación de contratos temporales en 
indefinidos desagregados por sexo, de la transformación de contratos a 
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tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los 
contratos a tiempo parcial y del número de mujeres y hombres que han 
solicitado el aumento de horas y las/os que finalmente han aumentado de 
jornada. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

N.º de transformaciones y aumentos de jornada 
N.º de solicitudes desagregadas por sexo 

 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN AUDITORIA RETRIBUTIVA 

Objetivos Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor 

  

Medida 1 

Realizar una auditoría salarial al menos una vez durante la vigencia del 
plan. Englobarán toda la plantilla y analizarán las retribuciones medias y 
medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los 
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales. 
Esta información deberá estar desagregada en atención a la naturaleza de 
la retribución, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y 
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo 
diferenciado cada percepción desglose de la totalidad de los conceptos 
salariales y extrasalariales, así como los criterios para su percepción. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Auditoría salarial 
Poner en relación con la valoración de puestos de igual valor 
 

 

Medida 2 

Se establecerá el criterio de análisis en la revisión de las brechas que 
superen el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por 
motivo de sexo, se realizará un plan que contenga medidas correctoras, 
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Brechas salariales observadas 
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Indicadores de 
cumplimiento 

Documento de medidas correctoras a negociar con la comisión de 
seguimiento 
 

 

Medida 3 
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la 
estructura salarial de la empresa, publicando los criterios de aquellos 
complementos salariales variables 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Análisis de los conceptos salariales 
 

 

 

Medida 1 

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptación horaria de la jornada, 
donde se incluya el compromiso de los responsables por facilitar dicha 
adaptación (siempre que las condiciones del centro de trabajo lo 
permitan) de forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir 
la jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener 
al cuidado a ascendientes dependientes y descendientes hasta el primer 
grado de consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplará 
los plazos de solicitud y tramitación. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud 
Número de solicitudes y veces que se aplica 
Número de solicitudes denegadas y motivos de la denegación 
 

 
 
 

ÁREA DE 
ACTUACIÓN 

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA 
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivos 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación, 
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar 
las medidas legales para facilitar la conciliación de la vida personal, familiar 
y laboral de la plantilla. 
 
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de 
la plantilla. 
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Medida 2 Ofrecer jornadas continuas a padres/madres de niños de menos de 1 año 
con el fin de evitar reducciones de jornada 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de jornadas continúas ofrecidas y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo 

 

Medida 3 

La suspensión del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6 
semanas inmediatamente posteriores al parto, podrá disfrutarse en 
régimen de jornada completa o de jornada parcial a decisión de la 
persona trabajadora, teniendo en cuenta que, en el caso de la jornada 
parcial, los días aumentarán proporcionalmente a la reducción de jornada. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de solicitudes y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo  
 

 

Medida 4 

Aplicar una flexibilidad de entrada/salida de al menos 1 hora a toda la 
plantilla (en función de las características de cada Centro de Trabajo), 
pudiendo ampliarse hasta un máximo de 1,5 horas para padres y/o madres 
de menores de hasta 12 años o con personas dependientes con 
discapacidad de más del 33%. Mediante solicitud 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de solicitudes y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo 
 

 
 
 

Medida 5 
Movilidad geográfica para padres y/o madres cuya guarda o custodia legal 
recaiga exclusivamente en un/a progenitor/a, de acuerdo con lo 
establecido en el régimen de visitas. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 
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Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Número de solicitudes y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo 
 

 

Medida 6 

Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se valorarán 
aquellos puestos que pueden prestar sus servicios mediante la modalidad 
del teletrabajo, pudiéndose aplicar dicha modalidad para días u horas en 
los términos que se establezcan en el programa (excepciones al 
teletrabajo establecido) 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Programa realizado y presentado. 
Puestos valorados, resultado de la valoración con los requisitos exigidos 
Número de personas que lo solicita 
Número de aceptados / Número de rechazadas 
Planificación para las personas que no cumplan los requisitos 
 

 

Medida 7 
Posibilitar la unión del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a 
las vacaciones tanto del año en curso, como del año anterior, en caso de 
que haya finalizado el año natural. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Número de solicitudes y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo  
 

 

Medida 8 

Flexibilizar el horario para su cumplimiento durante la semana de 
adaptación al curso escolar de forma que se pueda recuperar las horas 
destinadas a ella durante la semana entera de acuerdo con la medida del 
calendario laboral. Y siempre que sea posible facilitar el trabajo a distancia 
durante ese periodo. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  
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Indicadores de 
cumplimiento 

Número de solicitudes y veces que se aplica por sexo 
Número de solicitudes rechazadas y motivación por sexo  
 

 
 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

Objetivos Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes áreas y 
puestos de la empresa 

 

Medida 1 

Buscar candidaturas de mujeres u hombres en áreas o dptos. 
masculinizados o feminizados, respectivamente, acudiendo a centros, 
entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes 
de reclutamiento para fomentar la contratación de mujeres u hombres en 
puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas/os. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Fuentes alternativas contactadas /candidaturas obtenidas 
 

 

Medida 2 

Incrementar en la medida de lo posible y anualmente el porcentaje de 
mujeres u hombres en plantilla, prestando especial atención a la 
incorporación de mujeres u hombres en puestos donde están 
infrarrepresentadas/os. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Comparativa anual general y por puesto 

 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN 

PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZÓN DE SEXO EN 
EL ÁMBITO LABORAL 

Objetivos 

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestación de acoso 
sexual o por razón de sexo a partir de la generación de una cultura de 
respeto de la igualdad y la implantación de los instrumentos necesarios.   
Establecer los mecanismos necesarios para velar y eliminar conductas que 
generen posibles situaciones de acoso sexual. 
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Medida 1 

Implantación del procedimiento de actuación y prevención del acoso 
sexual y/o por razón de sexo, y testeo de su funcionamiento, así como 
establecer las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su 
funcionamiento. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Elaboración del protocolo y revisión de este 

 

Medida 2 Formación específica a todas las personas que integran la Comisión de 
Investigación para asumir las funciones asociadas a la misma 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Número de cursos/horas y número de participantes 
Contenido 

 

Medida 3 Realizar una campaña de sensibilización anual sobre acoso sexual y por 
razón de sexo a toda la plantilla 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Campaña anual 

 

Medida 4 
Realizar cursos de formación a mandos y personal que gestione equipos, 
y a la comisión de seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevención del 
acoso sexual y por razón de sexo. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
N.º de cursos, N.º de personas y contenidos 

 

Medida 5 Reforzar la sensibilización en materia de acoso sexual y por razón de sexo 
en Centros donde haya habido algún caso. 
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Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad (si hay algún caso) 

Indicadores de 
cumplimiento 

 
N.º de sensibilizaciones en centros 

 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO 

Objetivos 

Incorporar la perspectiva de género en la política de prevención, en la 
vigilancia de la salud laboral, así como en cualquier otra obligación 
relacionada con la prevención de riesgos laborales, atendiendo 
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.  

 

Medida 1 Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por 
categoría 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Datos de siniestralidad por sexos y categoría 

 

Medida 2 Se realizará o revisará y se difundirá el protocolo de prevención de riesgos 
en situación de embarazo y lactancia natural 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Elaboración o revisión y difusión del protocolo 
Número de difusiones 

 

Medida 3 
Se realizará un seguimiento del cumplimiento de las normas de protección 
del embarazo y lactancia natural y se informará a la Comisión de 
seguimiento 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento N.º de veces que se aplica el protocolo y resultados 
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Medida 4 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrán en cuenta 
la perspectiva de género. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento N.º de veces que se aplica el protocolo y resultados 

 

Medida 5 Posibilidad de realizar trabajo a distancia durante toda la semana a partir 
del 6º mes de gestación siempre que sea posible. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento Registro de trabajo a distancia de las personas gestantes 

 
 
ÁREA DE 
ACTUACIÓN COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

Objetivos 

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la 
empresa tanto a nivel interno como externo. 
 
Establecer canales de información permanentes sobre la integración de 
la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campaña de 
sensibilización e información interna sobre el nuevo Plan de Igualdad. 
 
Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboración en 
campañas contra la violencia de género. 
 
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliación y 
corresponsabilidad. 

 

Medida 1 
Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de 
comunicación de la empresa (página web, relaciones con prensa, etc.) en 
materia de igualdad y utilización del lenguaje e imágenes no sexistas. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Formaciones realizadas 
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Medida 2 Realizar y difundir una Guía de lenguaje inclusivo y difusión externa e 
interna. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Publicación de la guía y número de personas a las que se entrega. 
Recordatorios y añadir en el plan de acogida 

 

Medida 3 

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la 
sección de "Igualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios o en 
un espacio accesible para toda la plantilla, facilitando su acceso a toda la 
plantilla. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Creación de la sección y contenidos de esta. 
 

 

Medida 4 

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones información específica 
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevención del acoso sexual y por 
razón de sexo y el protocolo de protección y ayuda a las víctimas de 
violencia de género. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Personas de nueva incorporación informadas. 

 

Medida 5 Realizar una campaña específica de difusión interna del Plan de Igualdad 
y del Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Diseño y difusión de la campaña. 
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Medida 6 
Realizar una campaña especial de sensibilización el Día Internacional de 
la Mujer (8 de marzo) a través de envío de correos masivos, tablones de 
anuncio, etc. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Campaña y envío de la misma. 

 

Medida 7 

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales 
habituales de comunicación de la empresa los derechos y medidas de 
conciliación recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la 
empresa que mejoran la legislación. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Folleto y N.º de personas informadas por sexo, revisar documento 
beneficios sociales 

 

Medida 8 

Realizar una campaña el día nacional de la conciliación y 
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso 
de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura 
entre todo el personal. 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

 
Campaña y contenido. 
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ÁREA DE 
ACTUACIÓN VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivos Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación vigente a las 
trabajadoras víctimas de violencia de género y víctimas de agresión sexual. 

 

Medida 1 

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicación interna de 
los derechos reconocidos a las mujeres víctimas de violencia de género y 
víctimas de agresión sexual y de las mejoras que pudieran existir por 
aplicación de los convenios colectivos e incluidas en el Plan de Igualdad 
a través de la “Guía de protección de protección integral contra la 
violencia de género y la violencia sexual, mejoras en las medidas legales” 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

Muestra de comunicaciones. 
 

 

Medida 2 

La acreditación de la situación de víctima de violencia de género y víctima 
de agresión sexual se podrá dar por diferentes medios: sentencia judicial, 
denuncia, orden de protección, atestado de las fuerzas y cuerpos de 
segundad del Estado, informe médico o psicológico elaborado por un 
profesional colegiado, informe de los servicios públicos (servicios sociales, 
sanitarios, centros de salud mental, equipos de atención integral a la 
víctima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como 
se recoge en el RDL 9/2018 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento 

N.º de veces que se aplica  
Medidas solicitadas / Medidas concedidas 

 

Medida 3 Sensibilizar en la campaña especial del Día Internacional contra la 
Violencia de Género (25 de noviembre) 

Responsable 
Órgano de Gobierno. 
Comisión de Igualdad. 
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos. 

Temporalización Desde la fecha de implantación del Plan de Igualdad.  

Indicadores de 
cumplimiento Campaña y envío de la misma. 
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5.4 Medios y recursos materiales previstos 
Para la elaboración del Plan de Igualdad, garantizando los trabajos de desarrollo, 
implantación, aplicación de medidas y acciones y cumplimiento de objetivos, la dirección de 
SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) ha decidido contar con medios internos y 
externos.  

A la participación imprescindible de la gerencia al máximo nivel, del departamento de 
personas y de la representación legal de las personas trabajadoras y de los sindicatos más 
representativos de nuestro sector en representación legal de las personas trabajadoras de los 
centros que no cuentan con RLPT, se une la contratación de la empresa CONVERSIA experta 
en materia de Igualdad de Oportunidades, de tal modo que la diversidad de conocimientos y 
experiencias permita la creación de un modelo de igualdad que, respetando las normas y 
principios legales, sea adecuado, proporcionado y realista. 

Se ha creado una partida económica, en los presupuestos de la organización, adecuada a la 
magnitud de los trabajos a desarrollar, y en consonancia con los recursos asignados. 

A continuación, se definen los aspectos básicos que se deben cumplir para tener éxito en la 
implementación y posterior evaluación del plan de igualdad. 

El sistema de evaluación y seguimiento seguirá las premisas básicas establecidas por la 
entidad, guías y herramientas para la implementación de los planes de igualdad, las cuales 
parten de tres premisas básicas para garantizar la ejecución. 

 
Los siguientes tres aspectos son imprescindibles para que un Plan pueda desarrollarse con 
éxito. Es necesario disponer de un programa de trabajo con un presupuesto específico, así 
como contar con personas que impulsen su desarrollo y la participación del resto del personal.  
En este sentido, se crean una serie de equipos que asegurarán la ejecución y la coordinación 
del Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE 
(MP). 
 
Estructura de impulso 
La comisión de Igualdad creada será quien vele por el desarrollo del Plan de Igualdad.  Entre 
las funciones, están la puesta en marcha, coordinación, seguimiento y evaluación de los 
objetivos y acciones para cada período anual del Plan de Igualdad que irán en línea con la 
entidad. Por otro lado, se crearán grupos de trabajo que se consideren necesarios para 
conseguir los objetivos del Plan propuestos. El equipo contará con asesoramiento externo en 
materia de igualdad puntualmente.  
 
Recursos económicos 
Para la ejecución de este Plan, se tendrán que destinar recursos económicos propios que se 
presupuestarán anualmente o se solicitarán a las fuentes de financiación de la entidad.  
 
Herramientas de seguimiento 
Con respecto al seguimiento del Plan, está prevista la utilización de herramientas específicas 
diseñadas y contrastadas para la implementación de Planes para la Igualdad en las 
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organizaciones. Igualmente, se adaptarán al enfoque de género las herramientas de gestión 
que ya utiliza SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). Se realizará un Informe anual que 
muestre el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad y su impacto. 
 

 
 
 

6. Seguimientos 
 

6.1 Sistema de seguimiento, evaluación y 
revisión del plan de igualdad  

El seguimiento y la evaluación del Plan de Igualdad constituyen un proceso que se desarrolla 
para obtener un conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de 
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en las organizaciones de actuación. 

El seguimiento es un sistema de observación continuada, en el presente caso, del Plan de 
Igualad, que se aprueba en una organización mediante la recogida sistemática de información. 
La finalidad del seguimiento es conocer el estado de la implantación del Plan de Igualdad y 
subsanar aquellas dificultades que puedan obstaculizar el desarrollo de cada una de las 
acciones que contempla el Plan de Igualdad. En suma, consiste en realizar un seguimiento 
continuo de los resultados obtenidos y la inversión económica, material y humana realizada. 

La evaluación es un sistema que permitirá conocer el nivel de realización del Plan de Igualdad, 
así como su impacto y la necesidad de seguir impulsando medidas de igualdad de género en 
la organización.  

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir, herramientas 
dinámicas y activas. La evaluación y el seguimiento son fundamentales para dar flexibilidad al 
Plan de Igualdad y, en consecuencia, ajustar su contenido con la finalidad de que se pueda 
adaptar a las necesidades y dificultades que vayan surgiendo durante su realización, algo 
imprescindible para el éxito de su desarrollo. El artículo 46 de la Ley Orgánica para la Igualdad 
efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad fijarán los objetivos de 
igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el 
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

PERSONAS

PRESUPUESTO

PROGRAMA
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La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de 
seguimiento y evaluación de los objetivos fijados, es independiente a la obligación prevista, 
para la empresa, en el artículo 47 de la mencionada norma y el artículo 64 del Estatuto de los 
Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecución de sus 
objetivos; de vigilancia del respeto y aplicación del principio de igualdad de trato y de 
oportunidades entre mujeres y hombres, así como de la aplicación en la empresa del derecho 
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirán 
datos sobre la proporción de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en 
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres 
y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicación del 
mismo. 

 

6.2  Seguimiento y evaluación del plan de 
igualdad 

Objetivos del seguimiento  
Los objetivos principales del seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad son:  
 

• Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados.  
• Conocer el grado de ejecución de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad 

y su ajuste al tiempo y forma previstos. 
• Plantear nuevos objetivos y fijar nuevas metas.  
• Analizar la continuidad del Plan de Igualdad. 
• Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo y sus posibles 

causas.  
• Proponer mejoras.  
• Definir nuevas estrategias.  

 
Responsables del seguimiento y la evaluación  
La Comisión de Igualdad de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) es quien tiene 
encomendadas las funciones de vigilancia y seguimiento del Plan de Igualdad para evaluar el 
grado de cumplimiento de este, así como de los objetivos marcados y las medidas 
programadas. Además, corresponde a la Comisión de Igualdad el diseño de los indicadores 
de cumplimiento de cada una de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.  
La Comisión de Igualdad, para conocer el grado de ejecución de cada una de las acciones 
definidas en el Plan de Igualdad, podrá requerir a los responsables de ejecución de este un 
informe sobre el estado de implantación de la medida.  
Además, el órgano de gobierno de la organización facilitará el proceso de seguimiento y 
evaluación y proporcionar los instrumentos y recursos necesarios para su desarrollo.  
Todas las acciones de seguimiento y evaluación se pondrán por escrito en un acta que 
posteriormente será el soporte y el fundamento para realizar la evaluación final y redactar el 
informe correspondiente. 
Asimismo, a través de la Comisión de Igualdad, se informará a la plantilla del desarrollo y 
resultados de la aplicación del Plan de Igualdad.  
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Funciones: 
 

• Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan. 
• Asesoramiento en la forma de adopción de las medidas. 
• Evaluación de las diferentes medidas realizadas. 
• Elaboración de un informe anual que reflejará el avance respecto a los objetivos de 

igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas 
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso las 
adaptaciones necesarias para su obtención. 

 
Indicadores de seguimiento y evaluación de los objetivos y acciones definidas 
Para evaluar el Plan de Igualdad de una forma eficaz, se tomará como referencia el sistema de 
indicadores que se ha establecido para cada una de las medidas a implementar, así como el 
registro de las actuaciones de puesta en marcha de cada una de ellas.  
En la evaluación final del Plan de Igualdad se tendrán en cuenta: 
 

• El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan. 
• El nivel de mejora en la reducción de las posibles desigualdades detectadas en los 

diagnósticos. 
• El grado de consecución de los resultados esperados. 
• El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas. 
• El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones. 
• El tipo de dificultades y soluciones emprendidas. 
• Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su 

flexibilidad. 
• Informe final y conclusiones. 

 
En base a la evaluación realizada, la Comisión de Seguimiento y Evaluación formulará 
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse. 
 
Periodicidad del seguimiento y la evaluación 
SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) evaluará de forma periódica, como mínimo 
anualmente, los resultados de la implantación del Plan de Igualdad para evaluar si se están 
alcanzando los objetivos planteados, plantear nuevos objetivos y fijar nuevas metas de cara al 
futuro o bien, si no se han conseguido los objetivos deseados, el seguimiento y la evaluación 
servirán para volver a enfocar los objetivos y planes de acción trazados y así poder definir 
nuevas estrategias para implantar las acciones y lograr los objetivos planificados. El sistema de 
seguimiento y evaluación posibilita incorporar nuevas medidas para corregir las posibles 
dificultades que surjan, errores en el diseño inicial del Plan de Igualdad o para poder modificar 
el curso de las acciones emprendidas. 
 
El Plan de Igualdad será revisado al menos en dos ocasiones durante su vigencia mediante 
una evaluación intermedia y otra final, así como en los casos que así lo establezca la normativa.   
 
La evaluación intermedia tendrá como finalidad conocer el estado del proceso de implantación 
del Plan de Igualdad y establecer, en caso necesario, las medidas de ajuste necesario.  
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La evaluación final, al cumplimiento de la vigencia del Plan de Igualdad, tendrá por objeto 
elaborar un informe del estado de implantación del Plan de Igualdad y de su eficacia.  
Sin perjuicio de lo anterior, se podrá realizar una evaluación del Plan de Igualdad en cualquier 
momento cuando así sea acordado por la Comisión de Igualdad de SIGMA GESTION 
UNIVERSITARIA, AIE (MP).  
 
 
 

6.3  Revisión del plan de igualdad  
Las medidas del Pan de Igualdad serán revisadas en cualquier momento a lo largo de su 
vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar 
de aplicar alguna medida que contenga en función de los efectos que vayan apreciándose en 
relación con la consecución de los objetivos fijados.  

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes 
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro 
y depósito de convenios y acuerdos colectivo de trabajo, el Plan de Igualdad se revisará de 
forma obligatoria cuando concurran las siguientes circunstancias:  

• En caso de que haya que añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar 
o incluso dejar de aplicar alguna medida que contenga en función de los efectos 
que vayan apareciéndose en relación con la consecución de los objetivos del Plan.  

• En caso de que así lo estipule el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad.  

• En caso de que el Plan deba adecuarse a nuevos requisitos legales y reglamentarios 
o al resultado de una Inspección de Trabajo y Seguridad Social.  

• En caso de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de la 
organización.  

• En caso de modificación sustancial de la plantilla de la organización, sus métodos 
de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de 
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las 
situaciones analizadas en el diagnóstico de situación que hayan servido de base 
para su elaboración.  

• En caso de resolución judicial que condene a la empresa por discriminación directa 
o indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del Plan 
de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.  

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisión del Plan de 
Igualdad implicará la actualización del Diagnóstico de situación, así como de las medidas del 
Plan de Igualdad, en la medida necesaria.  
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6.4 Composición y funcionamiento de la 
comisión de seguimiento, evaluación y 
revisión periódica del plan 

 
Reunidos en SANT CUGAT DEL VALLES y telemáticamente, el día 28 de mayo de 2026, con 
el siguiente orden del día: 
 
Constitución de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Empresa SIGMA 
GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). 
 
Por la Representación de la Parte Social: 

• D.: Aitor Arjona Álvarez, miembro de la RLT, y Consultor 
• D.: Alberto Martínez Rodríguez, presidente de la RLT y Responsable de Soporte 

Técnico a Implantaciones 
• Dña.: Serena Governali en representación de las personas trabajadoras de los 

centros de trabajo de Pamplona y Getafe (representante del sindicato mayoritario 
CCOO) 

 
Por la Representación de la Empresa: 

• Dña. Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH  
• Dña.: Bea Saera Anta, Responsable de RRHH 
• D.: Juan Souto Misas, Consultor 
 

 
EXPONEN 
Que con fecha 28 de mayo de 2026, la representación de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, 
AIE (MP) y la representación de la parte social, acuerdan la creación de la Comisión de 
Seguimiento y Evaluación del PLAN DE IGUALDAD DE SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE 
(MP). 
 
El artículo 46 de la Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece 
que los Planes de Igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las 
estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas 
eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 
Asimismo el artículo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan 
los planes de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad deberá incluirse una 
comisión u órgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composición y 
atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberán participar de forma paritaria la 
representación de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, 
tendrá una composición equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del artículo anterior 
concreta que el seguimiento y evaluación de las medidas previstas en el plan de igualdad 
deberá realizarse de forma periódica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del 
plan de igualdad o en el reglamento que regule la composición y funciones de la comisión 
encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se realizará al menos una 
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evaluación intermedia y otra final, así como cuando sea acordado por la comisión de 
seguimiento. 
 
La fase de seguimiento y la evaluación contemplada en el Plan de Igualdad permitirá conocer 
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes áreas de actuación durante 
y después de su desarrollo e implementación. 
El seguimiento tiene como objetivos: 
 

• Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas. 
• Verificar la ejecución de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente 

planteados. 
• Comprobar si se cumple la calendarización propuesta. 
• Establecer nuevas medidas o modificar las existentes. 
 

La fase de seguimiento se realizará regularmente de manera programada según lo establecido 
en el propio plan de igualdad, y facilitará información sobre posibles necesidades y/o 
dificultades surgidas en la ejecución. Este conocimiento posibilitará su cobertura y corrección, 
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Todas las partes se reconocen 
mutuamente con la capacidad suficiente para obligarse en el presente acto y, 
 
 
ACUERDAN 
 
Artículo 1.- Comisión de Seguimiento y Evaluación del Plan de Igualdad 
La Comisión de Seguimiento del I PLAN DE IGUALDAD DE SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, 
AIE (MP) se constituye al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluación 
del acuerdo aprobado con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de 
este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demás funciones y 
atribuciones que el Plan les encomienda que se dan por reproducidos. 
La Comisión de Seguimiento y Evaluación se constituye como comisión única y estará 
encargada de vigilar la ejecución, velar por la aplicación, cumplimiento de los contenidos y 
objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes áreas 
de actuación, durante el desarrollo e implementación del Plan de Igualdad. 
 
Artículo 2.- Composición de la Comisión de Seguimiento y Evaluación 
 
La Comisión de Seguimiento y Evaluación tendrá la composición que haya sido pactada en el 
Plan de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representación de la 
empresa y por la representación de las personas trabajadoras, con la designación de las 
siguientes personas: 
 
Por la parte social: 
Por los centros con RLPT: Miembros del Comité de Empresa 

• D.: Aitor Arjona Álvarez, miembro de la RLT, y Consultor 
• D.: Alberto Martínez Rodríguez, presidente de la RLT y Responsable de Soporte 

Técnico a Implantaciones 
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Por los centros sin RLPT: 
• Dña.: Serena Governali en representación de las personas trabajadoras de los 

centros de trabajo de Pamplona y Getafe (representante del sindicato mayoritario 
CCOO) 

 
Por la parte empresarial: 

• Dña.: Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH 
• Dña.: Bea Saera Anta, Responsable de RRHH 
• Juan Souto Misas, Consultor 

 
A las reuniones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación podrán acudir además las 
personas asesoras necesarias que cada una de las partes consideren. 
 
 
Artículo 3.- Funciones de la Comisión de Seguimiento 
La Comisión de Seguimiento y Evaluación velará por que se cumplan los objetivos del Plan, se 
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, así como con los 
responsables, indicadores y cronograma para su evaluación. Las funciones y atribuciones de 
la Comisión de Seguimiento serán las reflejadas en el Plan de Igualdad: 
 

• Evaluar de forma continua la gestión del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas 
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados. 

• Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicación e interpretación del Plan de 
Igualdad.  

• Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razón de sexo con objeto 
de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisión instructora a la firma del plan 
de igualdad. 

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

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

• Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de 
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto. 

• Elaborar informes anuales, donde se refleje la revisión de los indicadores y la evolución 
de los objetivos alcanzada por cada medida según el cronograma de implementación. 

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

• Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluación del Plan, así 
como definir una planificación de reuniones de la propia comisión que facilite a las 
partes la organización y la participación activa. 

• Cualquier otra función que se decidiese en el seno de la comisión que promueva los 
valores y la consecución del fin de la igualdad como garantía legal en la empresa. 

• Elaboración del informe de evaluación final del Plan de Igualdad. 
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Artículo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comisión de Seguimiento y Evaluación 
Reuniones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación. 
La Comisión acuerda reunirse:  
 

• De manera ordinaria, una vez al año (excepto el primer año que se fijarán dos 
reuniones).  

• De manera extraordinaria, a petición de cualquiera de las partes en el plazo de 10 días 
laborables desde la solicitud. 

 
La convocatoria de las reuniones deberá ser remitida por correo electrónico por la empresa 
con, al menos, 7 días de antelación a la celebración de la reunión con indicación de los 
asuntos.  Se acompañará siempre de la documentación necesaria para desarrollar el trabajo y 
presentar, en su caso, alegaciones y propuestas. 
 
Para la celebración de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad más una de las 
personas de cada una de las partes de la Comisión de Seguimiento y Evaluación. 
 
Herramientas: 
Para el sistema de seguimiento y evaluación del plan de igualdad se dispondrá de las 
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad: 

• Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad. 
• Fichas de Evaluación del Plan de Igualdad. 
• Informe de seguimiento anual  
• Informe de evaluación final   

Actas: 
En cada reunión se levantará un acta, en la que se hará constar: 

• El resumen de las materias tratadas.  
• Los acuerdos totales o parciales adoptados.  
• Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrán retomar, en su caso, 

más adelante en otras reuniones.  
 
El borrador de acta será realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa 
a la parte social en un plazo no superior a 5 días laborales para sus aportaciones.  
Las actas serán aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario. 
 
Adopción de acuerdos: 
Las decisiones de la comisión se adoptarán en general por consenso. Las partes negociarán 
de buena fe, con vistas a la consecución de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la 
mayoría de cada una de las partes para la adopción de acuerdos, tanto parciales como totales. 
En todo caso, dicho acuerdo requerirá la conformidad de la mayoría de la representación de 
las personas trabajadoras que componen la Comisión. 
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Artículo 5.- Confidencialidad 
Las personas que integran la Comisión de Seguimiento y Evaluación, así como, en su caso, las 
personas expertas o asesoras que la asistan deberán observar en todo momento el deber de 
sigilo con respecto a aquella información que les haya sido expresamente comunicada con 
carácter reservado.  
 
En todo caso, ningún tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisión de 
Seguimiento y Evaluación podrá ser utilizado fuera del estricto ámbito de aquella ni para fines 
distintos de los que motivaron su entrega. 
 
Artículo 6.- Recursos 
Las horas de preparación y de reunión de la Comisión de Seguimiento y Evaluación de 
Igualdad, en el caso de la RLPT, serán consideradas tiempo efectivo de trabajo, no 
computándose a efectos de horas sindicales.  
 
Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comisión de Seguimiento 
y Evaluación (desplazamiento, manutención, alojamiento…) para las reuniones de ésta serán a 
cargo de la empresa.  
 
Para el correcto funcionamiento de la Comisión de Seguimiento y Evaluación de Igualdad, la 
empresa proporcionará a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como 
social, que integran la Comisión de Seguimiento y Evaluación, formación en materia de 
igualdad.  
 
Artículo 7.- Modificación del reglamento 
El presente reglamento será adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes 
componentes de la Comisión de Seguimiento y Evaluación y mediante el acuerdo de la 
mayoría de las personas que componen la comisión. 
 
Cualquier disposición legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, 
será adaptada al mismo por la Comisión de Seguimiento y Evaluación. 
 
Artículo 8.- Vigencia del reglamento 
El presente Reglamento tendrá la vigencia de 4 años contando desde la fecha de aprobación 
o hasta la disolución de la comisión de seguimiento. 
 
Artículo 9.- Comunicación a la plantilla 
Las organizaciones sindicales, que forman parte de la mesa negociadora, podrán ir a los 
centros sin representación legal de las personas trabajadoras para comunicar a la plantilla, la 
negociación y difusión del plan de igualdad de la empresa SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, 
AIE (MP), siempre con previo aviso y con la única finalidad de asegurar la correcta difusión del 
Plan de Igualdad de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). 
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Artículo 10: Solución Extrajudicial de Conflictos 
En caso de obstrucción injustificada del avance de la negociación o suspensión de esta, 
cualquiera de las partes podrá acudir a los órganos de mediación y arbitraje designados para 
ello.  
 
Las partes acuerdan su adhesión total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de 
Solución Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetándose íntegramente a los órganos 
de mediación, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediación 
y Arbitraje (SIMA). 
 
Artículo 11: Negociación del nuevo Plan de Igualdad 
Ambas partes deberán reunirse con una antelación mínima de seis meses, respecto a la fecha 
de finalización del plan de igualdad vigente, con el objetivo de comenzar las negociaciones 
de un nuevo Plan de Igualdad. 
 
 
 

6.5 Procedimiento de modificación 
Las modificaciones del Plan de Igualdad deberán ser acordadas y aprobadas por la Comisión 
de Igualdad. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisión 
del Plan de Igualdad implicará la actualización del Diagnóstico de situación, así como de las 
medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.  

 

Una vez transcurridos 4 años desde la entrada en vigor del plan, la comisión procederá a 
evaluar, junto a las organizaciones sindicales más representativas el estado de las medidas y 
los resultados de las evaluaciones realizadas en materia de igualdad y a estudiar, en función 
de la evolución habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes. 
 

Las partes acuerdan su adhesión total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de 
Solución Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetándose íntegramente a los órganos 
de mediación, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediación 
y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonómico similar que tenga la competencia.  
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6.6 Calendario de actuaciones 
A continuación, se muestra una cronología orientativa para poder seguir y evaluar la correcta 
implantación de los objetivos planteados en SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP): 
 

Área de actuación Totalidad de la organización 

Tipo de 
evaluación Evaluación periódica  

Objetivo principal Implantación de un plan de igualdad en la organización 

Prioridad de las 
medidas Alta 

Medidas transversales Responsable Plazo ejecución 

Compromiso de la dirección con el plan 
de igualdad Órgano de gobierno 1er trimestre 2025 

Creación de la comisión de igualdad 
Órgano de gobierno 
Representantes de los 
trabajadores/trabajadoras 

2º trimestre 2025 

Aprobación del plan de igualdad Órgano de gobierno 
Comisión de igualdad 

2º trimestre 2026 

Realización del diagnóstico de situación 
de igualdad Comisión de igualdad 2º trimestre 2025 

Establecimiento de los objetivos y 
medidas concretas en materia de 
igualdad 

Comisión de igualdad 
 
1er trimestre 2026 
 

Creación de un canal de comunicación 
en materia de igualdad 

Órgano de gobierno 
Comisión de igualdad 
Departamento/ persona 
responsable de recursos 
humanos 

2º trimestre 2025 
 

Registro del plan de igualdad 
Órgano de gobierno 
Comisión de igualdad 
Persona habilitada 

2026 
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Área de actuación Totalidad de la organización 

Tipo de 
evaluación Evaluación periódica 

 

Selección y contratación 

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno laboral libre de discriminación con igualdad de 
oportunidades en el acceso y contratación a la organización. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantaci
ón 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Crear un procedimiento de 
selección con perspectiva 
de género y, en su caso, 
actualizarlo. Dicho 
procedimiento deberá 
incluir las distintas fases del 
proceso de selección y un 
documento-guion de 
entrevistas efectivas con 
perspectiva de género (que 
incluya preguntas a 
evita/realizar). 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

1er 
trimestre 
año 2 

Trimestral 

Revisar otros documentos 
relacionados con la 
selección para que no haya 
cuestiones no relacionadas 
con el currículum y/o con 
el ejercicio del puesto 
(estado civil, n.º de hijos, 
etc.) 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Revisar que, en las ofertas 
de empleo, la 
denominación, descripción 
y requisitos de acceso, se 
utilizan términos e 
imágenes no sexistas, 
conteniendo la 
denominación en neutro o 
en femenino y masculino. 
En las ofertas de empleo, 
además, se hará público el 
compromiso de la empresa 
con la igualdad. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 
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Informar a posibles 
empresas proveedoras de 
personal de la política de 
selección establecida 
según el principio de 
igualdad e incorporar la 
exigencia de actuar con los 
mismos criterios de 
igualdad. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

1er 
trimestre 
desde la 
fecha de 
aprobaci
ón del 
plan. 

Semestral 

Incluir en las ofertas de 
empleo de puestos 
masculinizados mensajes 
que inviten a las mujeres a 
presentar su candidatura, 
revisando que no haya 
competencias sesgadas 
hacia un género u otro (por 
ejemplo: fuerza física, 
amplia disponibilidad, 
buena presencia…) 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Ampliar las fuentes de 
reclutamiento para 
fomentar la contratación 
de mujeres, especialmente, 
para aquellos puestos y/o 
departamentos donde 
estén infrarrepresentadas, 
a través de organismos de 
formación, fundaciones, 
autoescuelas, etc. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Anualme
nte 

Anual 

Para cada puesto ofertado 
en aquellos donde la mujer 
esté infrarrepresentada, se 
procurará que al menos 
una mujer participe en el 
proceso de selección. 
Además, se tratará de que 
haya al menos una mujer 
entre las ternas finales de 
dichos puestos. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Aplicar el principio de que, 
en igualdad de 
condiciones de idoneidad y 
competencia, accederá al 
puesto vacante una mujer 
o un hombre cuando se 
trate de puestos, 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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departamentos y/o 
actividades masculinizadas 
o feminizadas de la 
empresa, respectivamente. 

responsable 
de rrhh 

Facilitar anualmente a la 
comisión de seguimiento la 
información de la 
distribución de hombres y 
mujeres según área 
departamento, puesto, tipo 
de contrato y jornada. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Anualme
nte 

Anual 

 

Clasificación profesional  

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno laboral libre de discriminación en la clasificación 
profesional. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantaci
ón 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Realizar un documento 
de descripción de 
puestos de trabajo, que 
utilice términos neutros 
en la denominación y 
clasificación profesional, 
procurando no 
denominarlos en 
femenino ni masculino. 
Se definirán claramente 
las funciones de cada 
puesto para evitar la 
movilidad funcional de 
las personas 
trabajadoras asociadas a 
cada uno de los puestos 
de la empresa. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Establecer una 
evaluación periódica del 
encuadramiento 
profesional que permita 
corregir las situaciones 
que puedan estar 
motivadas por una 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

4º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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minusvaloración del 
trabajo de las mujeres. 

 

Formación  

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre mujeres y 
hombres en el acceso a los planes de formación profesional de la 
organización. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Formar en igualdad al 
personal encargado de 
la selección, 
contratación, 
promoción, formación, 
comunicación y 
asignación de las 
retribuciones, con el 
objetivo de garantizar 
la igualdad de trato y 
oportunidades entre 
mujeres y hombres en 
los procesos, evitar 
actitudes 
discriminatorias y para 
que los candidatos y 
candidatas sean 
valorados/as 
únicamente por sus 
cualificaciones, 
competencias, 
conocimientos y 
experiencias, e 
informar del contenido 
concreto a la comisión 
de seguimiento, de la 
estrategia y 
calendarios de 
impartición de los 
cursos, además de los 
criterios de selección. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

2º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 
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Incorporar módulos 
específicos de igualdad 
de trato y 
oportunidades entre 
mujeres y hombres en 
la formación del 
personal de dirección, 
jefaturas, cuadros y 
responsables de rrhh 
que estén implicados 
de una manera  directa 
en la contratación, 
formación promoción 
clasificación 
profesional, asignación 
retributiva, 
comunicación e 
información de las 
personas trabajadoras. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

1er 
trimestre 
desde la 
fecha de 
aprobaci
ón del 
plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Realizar una campaña 
de sensibilización en 
igualdad para toda la 
plantilla. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Incluir módulos de 
igualdad en el manual 
de acogida y en la 
formación dirigida a la 
nueva plantilla y en la 
formación destinada a 
reciclaje. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

1er 
trimestre 
desde la 
fecha de 
aprobaci
ón del 
plan. 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Revisar los criterios de 
acceso a la formación 
y establecer la 
posibilidad de que la 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 

Trimestral 
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persona trabajadora 
pueda inscribirse y 
realizar acciones 
formativas distintas a 
las del itinerario 
formativo 
predeterminado en su 
puesto (tanto los 
relacionados con su 
actividad, como los 
que la empresa ponga 
en marcha para el 
desarrollo profesional 
de la plantilla, que 
tengan   valor   
profesional   como   
incentivo   al   
desarrollo profesional) 

Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

vigencia 
del plan 

Realizar la formación, 
dentro de la jornada 
laboral, para facilitar su 
compatibilidad   con   
las   responsabilidades 
familiares y personales. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Incrementar 
anualmente la 
participación de 
mujeres en la 
formación específica 
de puestos 
masculinizados, con el 
objetivo de superar el 
porcentaje de mujeres 
del año anterior. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
rrhh 
Departamento/p
ersona 
responsable de 
formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 
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Promoción  

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre mujeres y 
hombres en las promociones profesionales de la organización. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantaci
ón 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Establecer un 
procedimiento de 
promoción donde se 
asegure que el perfil 
requerido y las 
competencias y 
requisitos solicitados son 
los adecuados, sin sobre 
cualificaciones y que no 
existan competencias 
sesgadas hacia un sexo 
u otro (eliminando a ser 
posible la experiencia en 
aquellos casos que 
supone una barrera a la 
presentación de 
candidaturas 
femeninas). 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

1er 
trimestre 
año 3 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Actualizar anualmente 
un registro que permita 
conocer el nivel de 
estudios y formación de 
la plantilla, desagregado 
por sexo y puesto. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Reforzar el criterio de 
que las promociones se 
realicen internamente, 
solo acudiendo a 
contratación externa en 
el caso de no existir los 
perfiles buscados dentro 
de la empresa. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Garantizar que las 
medidas de conciliación 
de la vida laboral, 
personal y familiar no 
son un impedimento 
para la promoción 
profesional. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Realización de un 
seguimiento anual de las 
promociones 
desagregadas por sexo, 
indicando grupo 
profesional y puesto 
funcional de origen y de 
destino, tipo de 
contrato, modalidad de 
jornada, y el tipo de 
promoción para su 
traslado a la comisión 
de seguimiento. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

En igualdad de 
condiciones de 
idoneidad y 
competencia, tendrán 
preferencia las mujeres 
en el ascenso a puestos 
donde están 
infrarrepresentadas, con 
especial énfasis en los 
puestos masculinizados 
de la empresa. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

En las promociones 
internas se contará con 
al menos un porcentaje 
de candidaturas del 
sexo infrarrepresentado 
superior al que ocupa el 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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puesto al que se 
pretende acceder. En el 
caso de que no sea 
posible se informará de 
las barreras encontradas 
en la presentación de 
candidaturas. 

responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

En los procesos de 
promoción de puestos 
donde la mujer está 
infrarrepresentada, 
cuando se descarte a las 
mujeres candidatas se 
realizará un informe 
donde se debe indicar 
las razones por las que 
se ha descartado dicha 
candidatura. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 
Departament
o/persona 
responsable 
de formación. 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

 
 

Condiciones de trabajo  

Objetivo 
principal 

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o 
discriminación por género. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Crear una guía sobre 
reuniones eficaces con 
uso de medios 
telemáticos, 
convocatorias, duración 
y aprovechamiento 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento Anualmente 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

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

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia del 
plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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Proporcionar 
anualmente a la 
comisión de 
seguimiento los datos 
correspondientes a la 
transformación de 
contratos temporales en 
indefinidos 
desagregados por sexo, 
de la transformación de 
contratos a tiempo 
parcial en tiempo 
completo, de los 
aumentos de jornada en 
los contratos a tiempo 
parcial y del número de 
mujeres y hombres que 
han solicitado el 
aumento de horas y 
las/os que finalmente 
han aumentado de 
jornada. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia del 
plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

 
 

Auditoria retributiva 

Objetivo 
principal Garantizar un entorno laboral sin brecha salarial entre mujeres y hombres. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 

Responsab
le de 
seguimient
o 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Periodo de 
seguimiento 
y evaluación 

Realizar una auditoría 
salarial al menos una vez 
durante la vigencia del plan. 
Englobarán toda la plantilla 
y analizarán las retribuciones 
medias y medianas de las 
mujeres y de los hombres, 
por y puestos, incluyendo 
los salarios, los 
complementos salariales y 
las percepciones 
extrasalariales. Esta 
información deberá estar 
desagregada en atención a 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

4º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Bianual 
(a mitad de 
la vigencia 
del plan de 
igualdad) 
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la naturaleza de la 
retribución, incluyendo 
salario base, cada uno de 
los complementos y cada 
una de las percepciones 
extrasalariales, 
especificando de modo 
diferenciado cada 
percepción desglose de la 
totalidad de los conceptos 
salariales y extrasalariales, 
así como los criterios para 
su percepción. 
Se establecerá el criterio de 
análisis en la revisión de las 
brechas que superen el 10% 
entre mujeres y hombres. En 
caso de producirse, por 
motivo de sexo, se realizará 
un plan que contenga 
medidas correctoras, 
asignando el mismo nivel 
retributivo a funciones de 
igual valor. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

4º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Garantizar la objetividad de 
todos los conceptos que se 
definen en la estructura 
salarial de la empresa, 
publicando los criterios de 
aquellos complementos 
salariales variables 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

 

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

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminación entre mujeres y 
hombres en el acceso y disfrute de las medidas de conciliación de la vida 
familiar, laboral y personal. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 

Responsab
le de 
seguimient
o 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantaci
ón 

Periodo de 
seguimiento y 
evaluación 

Facilitar un proceso 
para la solicitud de 
adaptación horaria de 
la jornada, donde se 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

1er 
trimestre 
desde la 
fecha de 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 

Trimestral 
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incluya el compromiso 
de los responsables 
por facilitar dicha 
adaptación (siempre 
que las condiciones del 
centro de trabajo lo 
permitan) de forma 
que se evite en lo 
posible tener que 
acudir a reducir la 
jornada laboral, para 
atender a las cargas 
familiares (en caso de 
tener al cuidado a 
ascendientes 
dependientes y 
descendientes hasta el 
primer grado de 
consanguineidad o 
afinidad). Este 
procedimiento 
contemplará los plazos 
de solicitud y 
tramitación. 

Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

aprobación 
del plan. 

vigencia 
del plan 

Ofrecer jornadas 
continuas a padres y/o 
madres de menores de 
hasta 1 año con el fin 
de evitar reducciones 
de jornada 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

La suspensión del 
contrato de trabajo, 
transcurridas las 
primeras 6 semanas 
inmediatamente 
posteriores al parto, 
podrá disfrutarse en 
régimen de jornada 
completa o de jornada 
parcial a decisión de la 
persona trabajadora, 
teniendo en cuenta 
que, en el caso de la 
jornada parcial, los 
días aumentarán 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 
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proporcionalmente a la 
reducción de jornada. 

Aplicar una flexibilidad 
de entrada/salida al 
menos 1hora a toda la 
plantilla (en función de 
las características de 
cada centro de 
trabajo), pudiendo 
ampliarse hasta un 
máximo de 1,5 horas 
para padres y/o 
madres de menores de 
hasta 12 años o con 
personas dependientes 
con discapacidad de 
más del 33% 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Movilidad geográfica 
para padres y/o 
madres cuya guarda o 
custodia legal recaiga 
exclusivamente en 
un/a progenitor/a, de 
acuerdo con lo 
establecido en el 
régimen de visitas. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Desarrollo de 
programa de 
teletrabajo flexible, en 
el que se valorarán 
aquellos puestos que 
pueden o no prestar 
servicio mediante la 
modalidad de 
teletrabajo pudiéndose 
aplicar dicha 
modalidad para días u 
horas en los términos 
que se establezcan en 
el programa. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

2º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Posibilitar la unión del 
permiso de nacimiento 
para hombres y 
mujeres a las 
vacaciones tanto del 
año en curso, como 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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del año anterior, en 
caso de que haya 
finalizado el año 
natural. 

responsable 
de rrhh 

Flexibilizar el horario 
para su cumplimiento 
durante la semana de 
adaptación al curso 
escolar de forma que 
se pueda recuperar las 
horas destinadas a ella 
durante la semana 
entera de acuerdo con 
la medida del 
calendario laboral. Y 
siempre que sea 
posible facilitar el 
trabajo a distancia 
durante ese periodo. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

 
 
 
 
 
 

Infrarrepresentación femenina 

Objetivo 
principal 

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes áreas y 
puestos de la empresa 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 

Responsab
le de 
seguimient
o 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Buscar candidaturas de 
mujeres u hombres en áreas o 
dptos. Masculinizados o 
feminizados, acudiendo a 
centros, entidades u 
organismos formativos que 
nos faciliten ampliar las 
fuentes de reclutamiento para 
fomentar la contratación de 
mujeres u hombres en 
puestos y departamentos 
donde estén 
infrarrepresentadas/os. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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Incrementar en la medida de 
lo posible y anualmente el 
porcentaje de mujeres u 
hombres en plantilla, 
prestando especial atención a 
la incorporación de mujeres u 
hombres en puestos donde 
están infrarrepresentadas/os. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión 
de 
seguimie
nto 

Anualm
ente 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

 

Prevención del acoso sexual y moral por razón de sexo en el ámbito laboral 

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestación de acoso 
sexual o por razón de sexo a partir de la generación de una cultura de 
respeto de la igualdad y la implantación de los instrumentos necesarios. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantació
n 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Implantación del 
procedimiento de 
actuación y prevención 
del acoso sexual y/o por 
razón de sexo, y testeo 
de su funcionamiento, 
así como establecer las 
correcciones necesarias 
si se detectasen 
deficiencias en su 
funcionamiento. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
del plan 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Formación específica a 
todas las personas que 
integran la comisión de 
investigación para 
asumir las funciones 
asociadas a la misma 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestr
e desde 
la fecha 
de 
aprobac
ión del 
plan 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Realizar una campaña 
de sensibilización anual 
sobre acoso sexual y por 
razón de sexo a toda la 
plantilla 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestr
e desde 
la fecha 
de 
aprobac
ión del 
plan 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Anual 
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Realizar cursos de 
formación a mandos y 
personal que gestione 
equipos, y a la comisión 
de seguimiento (titulares 
y suplentes) sobre 
prevención del acoso 
sexual y por razón de 
sexo. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departament
o/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestr
e desde 
la fecha 
de 
aprobac
ión del 
plan 

Desde la 
firma hasta 
fin de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

 

Salud laboral desde la perspectiva de género 

Objetivo 
principal 

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, 
a partir de la implantación de una estrategia de prevención de riesgos 
laborales y de vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de 
género. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Period
o de 
segui
mient
o y 
evalua
ción 

Disponer de un informe de 
siniestralidad desagregado por 
sexos y por categoría 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

4º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Se realizará o revisará y se 
difundirá el protocolo de 
prevención de riesgos en 
situación de embarazo y 
lactancia natural 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

4º 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Se realizará un seguimiento del 
cumplimiento de las normas de 
protección del embarazo y 
lactancia natural y se informará 
a la comisión de seguimiento 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 



   
 

 
67 

responsable 
de rrhh 

Los reconocimientos médicos 
que realiza la empresa tendrán 
en cuenta la perspectiva de 
género. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Posibilidad de realizar trabajo a 
distancia durante toda la 
semana a partir del 6º mes de 
gestación siempre que sea 
posible. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

 

Comunicación y lenguaje no sexista 

Objetivo 
principal 

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la 
empresa tanto a nivel interno como externo. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo de 
implantaci
ón 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Formar y sensibilizar al 
personal encargado de 
los medios de 
comunicación de la 
empresa (página web, 
relaciones con prensa, 
etc.) En materia de 
igualdad y utilización del 
lenguaje e imágenes no 
sexistas. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Realizar y difundir una 
guía de lenguaje inclusivo 
y difusión externa e 
interna. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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responsable 
de rrhh 

Informar y sensibilizar a la 
plantilla en materia de 
igualdad, instituyendo la 
sección de "igualdad de 
oportunidades" en los 
tablones de anuncios, 
facilitando su acceso a 
toda la plantilla. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

3er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Trimestral 

Incluir en la acogida de 
nuevas incorporaciones 
información específica 
sobre el plan de igualdad, 
protocolo de prevención 
del acoso sexual y por 
razón de sexo y el 
protocolo de protección y 
ayuda a las víctimas de 
violencia de género 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

 
Hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

Realizar una campaña 
específica de difusión 
interna del plan de 
igualdad y del protocolo 
de acoso sexual y por 
razón de sexo 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma del 
plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Realizar una campaña 
especial de sensibilización 
el día internacional de la 
mujer (8 de marzo) a 
través de envío de 
correos masivos, tablones 
de anuncio, etc. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

Difundir mediante un 
folleto informativo y/o a 
través de los canales 
habituales de 
comunicación de la 
empresa los derechos y 
medidas de conciliación 
recogidos en la norma y 
comunicar los disponibles 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

1er 
trimestre 
año 2 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 
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en la empresa que 
mejoran la legislación. 

Realizar una campaña el 
día nacional de la 
conciliación y 
corresponsabilidad 
familiar (23 de marzo), 
promoviendo el 
compromiso de la 
empresa con esta materia 
y la igualdad, para 
promover esta cultura 
entre todo el personal. 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Anualme
nte 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 

 

Violencia de género 

Objetivo 
principal 

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación vigente a las 
trabajadoras víctimas de violencia de género y víctimas de agresión sexual. 

Prioridad de las 
medidas Media 

Medidas concretas Responsable 
Responsable 
de 
seguimiento 

Plazo de 
ejecución 

Periodo 
de 
implantac
ión 

Periodo de 
seguimient
o y 
evaluación 

Informar a la plantilla a 
través de los medios de 
comunicación interna de los 
derechos reconocidos a las 
mujeres víctimas de 
violencia de género y 
víctimas de agresión sexual 
y de las mejoras que 
pudieran existir por 
aplicación de los convenios 
colectivos e incluidas en el 
plan de igualdad a través de 
la “guía de protección de 
protección integral contra la 
violencia de género y la 
violencia sexual, mejoras en 
las medidas legales” 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
del plan 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Semestral 

La acreditación de la 
situación de víctima de 
violencia de género y 
víctima de agresión sexual 
se podrá dar por diferentes 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 

Comisión de 
seguimiento 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 

Semestral 
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medios: sentencia judicial, 
denuncia, orden de 
protección, atestado de las 
fuerzas y cuerpos de 
segundad del estado, 
informe médico o 
psicológico elaborado por 
un profesional colegiado, 
informe de los servicios 
públicos (servicios sociales, 
sanitarios, centros de salud 
mental, equipos de atención 
integral a la víctima...) O el 
informe de los servicios de 
acogida entre otros, tal y 
como se recoge en el rdl 
9/2018 

Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

vigencia 
del plan 

vigencia 
del plan 

Sensibilizar en la campaña 
especial del día internacional 
contra la violencia de 
género (25 de noviembre) 

Órgano de 
gobierno 
Comisión de 
igualdad 
Departamen
to/persona 
responsable 
de rrhh 

Comisión de 
seguimiento 

Anualm
ente 

Desde la 
firma 
hasta fin 
de 
vigencia 
del plan 

Anual 
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Conformidad y firma de los miembros integrantes de la Comisión de Igualdad. 

 
 

Representación de la Organización Representación legal de las personas 
trabajadoras 

Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH Aitor Arjona Álvarez, miembro de la RLT, y 
Consultor 

Bea Saera Anta, Responsable de RRHH Alberto Martínez Rodríguez, presidente de la RLT 
y Responsable de Soporte Técnico a 
Implantaciones 

Juan Souto Misas, Consultor Serena Governali en representación de las 
personas trabajadoras de los centros de trabajo 
de Madrid y Getafe (externa a la organización) 
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