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1. INTRODUCCIÓN 

El Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L. se enmarca en la legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la 

Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, así como en Real Decreto 

Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantía de igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres en el empleo y la ocupación. 

Según el artículo 46 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, 

los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar 

un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo. 

Los planes de igualdad fijarán los objetivos concretos 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. 

Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrán contemplar, entre otras, las materias 

de infrarrepresentación femenina, acceso al empleo: selección y contratación, clasificación profesional, 

promoción profesional y formación, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de 

la vida personal, familiar y laboral, condiciones de trabajo/ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en 

términos de igualdad entre mujeres y hombres, y prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo. 

Como consta en el art. 3 de la Ley Orgánica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres 

supone la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, especialmente, las derivadas 

de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. 

Con este Plan de Igualdad, se confía seguir trabajando en la integración del principio de igualdad de 

oportunidades y trato en la gestión de las personas de NOVANOTIO S.L. y con ello continuar en la mejora del 

ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfacción personal de la plantilla, su calidad de vida y la 

salud laboral. 

1.1 MARCO JURÍDICO DE REFERENCIA
 

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

internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general, los objetivos 

específicos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de NOVANOTIO S.L. 

A nivel Internacional:  

- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945). 

- Declaración Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas el 

10 de diciembre de 1948. 

- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminación (empleo y ocupación) de 1958; 

Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de 1981; Convenio sobre la protección de la 

maternidad del año 2000.  

-  La Convención de las Naciones Unidas, para la Eliminación de todas las Formas de Discriminación contra la 

Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por 

España en 1983. 



 
   

 

 
5 

- Resolución de la Comisión de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.  

A nivel europeo: 

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unión Europea. 

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Económica Europea. Art. 14 introduce 

el principio de igualdad y no discriminación por razón de sexo. Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de 

igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de retribución por un mismo trabajo o 

un trabajo de igual valor. Con amparo en el antiguo artículo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre 

la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposición se dirige, en buena 

medida, la Ley española Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. 

- Tratado de la Unión Europea (Maastricht, 09/02/192), artículo 6 contempla que el principio de igualdad no 

evitará que los Estados miembros puedan adoptar medidas de acción positiva. 

Desde la entrada en vigor del Tratado de Ámsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y 

hombres y la eliminación de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas 

las políticas y acciones de la Unión y de los países miembros. 

En particular, la Ley Orgánica 3/2007,  incorpora al ordenamiento español dos directivas en materia de igualdad 

de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicación del principio de igualdad 

de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso a empleo, a la formación y a la promoción 

profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicación del principio de 

igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministros. 

- Recomendación de la Comisión, 27. XI. 91 relativa a la protección de la dignidad de las mujeres y hombres en 

el puesto de trabajo. Código de Conducta para combatir el acoso sexual.  

- Recomendación del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilización no sexista del 

lenguaje, en virtud del artículo 15. b del estatuto del Consejo de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.  

-  Programas de acción comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  

- Informe de la Comisión al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Económico y Social Europeo y al Comité 

de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.  

- Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.  

- Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de 

trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación.  

- Recomendación del Comité de Ministros sobre la protección de las mujeres contra la violencia.  

- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.  

- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014. 2017). 

- Resolución del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimensión de género de la recesión 

económica y la crisis financiera. 
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- Resolución del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la mujer en una sociedad 

que envejece. 

- Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a la violencia contra 

las mujeres. 

A nivel Nacional,   

- Constitución Española, artículo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminación por razón de sexo, 

nacimiento, raza, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social y artículo 9.2 

consagra la obligación de los poderes públicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas 

y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas. 

- Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido del Estatuto de los 

Trabajadores. Artículo 17. 

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliación de la vida familiar y laboral de las personas 

trabajadoras.  

- Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliación de la vida familiar y laboral. 

- Ley Orgánica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de género.  

- Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promoción de la Autonomía Personal y Atención a las personas en 

situación de dependencia.  

- Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboración el Plan Estratégico de Igualdad 

de Oportunidades 2018. 2021, que se está negociando la inclusión de medidas contra la brecha salarial, 

obligatoriedad de registro de planes de igualdad, entre otras.  

- Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.  

 

- Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Público, por la que se transpone al ordenamiento 

jurídico español las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero 

de 2014.Entrada en vigor 09/03/2018. 

 

- Real Decreto. Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 

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

 

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Código de Comercio, el texto refundido de la ley de 

Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 

de julio, de Auditoría de Cuentas, en materia de información no financiera y diversidad. 

- 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 colectivos de 

trabajo. 

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 
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A nivel autonómico 

COMUNIDAD MADRID: 

- Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresión de género e Igualdad Social y no Discriminación 

de la Comunidad de Madrid.  

- Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid, 

actualizada en el año 2018. 

- Orden 500/1993, de 21 de mayo, de la Consejería de Presidencia, por la que se dictan normas para el 

cumplimiento del principio de no discriminación por razón de sexo en la información y divulgación de la acción 

institucional de la Comunidad de Madrid. 

Convenios colectivos de aplicación: 

XVIII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoría, tecnologías de la información y estudios de 
mercado y de la opinión pública (código de convenio 99001355011983). 

 
2. COMPROMISO DIRECCIÓN 

 

La dirección de NOVANOTIO S.L., declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de políticas que 

integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o 

indirectamente por razón de sexo, así como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad 

real en el seno de nuestra empresa, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como 

un principio estratégico de nuestra Política Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definición 

de dicho principio que establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres.  

En el ámbito en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la selección a la promoción, pasando por 

la política salarial, la formación, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo 

de trabajo y la conciliación, la prevención y actuación frente al acoso sexual y del acoso por razón de sexo, y el 

uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicación y la publicidad, asumimos el principio de igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminación indirecta, 

entendiendo por ésta “la situación en que una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros, pone a 

una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.  

Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las decisiones que se adopten 

a este respecto y se proyectará una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres.  

Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través de la implantación de un Plan de Igualdad que 

suponga mejoras respecto a la situación presente, arbitrándose los correspondientes sistemas de seguimiento, 

con la finalidad de avanzar en la consecución de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por 

extensión, en el conjunto de la sociedad.  

Para cumplir con este objetivo, NOVANOTIO invitó a sus trabajadores a participar en el proceso como 

representantes de la plantilla. Aunque se intentó contactar con los sindicatos más representativos del sector, 

la falta de respuesta por su parte impidió su participación en la negociación del Plan de Igualdad. La plantilla 

está informada y participa activamente, no solo en el proceso de negociación colectiva, sino también en todas 

las etapas de elaboración, seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad, conforme a lo establecido en el RDL 

6/2019 y el RD 901/2020. 
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3. CONCLUSIONES DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN 

 
NOVANOTIO S.L. en el ejercicio del año 2023 contaba con un total de 75 personas trabajadoras en plantilla. Los 
datos para la elaboración del diagnóstico han sido los correspondientes al año 2023 y se procederá a registrar 
el plan de igualdad correspondiente con este análisis. 
 
La empresa ha constituido una comisión ad hoc como representación legal de la plantilla dentro de la Comisión 
Negociadora (apartado 9). Esta comisión ha llevado a cabo un diagnóstico de la situación en materia de 
igualdad, identificando las áreas y aspectos que requieren mejora, con el objetivo de avanzar hacia una igualdad 
real y efectiva entre mujeres y hombres. 
 

GESTIÓN ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD 
NOVANOTIO S.L. cuenta con un compromiso formal con la igualdad de trato y oportunidades. Aunque la 

elaboración de este I Plan de Igualdad y las disposiciones del Convenio Colectivo vigente responden a una 

obligación normativa, la empresa ya implementaba previamente una Política de Igualdad y Diversidad. Esta 

política ha sido evaluada y actualizada en el marco del nuevo Plan de Igualdad, adaptándose a la normativa 

vigente y dividiéndose en una Política de Igualdad y una Política de Diversidad. Esto refleja el firme interés de 

NOVANOTIO por trabajar en pro de la igualdad, así como por proporcionar a su plantilla los recursos necesarios 

para garantizar y formalizar una política efectiva de igualdad de oportunidades y no discriminación. 

- En relación con la prevención y gestión de las posibles situaciones de acoso sexual y por razón de sexo, 

actualmente se cuenta con un protocolo (Anexo IV) que ha sido comunicado a la plantilla. También se 

ha observado la existencia de un Código de Conducta donde se incluye una afirmación de tolerancia 

cero con la discriminación y de promoción de la diversidad y la igualdad de oportunidades y de trato. 

Y reflejar este compromiso de forma transversal en los distintos documentos y procedimientos de la 

compañía. Este protocolo se anexa en este documento como “Anexo A” que incluye entre sus 

objetivos la prevención y que contemple la existencia de un órgano y un canal de denuncias 

específicos, así como la externalización, en su caso, de las posibles investigaciones. 

- Con la política de igualdad y la política de diversidad “Anexo C” y protocolo distribuido en la empresa, 

NOVANOTIO S.L. manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organización de 

conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razón de sexo. Al adoptar este protocolo, 

NOVANOTIO S.L. quiere subrayar su compromiso con la prevención y actuación frente al acoso sexual 

y el acoso por razón de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicación a todo 

el personal que presta servicios en su organización, sea personal propio o procedente de otras 

empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relación laboral,  prestan servicios o colaboran 

con la organización, tales como personas en formación, las que realizan prácticas no laborales o  

aquéllas que realizan voluntariado. 

 

- Asimismo, NOVANOTIO S.L. asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente 

protocolo, con indicación de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que 

desplace su propio personal, así como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en 

NOVANOTIO S.L. Así, la obligación de observar lo dispuesto en este protocolo se hará constar en los 

contratos suscritos con otras empresas. Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del 

poder de la dirección de la empresa y, por lo tanto, NOVANOTIO S.L. no pueda aplicar el 

procedimiento en su totalidad, se dirigirá a la empresa competente al objeto de que adopte las 

medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, 

la relación mercantil que une a ambas empresas podrá extinguirse.  
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El protocolo será de aplicación a las situaciones de acoso sexual o acoso por razón de sexo que se producen 

durante el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del mismo: 

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios públicos y privados cuando son un lugar de trabajo; 

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, 

o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios; 

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formación relacionados con el 

trabajo; 

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por 

medio de tecnologías de la información y de la comunicación (acoso virtual o ciberacoso); 

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora. 

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo 

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los artículos 46.2 y 48 de la Ley orgánica 3/2007, de 22 de 

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 colectivos de trabajo y el artículo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, 

de prevención de riesgos laborales. 

 

Se recomienda seguir trabajando en aquellas Áreas y acciones que sean necesarias para el cumplimiento de la 

normativa vigente, así como incluir índices cuantitativos que permitan la correcta aplicación y seguimiento de 

las medidas a implementar en el I Plan de Igualdad. 

También convendría revisar desde la perspectiva de sexo del Plan de prevención de riesgos laborales, pues 

sería deseable contar con una evaluación de riesgos laborales con perspectiva de género. 

La empresa a partir de este Plan de Igualdad, cuenta con una Comisión de Igualdad y con la figura del 

Responsable de Igualdad. Las personas que forman parte de la Comisión de Igualdad han recibido formación 

en Igualdad. El resto de la plantilla también recibirá formación interna sobre Igualdad. 

Revisar la difusión de las prácticas de igualdad con la clientela, proveeduría, así como con otras empresas, y en 

su caso, adaptarlas a las necesidades. 

Finalmente, el Convenio Colectivo de aplicación en la empresa refleja directrices básicas de la igualdad en 

distintos puntos, junto con la legislación vigente en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y 

mujeres, complementa el contenido y el desarrollo de las propias políticas de la empresa. En definitiva, se 

convierte en evidencia de la determinación de avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades la realización 

del presente Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L. 

NOVANOTIO S.L. garantiza la participación de la plantilla en la elaboración del Diagnóstico, así como en el 

diseño e implantación del Plan de Igualdad, desde su participación en el seno de la Comisión de Igualdad, desde 

las competencias reconocidas, en cumplimiento con el marco legal/normativo existente. 

La participación de la representación de la plantilla será en todas las fases del Plan de Igualdad: 

 a) Declaración inicial y compromiso. 

 b) Diagnóstico de la situación actual. 

 c) Diseño del Plan de Igualdad. 
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 d) Implantación y seguimiento del plan. 

 e) Evaluación anual de la eficacia de las medidas adoptadas. 

Política de empleo 

 

Lo primero que debemos señalar es que NOVANOTIO S.L. no ha tenido ni tiene una política de contratación 

que discrimine en función del sexo, y que sea una empresa donde las mujeres no tengan igualdad de 

oportunidades. Su criterio de contratación siempre ha sido el profesional, entendido este como la elección 

siempre del candidata o candidato mejor preparada/o para el puesto, independientemente de su sexo. El 

criterio que ha seguido siempre ha sido el mismo: pagar de igual manera a mujeres y hombres, promocionarlos 

de forma igualitaria y elegir siempre a la persona más adecuada para el perfil buscado. Además, NOVANOTIO 

S.L. se distingue por ofrecer a su plantilla salarios superiores a los establecidos por convenio, demostrando un 

esfuerzo continuo por mejorar las condiciones laborales de todas las personas que integran la organización. 

 

Siguiendo estas pautas y con la ayuda del nuevo plan de igualdad que se aprobará en breve en NOVANOTIO 

S.L., tendremos una guía rectora para mantener dicho procedimiento de forma permanente. 

 

Por lo que y a nivel de resumen diríamos que: 

 

a) Igualdad de oportunidades: NOVANOTIO S.L. contrata personal basada estrictamente en sus calificaciones. 

Ningún empleado/a o solicitante de empleo estará sujeto a discriminación debido a su raza, color de piel, 

religión, sexo, edad, nacionalidad o incapacidades físicas.  

b) Discriminación o acoso: NOVANOTIO S.L. se compromete a mantener un ambiente de trabajo libre de 

discriminación, que incluye cualquier forma de acoso. NOVANOTIO S.L. prohíbe el acoso, sea verbal, físico 

o visual, dirigido a un empleado o empleada por su raza, color de piel, religión, sexo, edad, nacionalidad, 

o incapacidades físicas. Esta política se aplica a toda conducta dentro de entramado de NOVANOTIO S.L. 

que pueda afectar el ambiente de trabajo del empleado. La utilización de los sistemas informáticos para 

crear, mirar o reenviar lenguaje ofensivo, imágenes o mensajes ofensivos a cualquier empleado, persona 

o grupo también está prohibida. Además, está prohibido descargar de la red, transmitir o crear material 

de contenido sexual o racial. Todo el personal de Gerencia es responsable de aplicar estas normas. 

c) NOVANOTIO S.L. se compromete a incluir, en los programas de formación del personal operativo, 

contenidos en materia de género, diversidad, acoso y violencia para eliminar actitudes estereotipadas o 

discriminatorias que vayan en contra de la cultura empresarial y el clima laboral en NOVANOTIO. 

d) NOVANOTIO S.L. fomentará la igualdad de oportunidades y el respeto a la diversidad durante la trayectoria 

profesional del personal. 

 

CARACTERÍSTICAS DE LA PLANTILLA 
 

A lo largo del año, NOVANOTIO S.L. tuvo un total de 75 personas trabajadoras contabilizadas al 31 de diciembre, 

considerando todas las altas y bajas registradas durante el periodo. De este total, el 22,67% corresponde a 

mujeres y el 77,33% a hombres. 

 

Esto quiere decir que estamos frente a una empresa masculinizada (el índice de feminización existente se sitúa 

en el 0,29). 

 

La brecha de género de representatividad es de -54,67% en favor de las mujeres derivada de la masculinización 

de las personas trabajadoras, (valor de referencia de la igualdad: 0%), siendo ésta la distribución la que 
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utilizaremos de referencia para medir la igualdad cuantitativa entre igualdad de género (dentro de lo que se 

entiende por composición equilibrada según la Ley Orgánica 3/2007 de igualdad de 60% - 40%). Estos serán los 

datos que se tendrán como unidad de referencia a la hora de establecer la consecución de objetivos en materia 

de igualdad en cada área de análisis del Diagnóstico anterior. 

 

Como se puede observar en NOVANOTIO S.L. se mantiene el desequilibrio de géneros al pertenecer a uno de 

los sectores más masculinizado y Este desequilibrio se ha producido de forma “natural”, reflejando las 

particularidades del sector y la política de la empresa, que garantiza la igualdad de oportunidades sin favorecer 

a hombres ni discriminar a mujeres. No obstante, consideramos que la implementación de un Plan de Igualdad 

en NOVANOTIO S.L. representa un paso positivo y estratégico para avanzar hacia un mayor equilibrio de 

género. Este plan no solo reforzará nuestro compromiso con la igualdad, sino que también nos permitirá 

identificar y corregir posibles desequilibrios que pudieran surgir en el futuro. 

 

DISTRIBUCIÓN POR EDADES 
 

La brecha, en todos los tramos, es negativa, y donde se detecta un índice más alto es en el tramo de 21 - 35 

años, con una brecha del -71,43%. En este aspecto, se debe realizar un estudio para identificar las causantes 

de esta alta brecha en el tramo de edad con mayor posibilidad de tener cargas familiares. Nos encontramos 

también otra banda en las que hay mayor porcentaje de hombres: 36 – 45 años. En este tramo, es importante 

analizar la antigüedad de los trabajadores y las responsabilidades familiares de la plantilla. 

 

En cuanto al índice de concentración de hombres y mujeres por franja de edad, de manera mayoritaria en la 

franja de 21 a 35 años, observamos una mayor presencia de personas trabajadoras de ambos géneros. 

 

Cuando analizamos la concentración de las mujeres, estas se distribuyen casi de forma igualitaria por todas las 

franjas de edad, la mayor diferencia la vemos en la distribución de los hombres. 

 

DISTRIBUCIÓN POR ANTIGUEDAD 

La concentración de la plantilla en relación a la antigüedad se encuentra en las franjas de entre menos de 6 
meses y de 1 a 3 años, con algunas excepciones en la franja de más de 10 años y de 6 a 10 años. Si bien hubo 
muchas incorporaciones en el último periodo, estas siguen marcando una tendencia masculinizada. La empresa 
tiene mucha rotación de personal debido al tipo de empresa, las características del mercado y la competencia, 
que conllevan a que el personal de programación u otras personas analistas, sean altamente demandadas en 
las empresas a las que se brindan servicios o proyectos desde NOVANOTIO. 

Entre las primeras 3 franjas, se encuentra el 82% de las mujeres en plantilla y el 83% de los hombres. 

DISTRIBUCIÓN POR NIVEL DE ESTUDIOS 
 

La concentración en el tramo con estudios, se encuentra en su mayoría en estudios universitarios, con un 70% 

de mujeres y un 62% de hombres. Mientras que, en los estudios secundarios, observamos solo una 

concentración e 29,41% de mujeres y 37,93% de hombres.  

 
Se recomienda informar a la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad nada más este haya sido aprobado y 

puesto en marcha. Para ello, debe definirse una campaña de comunicación para la plantilla, informando de la 

difusión y puesta en marcha del Plan. 
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Se informa de que NOVANOTIO S.L. cuenta con una Comisión de Igualdad interna que tiene la misión de velar 

por la implantación del Plan de Igualdad, realizar un seguimiento del mismo y detectar nuevas desigualdades 

potenciales. 

La Comisión de Igualdad, está formada en materia de igualdad, ya que entre sus competencias tendrá la 

negociación y validación de los trabajos de diagnóstico que concluirá con el Informe de Diagnóstico de situación 

en igualdad.  

Además, se planificó una formación a toda la plantilla en prevención del acoso laboral y acoso sexual/acoso por 

razón de sexo.  

PARTICIPACIÓN IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO PROCESOS DE SELECCIÓN Y 
CONTRATACIÓN 
 

Si analizamos las incorporaciones de los últimos tres años, confirmamos el panorama que venimos describiendo 

en cuanto a la igualdad de género en el proceso de incorporación de personal en NOVANOTIO. A pesar de que 

el número total de incorporaciones ha aumentado, la proporción de mujeres sigue siendo significativamente 

menor que la de hombres.  

 

Si bien es cierto que en 2021 se registró el índice de feminización más alto (0,38), aún se encuentra lejos de ser 

equiparable. De igual forma, si observamos las bajas, el año 2021 estuvo masculinizado con un porcentaje de 

88% de bajas masculinas.  

 

De esta manera, se propone la creación de procedimientos de selección y el marco de toma de decisión final 

en la selección para legitimar el proceso y eliminar posibles sesgos de género y con ello, mejorar el 

aprovechamiento del talento que se incorpore a la misma. 

 

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:  

• Manual de descripción y valoración de puestos de trabajo 

• Canales de selección 

• Comunicación utilizada en las ofertas 

• Revisión del proceso de selección para garantizar la neutralidad, objetividad y transparencia, en 
favor, de la igualdad de oportunidades. 

 
Es fundamental la formación en igualdad y género de todas las personas con competencias en la selección de 
personal de la empresa, para poder contribuir a los objetivos que se establecerán en el Plan de Igualdad. 
 
Se recomienda el establecimiento de un sistema de indicadores que permita el seguimiento de los procesos de 
selección, en aras a contribuir al cumplimiento con la política en materia de igualdad de oportunidades y de 
trato de la empresa. 
 
Se propone el establecimiento de criterios y sistema de clasificación basado en un análisis correlacional entre 
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, poniéndose en relación, 
asimismo, con la igualdad de retribución por razón de sexo prevista en el art. 28.1 del Estatuto de los/as 
trabajadoras/es.  

 
PROMOCIÓN PROFESIONAL 
En NOVANOTIO S.L., las promociones internas no son una práctica habitual debido a la dinámica propia del 

sector en el que opera la empresa. Este sector, caracterizado por su alta competitividad tanto en términos 

salariales como de condiciones laborales, favorece una alta rotación de personal. 
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Como consecuencia, muchas personas trabajadoras deciden explorar nuevas oportunidades profesionales 

fuera de la organización antes de que puedan consolidarse en roles que permitan su promoción dentro de la 

empresa. Esta circunstancia, más vinculada a las particularidades del sector que a las políticas internas de la 

compañía, limita la posibilidad de establecer una estructura de promoción interna sólida. 

No obstante, NOVANOTIO S.L. sigue comprometida con ofrecer igualdad de oportunidades y condiciones 

atractivas para fomentar la retención de talento y, en la medida de lo posible, promover el desarrollo 

profesional dentro de la organización. 

Deben contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la promoción en favor de 

contribuir a política en materia de igualdad de oportunidades y de trato en la empresa, por lo que se 

recomienda su inclusión como medida de acción en el Plan de Igualdad. Garantizar una promoción sin sesgos 

de sexo favorecerá al aprovechamiento del talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima 

laboral, el compromiso y fidelización del mismo. 

FORMACIÓN 
NOVANOTIO S.L. dispone de un Plan de Formación, sin embargo, no incluye formación específica en materia 

de igualdad para la plantilla de nueva incorporación. Esta acción forma parte de las medidas positivas previstas 

por este Plan. El Plan de Formación se define en función de las carencias o intereses que detecta el personal de 

coordinación en las reuniones con consultores/as. Normalmente, los cursos que se suelen impartir son de 

especialización técnica, desarrollo de carrera, formación genérica o básica, formación transversal, y otras 

formaciones propias para el desempeño de la actividad.  

Durante el proceso de incorporación, se informa al personal consultor la existencia de dos plataformas que la 

empresa dispone para temas de formación técnica e idiomas, de las que pueden hacer uso si tienen interés.  

Además, como forma de promoción de la participación de mujeres en la formación, la empresa dispone de una 

iniciativa centrada en el liderazgo y gestión de proyectos (Novanotio Certified) que se imparte al total del 

personal consultor de manera individual. 

Se recomienda adecuar desde la perspectiva de género todo el plan de formación y sus procedimientos para 

que la formación contribuya a la consecución de la política de igualdad de la empresa. 

Conviene incorporar cláusulas con proveeduría de servicios de formación en materia de corresponsabilidad en 

cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados.  

INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA. 
Acerca de la infrarrepresentación femenina, podemos observar una segregación horizontal por sectores: 

 

En el Área 1, correspondiente a los puestos de administración, que suelen estar ocupados por mujeres, hay 

una mayor concentración de hombres. Sin embargo, cabe destacar que, dentro de dicha Área, el Grupo 1 

correspondiente a mayor responsabilidad y autonomía, está ocupado por una mujer. 

 

En el Área 2, cuyas funciones están relacionadas con la atención al usuario, interno y externo, existe igualdad 

en su composición mixta. 

 

En el Área 3, que incluye el desarrollo de software, programación y explotación de sistemas, donde se 

encuentra el grueso de la organización, trabajan 42 personas, de las cuales 38 son hombres y 4 mujeres. Esta 

área está mayormente compuesta por hombres porque son ocupaciones que históricamente se han 
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considerado más masculinas y, en consecuencia, se ha animado poco a las mujeres a formarse en temas 

relacionados con estas actividades. 

 

Por último, en el Área 4, dedicada a la consultoría, la composición tiende a ser favorable hacia los hombres, 

siendo 15 hombres y 7 mujeres.  

 

POLÍTICA SALARIAL: RETRIBUCIONES 
Para valorar convenientemente la política salarial, de aumentos y de incentivos de la organización, así como 

para realizar propuestas de mejora específicas, se ha tenido en cuenta el análisis del sistema retributivo (salario, 

complementos salariales y percepciones extrasalariales, etc.) por grupo profesionales/categorías 

profesionales, se tendrá en cuenta el resultado de la auditoría salarial realizada según el Real Decreto 

902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. No obstante, y como medida 

positiva, en el año 2025 se pondrá en marcha el análisis de los puestos de igual valor para la nueva auditoria 

salarial. 

NOVANOTIO S.L. ha realizado un análisis del registro retributivo con la herramienta oficial del ministerio de 
igualdad. Estos resultados servirán para realizar una auditoría salarial prevista como acción positiva en el primer 
año de seguimiento del Plan de Igualdad. 
 
El análisis realizado refleja que, en términos generales, no existen brechas salariales significativas en la plantilla 
de NOVANOTIO al considerar los importes efectivos y equiparados en puestos de igual valor. Esto demuestra 
un sólido compromiso de la empresa con el cumplimiento de la normativa vigente, incluyendo el artículo 28 
del Estatuto de los Trabajadores y el RD 902/2020. Los datos globales muestran una retribución total 
equiparada favorable a las mujeres en varios indicadores, reflejando un esfuerzo continuo por garantizar 
políticas retributivas objetivas y equitativas. 
 

CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS 
No existen diferencias sustanciales respecto a la modalidad de las contrataciones y condiciones laborales de la 

empresa.  

Se recomienda implantar un procedimiento de “entrevista de salida”, para el personal interno, que aporte 

datos cualitativos de los motivos de la baja, principalmente en situaciones de bajas voluntarias. 

Se recomienda repasar periódicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el fin de asegurar que 

éstas se producen por motivos objetivos, sin relación con la discriminación por razón de sexo, así como 

establecer mecanismos de sustitución de bajas. 

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género el Plan de prevención de riesgos laborales, pues, aunque 

en el mismo se hace alusión a las mujeres embarazadas, sería deseable contar con una evaluación de riesgos 

laborales con perspectiva de género. 

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, 
FAMILIAR Y LABORAL 
 
La plantilla se caracteriza por ser una plantilla joven compuesta mayoritariamente por personas de entre 21 y 

35 años, por lo cual, son pocas las que tienen responsabilidades familiares. El índice está feminizado sumando 

6 mujeres con cargas familiares de las cuales, a excepción de una de ellas, tienen 2 hijas/os. 

NOVANOTIO S.L. garantiza el derecho a la conciliación de la vida familiar y laboral, promoviendo además la 

corresponsabilidad de la empresa en este aspecto. 
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NOVANOTIO S.L. facilita la conciliación mediante la flexibilidad en los permisos laborales, permitiendo a su 

personal ausentarse con previo aviso para asistir a tutorías escolares, visitas médicas, u otras situaciones 

familiares necesarias. Esto no solo fomenta un ambiente de confianza y apoyo, sino que también reduce el 

estrés laboral y promueve el bienestar emocional, lo que tiene un impacto positivo en la productividad y la 

satisfacción del equipo. 

Estas políticas y prácticas reafirman el compromiso de NOVANOTIO S.L. con la conciliación, creando un entorno 

laboral en el que el equipo puede desarrollarse tanto en su vida profesional como personal sin que una 

interfiera en la otra. 

Para poder realizar un análisis detallado sobre el uso de medidas de conciliación, se recomienda establecer el 

sistema de indicadores necesario para la recopilación y actualización de datos al respecto como medida del 

Plan de Igualdad. 

3.2.11 PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 
Se requiere profundizar en el análisis desde la perspectiva de sexo en materia de salud laboral para mejorar la 

política preventiva y sus estrategias. 

Se ha comentado antes que existe un protocolo de Acoso Sexual, aunque todavía no se ha realizado ningún 

tipo de estudio para detectar posibles situaciones de acoso tanto psicológico como sexual; y que éste se realice 

desde una perspectiva de sexo.  

Se dispone de un plan de prevención de riesgos laborales, y se ha solicitado a la empresa que brinda este 

servicio en NOVANOTIO S.L., la evaluación de riesgos laborales con perspectiva de género. Se recomienda 

actualizar dicho protocolo incluyendo todas las variables que pudieran afectar desde la perspectiva de género. 

Es imprescindible que NOVANOTIO S.L., implante, revise y actualice un procedimiento para la prevención del 

acoso sexual o por razón de sexo, para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes 

hayan sido objetos de este tipo de acosos. Esta acción será parte fundamental del Plan de Igualdad. 

Se recomienda aplicar en base a la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 

y hombres. Donde en la Disposición Adicional Duodécima. Modificaciones de la Ley 31/1995, de 8 de 

noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales: 

Se introduce en Artículo 5, apartado 4: 

“Las Administraciones públicas promoverán la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, 

considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos 

como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevención de riesgos laborales, con el objeto 

de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los daños derivados del trabajo puedan aparecer 

vinculados con el sexo de los trabajadores”. 

Que, aunque se refiera a las Administraciones Públicas el sector privado debería incorporar. Aun recogiendo 

las actuaciones referidas a la protección de situación de embarazo, lactancia, deben generarse evidencias de 

integración de la perspectiva de género en la acción preventiva. 

3.2.12 VIOLENCIA DE GÉNERO 
En el marco de este Plan, se ha diseñado, elaborado e implementado un procedimiento para abordar este 

ámbito.  



  

 pág. 16 

Es aconsejable establecer un programa de difusión de tolerancia cero frente a la violencia de género y de los 

derechos que por normativa asisten a quien la sufre, así como aquellos de mejora que pudieran implementarse 

por parte de NOVANOTIO S.L. 

2.2.13 COMUNICACIÓN Y USO DEL LENGUAJE 
A pesar de que se aprecia un impulso de un lenguaje menos sexista que el tradicional por ejemplo en la página 

web, se aconseja revisión en profundidad de todas las herramientas de comunicación. Siguiendo esta 

recomendación, se ha creado una guía (Anexo E) para el uso no sexista del lenguaje trasladando 

recomendaciones para su correcto uso en NOVANOTIO S.L. Es importante que las personas que deban redactar 

los documentos internos y externos de NOVANOTIO S.L. reciban formación y apoyo técnico para su 

implementación en todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura más 

respetuosa con el sexo y la diversidad en su conjunto. 

4. OBJETIVO GENERAL 

 

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integración estratégica del principio de 

igualdad de trato y de oportunidades en la gestión de su capital humano, incorporando para ello la perspectiva 

de género y demás factores de diversidad en todos sus procedimientos de actuación internos y externos, 

ampliando con ello su estrategia de RSC en el ámbito social. 

5. ÁMBITO DE APLICACIÓN Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD 

 

ÁMBITO PERSONAL: 

El Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L. se aplicará al 100% de la plantilla, sin prejuicio del lugar de trabajo. En 

tal sentido el ámbito de aplicación del presente Plan de Igualdad será efectivo en la comunidad de Madrid. 

En línea con su RSC, la empresa dará a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad a las personas 

asociadas, proveeduría, clientela, personas físicas y jurídicas colaboradoras, sociedad civil y demás para 

contribuir a la promoción de la igualdad dentro de la sociedad. 

 

ÁMBITO TEMPORAL: 

Este Plan de Igualdad entrará en vigor en el día 28-01-2025 momento en que sea registrado, manteniendo su 

vigencia durante un plazo de 4 años, hasta el 28-01-2029. Seis meses antes de la finalización del presente Plan 

se procederá con el proceso de negociación del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de 

seguimiento anuales y evaluación final del presente Plan, así como de la actualización del diagnóstico de 

situación. 

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificación de este o bien se produjese 

cualquier modificación en la legislación que motivase una nueva negociación, NOVANOTIO S.L., activará el 

protocolo de requisitos legales que queda reflejado (Anexo B) como acción positiva de este Plan de Igualdad, 

por el cual se procederá a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que hubiesen podido 

surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las personas legitimadas para ello según el 

RD 901/2020. Será este el procedimiento a seguir para solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en 

la aplicación seguimiento, evaluación o revisión del Plan de Igualdad. 
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6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD 

El Plan de Igualdad se estructura en las áreas analizadas en el Diagnóstico de situación:  

• Área de gestión organizativa/ Compromiso con la igualdad. 

• Área de acceso al empleo: selección y contratación. 

• Área de clasificación profesional, promoción profesional y formación. 

• Área de retribuciones. 

• Área de ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral. 

• Área de prevención acoso sexual/acoso por razón de sexo. 

• Área de Salud Laboral. 

• Área de protección ante situaciones de violencia de género. 

• Área de comunicación/uso del lenguaje. 

• Área de seguimiento. 
 

Por cada una de estas áreas, se han identificado objetivos específicos que contribuyen al cumplimiento del 

objetivo general. 

Y para operar dichos objetivos específicos se ha diseñado una batería de acciones positivas agrupadas en 

medidas.  

Es decir: 

OBJETIVO ESPECÍFICO  GRUPO MEDIDAS ACCIONES 

 AP1 

A.P.1.1. 

A.P.1.2.  

A.P.1.3.  

A.P.1.4. 

 
6.1 Área de Acceso al empleo: Selección y Contratación 
6.2 Área de clasificación profesional, promoción profesional y formación 
6.3 Área de retribuciones 
6.4 Área de ejercicio de los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral 
6.5 Área de Prevención del Acoso Sexual / Acoso por razón de Sexo 
6.6 Área de Comunicación / Uso del lenguaje 
6.7 Área Protección ante la Violencia de Género
6.8 Área de Salud Laboral  
6.9 Área de Infrarrepresentación femenina 

 

7. ACCIONES POSITIVAS POR ÁREAS SEGÚN ESTRUCTURA 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres sigue siendo el marco 

de referencia de nuestro trabajo. 

En su artículo 11 puede leerse textualmente la filosofía que se dicta en el apartado de “Acciones Positivas” para 

los Poderes Públicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la 

igualdad se adoptarán medidas específicas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de 

desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serán aplicables en tanto subsistan dichas 

situaciones, habrán de ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso”. 
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En el apartado 2 del mismo artículo 11 se extiende la línea de “Acciones Positivas” al mundo privado al decir 

textualmente: “También las personas físicas y jurídicas privadas podrán adoptar este tipo de medidas en los 

términos establecidos en la presente Ley”. 

Una vez llevada a cabo la identificación de las desigualdades y en función de los resultados obtenidos en cada 

área de análisis, se procede al desarrollo de las ACCIONES POSITIVAS que articulan el Plan de Igualdad de 

NOVANOTIO S.L., y con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico en materia de igualdad. 

Para facilitar la implementación, seguimiento y evaluación de cada una de las acciones positivas propuestas, se 

han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se identifica el siguiente contenido: 

➢ Código de acción positiva: Para identificar el tipo de acción y para relacionar el cuadro de Planificación de 

Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de las mismas. 

➢ Acción Positiva: Denominación de la Acción y se describe de forma esquemática la acción positiva a llevar a 

cabo. 

➢ Persona/s destinataria/s: identificación a quién/es va dirigida. 

➢ Persona/s responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de cada Acción Positiva 

a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa. 

➢ Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecución de la acción o bien se garantizará 

su asignación. 

➢ Comunicación: se identifica canal de comunicación. 

➢ Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta, permitiendo hacer el 

seguimiento a tres niveles: 

- De resultados: permite conocer el grado de ejecución, de cumplimiento de los objetivos cada acción, por tanto, 

de los objetivos específicos acordaos y del objetivo general. 

- De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecución de cada acción, seguimiento de la 

planificación y su gestión en caso de desviaciones, dificultades encontradas no previstas. 

- De impacto: grado de corrección de los indicadores que establecían áreas de mejora en el diagnóstico de 

situación, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas, eliminación, reducción de las desigualdades de 

presencia/representación en cada ámbito de análisis. 

➢ Temporalización: periodo de ejecución de la acción. 

➢ Valoración económica: En caso de ser posible, se establece al menos previsión de presupuesto necesario para 

la ejecución. 

➢ Control y seguimiento: la Comisión de Igualdad es la responsable. Se incorporarán otros indicadores para el 

seguimiento/evaluación de la acción: 

➢ Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles. 

➢ Resultados obtenidos: descripción de los mismos. 
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➢ Fecha de ejecución: fecha real de ejecución 

➢ Acta Comisión nº: donde se ha realizado seguimiento de la acción.
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AP1: MEDIDAS DE ÁMBITO ORGANIZATIVO / 
COMPROMISO CON LA IGUALDAD 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.1 

 

 

 

Personas destinatarias Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Dirección de la Empresa / RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

 
Comunicación 

Canales habituales de la empresa. Se recomienda dar a conocer esta política 

a toda la plantilla. Se recomienda colgar la política en los 

centros de Trabajo de la empresa. 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Registro de la Política de Igualdad firmado por la dirección 

- Alcance de la Política de Igualdad. 

- Registros de percepción de la política. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Actualizar documento de Política de Igualdad 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se revisará para actualización la POLÍTICA DE IGUALDAD de la empresa. Este documento 

deberá incluir los principios básicos generales relacionados con la estrategia que la empresa 

quiere seguir para la creación de una cultura empresarial donde los principios de igualdad y 

equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuación, entre otros. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.2 

 

 

 
Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad / Agente de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad / RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación 
Se procederá a comunicar la constitución de la Comisión a través del 

soporte que la CI decida a toda la plantilla. 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Acta de constitución de la Comisión de Igualdad. 

- Reglamento de funcionamiento 

- Registro de Actas de la Comisión de Igualdad en relación al 

establecido en el reglamento de funcionamiento 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Verificar la existencia de la Comisión de Igualdad (CI) y su funcionamiento. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Verificar la existencia de la constitución de la COMISIÓN DE IGUALDAD, a través del acta de 

constitución de la Comisión en la que se indiquen sus competencias y se regule o se establezca el 

desarrollo del reglamento de funcionamiento. 

La plantilla debe conocer de su constitución y finalidad. 

La Comisión de Igualdad deberá tener una portavocía, que se recomienda sea el/ la Agente de 

Igualdad, con objeto de que pueda trasladar a la Dirección el avance de las negociaciones y la 

puesta en marcha del Plan. 

Realizará reuniones periódicas y su principal objetivo será asegurar la correcta implantación del 

Plan de Igualdad, así como atender las diferentes necesidades de los trabajadores y las 

trabajadoras con el tema. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.3 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad / Agente de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad / RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación 
Se procederá a comunicar la existencia del reglamento de la Comisión 

junto con la Constitución de la misma a toda la plantilla. 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Reglamento de funcionamiento 

- Registro de Actas de la Comisión de Igualdad en relación al 

establecido en el reglamento de funcionamiento 

- Nº comunicaciones realizadas 

- Canales de comunicación utilizados 

- 100% plantilla debe recibir la comunicación 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Verificar la existencia del reglamento de funcionamiento de la CI. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Verificar la existencia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los aspectos 

necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.4 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad / RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro previo de acreditación por cada integrante 

- Registro de no acreditación y necesidad formativa a cubrir 

- Acreditación obtenida en la formación realizada 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Agente de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.5 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Consiste en acreditar por parte de cada integrante de la C.I. la formación en la materia realizada. En 

caso de no contar con ella, deberán formarse para garantizar el ejercicio de sus funciones. 
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ACCIÓN POSITIVA: Verificar formación acreditada en materia de igualdad de oportunidades de 

las personas integrantes de la C.I. 
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Personas 

destinatarias 
Agente de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad / RRHH 

Coordina Dirección RRHH 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Se procederá a comunicar la existencia de este perfil a toda la plantilla. 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro de Acta de designación/nombramiento 

- Nº comunicaciones realizadas 

- Canales de comunicación utilizados 

- 100% plantilla debe recibir la comunicación 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

 
ACCIÓN POSITIVA: Verificar designación Agente de Igualdad 
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integración 

e implantación del principio de igualdad en la empresa. 

 
Es la Dirección de la empresa quien designa a la persona, para ello mediante acta de 

nombramiento/designación y aceptación. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.6 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Agente de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH 

Coordina RRHH / Comisión de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro previo de acreditación en la formación de 

especialización 

- Registro de no acreditación y necesidad formativa a cubrir 

- Acreditación de 60 horas de formación realizada 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad / RRHH 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Verificar la formación acreditada como Agente de Igualdad de la persona 

designada como tal. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formación en la materia 

realizada. En caso de no contar con ella, deberá realizar una formación especializada necesaria 

para el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas. 

Formación de duración mínima de 60 horas lectivas. 



CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.7 
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Personas 

destinatarias 
Agente de Igualdad 

Persona/as responsable/s 
RRHH 

Coordina RRHH / Comisión de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro previo de acreditación en la formación de 

especialización 

- Registro de no acreditación y necesidad formativa a cubrir 

- Acreditación formación en VG. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad / RRHH 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

 
ACCIÓN POSITIVA: Verificar la formación acreditada en Violencia de Género de la persona 

designada como Agente de Igualdad. 
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formación en la materia 

realizada. En caso de no contar con ella, deberá realizar fomración necesaria para desarrollar las 

funciones que tiene encomendadas. 



CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.8 
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Personas 

destinatarias 
Agente de Igualdad 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH 

Coordina RRHH / Comisión de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro previo de acreditación en la formación de 

especialización 

- Registro de no acreditación y necesidad formativa a cubrir 

- Acreditación 30 horas lectivas de la formación realizada. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad / RRHH 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

 
ACCIÓN POSITIVA: Verificar la formación acreditada como Perito Experto en Conflictos de 

Acoso de la persona designada como Agente de Igualdad. 
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formación en la materia 

realizada. En caso de no contar con ella, deberá realizar la formación necesaria que le permita el 

desarrollo de las funciones que tiene encomendadas. 

Al menos formación especializada con una duración de 30 horas lectivas. 



CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.9 
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Personas destinatarias Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad/Agente de Igualdad/RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

 
 

 
Indicadores 

- A partir del primer informe de seguimiento todos los procedimientos 

generan información desagregada por sexo para su interpretación 

desde la perspectiva de género. 

- Toda la documentación que genera la empresa que refiera a 

personas se desagregará por sexo para su interpretación desde la 

perspectiva de género. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad. 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

 

ACCIÓN POSITIVA: Incorporar la variable género en todos los indicadores de gestión de 

personas para la mejora del conocimiento de la situación de mujeres y hombres en la empresa. 
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

El departamento de recursos humanos/de personas deberá incluir en sus herramientas de 

gestión de datos la variable sexo para su interpretación desde la perspectiva de género en todos 

los procedimientos y actuaciones que desarrolle la empresa. 

 

Además este nivel de tratamiento de información de personas se hará extensivo a todo 

departamento de la empresa, como será al de comunicación, responsabilidad social… 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.1.10 
 

 
 

 
Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Persona designada por la Comisión de Igualdad 

Coordina Comisión de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación 
Se comunicará a toda la plantilla en soporte acordado por la Comisión 

de Igualdad 

 
Indicadores 

- Acta de aprobación inscripción en registro y delegación en 

persona responsable de ello. 

- Comprobante de registro del Plan de Igualdad de la empresa 

- Comprobante de aprobación insripción en Registro 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad. 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

 
ACCIÓN POSITIVA: Inscripción del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de 

Igualdad/Convenios 
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

La Comisión de Igualdad deberá asignar la persona en quién delega la misión de realizar el 

registro del Plan de Igualdad y toda la documentación necesaria para ello, conforme a los criterios 

establecidos por la normativa vigente relativa a incripción, registo publicación en Planes de 

Igualdad tanto a nivel de CCAA como estatal (según estabezca el desarrollo del Reglamento del 

RDL 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación). 

 
Dicho registro se comunicará a todo el personal. 
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AP2: MEDIDAS DE ACCESO AL EMPLEO: 
SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.2.1 

 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH / comunicación interna 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede. 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Nº de candidaturas desagregadas por sexo 

- Nº de candidaturas que pasan a fase final. 

- Nº de candidaturas desagregada por sexo rechazadas y motivos 

- Contribución a equilibrio de plantilla en base a la selección del 

sexo menos representado (Disminución del % de 

infrarrepresentación) 

Temporalización Según cronograma adjunto 

 
Control y seguimiento 

 

 
Comisión de Igualdad 
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ACCIÓN POSITIVA: Ampliar el análisis del proceso de acceso/selección desde el enfoque de 

género, tanto de gestión interna como externa. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se recomienda profundizar en todos los procedimientos internos y externos de acceso/selección 

para detectar y corregir posibles sesgos de género, en: 

- Canales de difusión de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que pudiera 

estar interesada. 

-Descripción del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos, 

capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a 

la baja o nula presencia del sexo menos representado. 

-Entrevistas de selección: guión de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a 

penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de 

edad, origen, religión, orientación sexual… 

 
Todo ello orientado al cumplimiento del objetivo de igualdad de promover el acceso a 

posiciones/departamentos/unidades del sexo menos representado, fijando para ello porcentajes 

para conseguirlo, porcentajes para garantizar candidaturas del sexo infrarrepresentado… 

 
Se deberá revisar el lenguaje utilizado en la redacción de las ofertas para vacantes, tanto internas 

como externas, para evitar el uso sexista del lenguaje. 
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Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.2.2 

 

 

 

Personas destinatarias 
Personal de RRHH encargado del procedimiento de selección. 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede. 

Indicadores 
- Registro de informe de mejoras incorporadas. 

- Registro de Descripción de Puestos revisado. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Valoración desde la perspectiva de género de la Descripción de puestos de 

trabajo. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

El departamento de recursos humanos/de personas, tras recibir formación en igualdad prevista, 

realizará un análisis de los puestos de trabajo para identificar y eliminar, si existieran, sesgos de 

género en la descripción de los mismos. 
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACIÓN, 
PROMOCIÓN PROFESIONAL Y FORMACIÓN 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.1 

 

 

 
Personas 

destinatarias 
Personal con competencias en la materia 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH 

Coordina Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede. 

 

 
Indicadores 

- Registro de informe de análisis y propuesta de corrección 

/mejora, que incluya la supresión de factores que responden a 

estereotipos y roles de género 

- Denominación de las categorías desde denominaciones no 

sexistas 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
P

3
: 
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D
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S
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L
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S
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ACCIÓN POSITIVA: Revisión del sistema de clasificación profesional desde la perspectiva de 

género 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Revisión para el ajuste, si fuera necesario, de los criterios y sistemas basados en un análisis 

correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y 

retribuciones, con el objetivo de garantizar la ausencia de discriminaciones (directas/indirectas) 

entre mujeres y hombres. 

 
Por lo que se tendrá en cuenta como base el/los Convenio/s Colectivo/s de aplicación, realizar 

una descripción objetiva y neutra de los puestos de trabajo (tanto en los documentos de 

descripción de puestos como en las solicitudes de cobertura de vacantes) para evitar requisitos 

innecesarios, como edad o sexo, y así elegir al personal exclusivamente en función de sus 

competencias técnicas, de aptitud y actitud. Del mismo modo, también se recomienda revisar el 

lenguaje utilizado en la redacción de las ofertas para vacantes, tanto internas como externas, para 

evitar el uso de lenguaje sexista. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.2 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Nº de indicadores cualitativos 

- Nº de indicadores cuantitativos 

- Nº de mujeres y hombres responsable toma decisiones 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
P

3
: 
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E
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S
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S
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ACCIÓN POSITIVA: Establecer indicadores de presencia/representatividad de mujeres y 

hombres por categoría profesional. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y mujeres 

por categoría profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de decisión en las 

incorporaciones de candidaturas en los procesos de selección y/o promoción profesional. 

 
El objetivo de estos indicadores es que en aquellas promociones profesionales y/o selecciones en 

las que en el puesto a cubrir exista una desigualdad patente entre mujeres y hombres, se tenga en 

cuenta la busca de la paridad, por lo que con las mismas capacidades, se dé prioridad al infra-

representado. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.3 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
 
 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Elaborar histórico de promociones en los últimos tres años, para 

conocer la tendencia y que servirá de base para el diseño de acciones 

positivas para contribuir al objetivo de incrementar la presencia de 

mujeres en puestos de responsabilidad. 

- Nº de perfiles desagregados por sexo susceptibles de promocionar en 

el último año 

- Nº de perfiles desagregados por sexo que promocionaron. 

Especificando a qué posición y a qué departamento / unidad / nivel 

jerárquico. 

- Percepción de la plantilla sobre los procesos de promoción 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
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3
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ACCIÓN POSITIVA: Revisión de la política y de promoción y sus procedimientos desde la 

perspectiva de género. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Revisar la definición de la política de promoción para que no tenga integrada sesgos inconscientes 

de género que pudieran impedir o dificultar la promoción de mujeres. Y con ello todos los 

procedimientos al respecto. 

 
Con el propósito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear la evolución de 

la promoción por sexo/género 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.4 

 

 

 
Personas 

destinatarias 

- Comisión de Igualdad 

- Dirección y Mandos intermedios 

- Personal equipo de RRHH/Personas 

- Resto de plantilla 
Persona/as 

responsable/s 
RRHH/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación 
Canales habituales de la empresa que garanticen la participación del 

100% de la plantilla 

 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Número de acciones formativas realizadas por target 

- Acciones de formación en igualdad realizadas por target 

- % plantilla formada/año por target 

- % categorías formadas/año 

- % niveles formados/año 

- Nº horas de formación impartidas 

- Registros de las mismas. 

- % o grado de disminución de la brecha de género de 

representación en cada uno de los ámbitos diagnosticados, 

A
P

3
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IÓ
N

 

 
ACCIÓN POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Formación que incorpore acciones 

formativas en igualdad e indicadores de género/diversidad en el diseño, implementación, 

difusión, seguimiento y evaluación de la formación. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se deberá establecer un Plan de Formación específico anual en materia de igualdad 

(sensibilización en la integración del principio de igualdad y trato, uso no sexista del lenguaje la 

igualdad, entre otras temáticas), incluyéndolas en el Plan de Formación de la empresa. 

 

Garantizar la formación del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportación como 

agentes de cambio, para la creación de un ambiente de trabajo respetuoso con la diversidad, 

siendo un ambiente sano y seguro. 

 
Se recomienda que para promover al cambio cultura que requiere la integración del principio de 

igualdad se establezca como obligatorio su realización, estableciendo un periodo limitado en el 

tiempo para la formación del total de la plantilla. 

 
La estrategia de formación tiene que identificar los diferentes target destinatarios: 

- Dirección y Mandos Intermedios / - Personal base / - Departamento de RRHH/Personas / - 

Plantilla 

 

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formación en 

igualdad con el resto de materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de los/as 

trabajadores/as, como por parte que les contrata. 
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 con el propósito de aproximarse al menos a la existente en 

la plantilla 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 A

P
3
: 
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L

A
S
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A
C

IÓ
N

, 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.5 

 

 

Personas 

destinatarias 
- Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación 
Canales habituales de la empresa que garanticen la participación del 100% de 

la plantilla 

 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Número de acciones formativas realizadas por target 

- Acciones de formación en igualdad realizadas por target 

- % plantilla formada/año por target 

- % categorías formadas/año 

- % niveles formados/año 

- Nº horas de formación impartidas 

- Registros de las mismas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Acción formativa de sensibilización en igualdad para toda la plantilla 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que supone 

la igualdad de oportunidades y trato en el ámbito laboral y cómo pueden contribuir a generar 

entornos más igualitarios y de respecto a la diversidad con la que convivimos, en el marco de 

integración del principio de igualdad en la cultura de la empresa. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.3.6 

 

 

 
Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad y Mandos intermedios 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Nº de personas que han recibido la formación 

- Nº de registros y firmas 

- Nº de mujeres y hombres que reciben la acción formativa 

- Registro de acreditaciones obtenidas 

- Percepción pre y post formación sobre la necesidad de 

integrar la igualdad en la gestión de personas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
P
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: 
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ACCIÓN POSITIVA: Acción formativa en género/diversidad para la Comisión de Igualdad y 

Mandos Intermedios 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Los objetivos, entre otros, de esta acción son: 

Conocer conceptos básicos en materia de igualdad/equidad Sesgos 

inconscientes de género 

Comprender y profundizar las diferencias entre diversidad sexual e identidad de género. 

Beneficios de la integración del principio de igualdad de trato y de oportunidades Riesgos 

de la no integración del principio de igualdad de trato y de oportunidades. 

 
Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprensión de las individualidades existentes en 

la sociedad que contribuyen a generar un entorno diverso, donde el talento se muestra y 

manifiesta sin ningún tipo de barrera, ni de sesgo generadores desigualdades o discriminaciones. 
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AP4: MEDIDAS SISTEMA RETRIBUTIVO 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.4.1 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
RRHH/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Check list de criterios de valoración y análisis desde la perspectiva de 

género 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
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ACCIÓN POSITIVA: Profundizar en el análisis de la valoración de puestos de trabajo desde la 

perspectiva de género 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Es fundamental la revisión de los criterios utilizados y aplicados para realizar la valoración de los 

puestos de trabajo, ya que en ellos se pudiera identificar reconocimiento de 

capacidades/habilidades/condiciones que tradicionalmente se han asociados a los hombres por 

lo que se valoran, así como no reconocimiento de capacidades/habilidades/condiciones que 

tradicionalmente se han asociados a las mujeres, por lo que se infravaloran, o ni siquiera se tienen 

en cuenta. Contribuyendo a la perpetuación de sesos de género que pueden traducirse en 

diferencias salariales, y con ellos, discriminación salarial por razón de género. 

 

Acción sujeta a desarrollo regalamentario del Real Decreto 902/2020. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.4.1.1 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla. 

Persona/as 

responsable/s 
Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
Indicadores 

 
- Existencia del registro 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
 

A
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ACCIÓN POSITIVA: Registro con valores medios de salarios 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se desarrollará un protocolo específico de actuación a fin de determinar los aspectos relativos a 

los registros salariales, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la 

plantilla, desagregadas por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales 

o puestos de trabajo iguales o de igual valor. 

 
Se creará, por tanto, un registro de sueldos medios de la plantilla desagregados por sexo, grupos y 

categoría profesional 

 

Todo ello, según se desarrolla en el reglamento del Real Decreto 902/2020. 
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO 
CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE 
CONCILIACIÓN VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y 

LABORAL 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.5.1 

 

 

 

Personas 

destinatarias 

 
Toda la plantilla 

Persona/as responsable/s  
Comisión de Igualdad/ Agente de Igualdad 

 
Recursos materiales 

 
Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

 
Comunicación 

 
Canales habituales de la empresa 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Registro de Catálogo de Medidas de conciliación 

- Incremento de solicitudes con respecto al periodo anterior 

 
Temporalización 

 
Según cronograma adjunto 

 
Control y seguimiento 

 
Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 

 
Alto Medio Bajo 

 
Resultados obtenidos 

 

 
Fecha realización 

 

 
Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Elaborar un catálogo de medidas de conciliación. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se elaborará un catálogo de medidas de conciliación que la empresa según Estatuto de los/as 

Trabajadores/as, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y aquellas de 

mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a toda la plantilla, 

desde un modo proactivo. 



 

 pág. 28 

 
CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.5.2 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad/ Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación No procede 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Nº usos y tipo de medida por parte de mujeres. 

- Nº usos y tipo de medida por parte de hombres. 

- Variación de porcentajes y medidas en función de la realidad 

analizada en el Informe de diagnóstico de situación 2018. 

- Percepción de la plantilla sobre su uso y medidas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de las 

medias de conciliación. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se incorporará a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas por 

parte de mujeres y hombres, así como de las medidas. 
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AP6: MEDIDAS PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL / 
ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.6.1 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Dirección General/Gerencia y Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Registro de Declaración Institucional 

- Número de personas a las que se ha comunicado la acción. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Declaración institucional contra el acoso sexual y acoso por razón de sexo 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

La Declaración deberá venir firmada por la Dirección de la Empresa y a ser posible también por 

la R.L.T. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.6.2 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla de la empresa. 

Persona/as 

responsable/s 

Departamento de Formacón/RRHH/ Comisión de Igualdad/ Agente de 

Igualdad. 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- 100% de la plantilla formada. 

- Percepción de la plantilla en materia de acoso. 

- Resultado de la acción formativa. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Realizar formación a la plantilla para la prevención del acoso sexual y acoso 

por razón de sexo. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

 

La plantilla, además de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de denuncias, 

deberá recibir la formación suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o por Razón de 

Sexo conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 

efectiva de mujeres y hombres. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.6.3 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad 

Persona/as responsable/s 
Comisión de Igualdad/Agente de Igualdad/ RRHH 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Número de casos y resolución de los mismos. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Creación de una Comisión de Acoso de verificación del procedimiento 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

 

La Comisión de Acoso tendrá la función de verificación de la efectividad del procedimiento de 

acoso. No intervendrá en ningún caso concreto. Sí recibirá la comunicación pertinente por parte 

del/la Agente de Igualdad en caso de detección de un caso, y del resultado de la investigación. 

 
La Comisión de Acoso se reunirá una vez al año a fin de determinar la efectividad del protocolo. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.6.4 

 

 

 

Personas destinatarias Toda la plantilla 

Persona/as responsable/s Comisión de Igualdad/ Agente de Igualdad/ RRHH 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 

 
Indicadores(desagregados por 

sexo donde sea pertinente) 

 
- Número de personas a las que se ha comunicado el 

procedimiento. 

- Nº de casos de acoso sexual. 

- Nº de casos de acoso por razón de sexo. 

- Nº de casos de acoso por razón de sexo y acoso sexual. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y seguimiento 
 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Creación de procedimiento de resolución de conflictos que permita discernir 

los casos de acoso sexual y/o acoso por razón de sexo. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

No basta con la resolución informal de conflictos desarrollada en el protocolo de acoso, sino que 

además es necesario establecer un protocolo específico que permita la resolución de otro tipo de 

conflictos laborales y su discernimiento. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.6.5 

 

 

 
8. DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 
Se debe actualizar e implantar el procedimiento para la prevención y gestión de los posibles casos de acoso 

sexual o por razón de sexo. 

 
El procedimiento de denuncia y resolución es fundamental para que la política contra el acoso tenga éxito. 

 
Dos aspectos que deben recogerse y clarificarse son a quién y cómo se ha de presentar la denuncia y 

cuáles son los derechos y deberes, tanto de la presunta víctima, como del o de la presunto/a acosador/a 

durante la tramitación del procedimiento. 

 
Se recomienda que el procedimiento prevea la asignación de una persona para ofrecer consejo y 

asistencia y participar en la resolución de los problemas tanto en los procedimientos formales como 

informales (puede ser el/la Agente de Igualdad). 

 
El procedimiento debe proporcionar al personal de la empresa, la seguridad de que sus quejas y 

alegaciones serán tratadas con total seriedad, por lo que se recomienda que, a diferencia de los 

procedimientos normales de trámite de denuncias, éstas no tengan que realizarse en primera instancia al 

superior/a inmediato/a y se haga directamente a la/s persona/s designada/s especialmente para 

intervenir en los procedimientos de acoso. 

 
Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser independientes y 

objetivas. Se debe establecer un límite temporal para la investigación, con el fin de evitar un proceso en 

exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal. 

 
Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su confianza, que 

la investigación se lleve en régimen de contradicción y que se mantenga la confidencialidad. 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de igualdad/ departamento RRHH/ Agente de Igualdad/PRL 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro del Protocolo de Prevención de Acoso sexual y acoso por 

razón de sexo. 

- Nº de información solicitada desagregada por sexo. 

- Nº de casos que ha requerido la activación del protocolo. 

- Nº de informes de conclusiones. 

- Percepción clima laboral al respecto. 
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ACCIÓN POSITIVA: Revisión para actualización del Procedimiento/Protocolo para la prevención 

y gestión del acoso sexual o por razón de sexo y difusión a toda la plantilla 
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Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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AP7: MEDIDAS SALUD LABORAL 



 

 pág. 37 

 
CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.7.1 

 

 

 
Personas 

destinatarias 
Personal del departamento de Prevención de riesgos laborales 

Persona/as 

responsable/s 

Comisión de igualdad/ RRHH/Departmento de PRL/Agente de 

Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Registro del documento del Plan revisado. 

- Registro de evaluación de riesgos de todos los puestos de trabajo para 

mujeres y para hombres. 

- Índices de siniestralidad (AT y EP) desagregados por sexo, 

departamento/unidad, categoría, nivel. 

- Informe estadístico anual y medidas implantadas de mejora. 

- % o grado de incremento del nº de usos y del tipo de medidas por parte 

de los hombres. 

- Nº de personas informadas y evaluadas. 

- Nº de mujeres embarazadas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 
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ACCIÓN POSITIVA: Realización de la evaluación de riesgos laborales con perspectiva de 

género. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se realizará una evaluación de riesgos laborales con perspectiva de género y en función de los 

resultados obtenidos en la planificación de medidas preventivas deberán establecerse protocolos 

específicos. 

 
Para ello se incorpora la variable sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos 

como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevención de riesgos laborales, con 

el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los daños derivados del trabajo 

puedan aparecer vinculados con el sexo de la persona trabajadora. 

 
En el protocolo debe constar: 

 
* Cómo se deberá informar al Servicio de Prevención, de la situación de la trabajadora 

embarazada, especialmente sensible o en periodo de lactancia y el puesto de trabajo que ocupa 

para determinar si el puesto entraña riesgos incompatibilidades con la trabajadora. 

* Cómo se informará a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo. 

* Qué personal técnico revisará el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este 

puede suponer un riesgo para la misma en función de su especial sensibilidad. 

 

En caso de ser necesario se adaptará el puesto de trabajo o se cambiará a la trabajadora si este 

supone un riesgo que no puede minimizarse. 

 
Además de incorporar la evaluación de puestos por sexo. 
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Control y seguimiento 

 
Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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AP8: MEDIDAS DE PROTECCIÓN DE SITUACIONES DE 
VIOLENCIA DE GÉNERO 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.8.1 

 

 

 
Personas 

destinatarias 

Comisión de Igualdad /personas con competencias en la gestión de 

persones/ RRHH 

Persona/as 

responsable/s 
Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
 
 

 
Indicadores 

 
- Registro Guía Práctica para la Gestión de situaciones de Violencia de 

Género. 

- 100% de personas con responsabilidad deberán recibir la Guía. 

- 100% de las personas con responsabilidad en la gestión de personas han 

recibido formación en violencia de género y acoso sexual y acoso por 

razón de sexo. 

- Nº de casos atendidos y soluciones dadas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Elaboración de una Guía práctica para la gestión de la Violencia de Género en 

la empresa y su difusión entre las personas con competencias en gestión de personas. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se debe desarrollar una Guía de Práctica para la gestión de la Violencia de Género en la compañía 

a modo de manual. En esta guía, los conceptos se desarrollarán de forma más detallada y se 

expondrán las actitudes y medidas preventivas a seguir por la empresa y por el personal de la 

misma, a fin de conseguir una empresa más consciente con la problemática actual y sobretodo, 

PREPARADA ante una situación de posible violencia de género. 

 
La Guía se deberá distribuir a todo el personal de la empresa y tendrá carácter divulgativo e 

informativo. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.8.2 

 

 

 

Personas destinatarias Toda la plantilla 

Persona/as responsable/s 
Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

Indicadores 
- Registro Catálogo de Derechos y Medidas. 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Elaboración Catálogo de derechos y medidas para mujeres en situación de 

V.G. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se desarrollará un Catálogo de derechos y medidas (tanto lo reconocido a nivel legal como las 

mejoras que la empresa haya acordado de mejoras). Las medidas y derechos se desarrollarán de 

forma más detallada y además, incluirá procedimiento para solicitar la medida necesaria. 



 

 pág. 42 

 
CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.8.3 

 

 
Personas 

destinatarias 
Comisión de Igualdad / RRHH 

Persona/as 

responsable/s 
Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
 
 

 
Indicadores 

100% de las personas integrantes tienen formación en igualdad de 

oportunidades y trato, diversidad, prevención del acoso sexual y acoso por 

razón de sexo, violencia de género como manifestación de la violencia contra 

las mujeres. 

- Nº de consultas recibidas / mes 

- Nº de consultas contestadas / mes 

- Tipología de motivos de la consulta 

- Nº de consultas que solicitan alguna medida en base al Catálogo (A.P.7.2) 

Temporalización Según cronograma adjunto 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Creación de una Comisión de asistencia en casos de V.G. 

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Establecer en el seno de la Comisión de Igualdad un grupo de trabajo que de asistencia a las 

personas trabajadoras en caso de Violencia de Género. Establecer a su vez un plan de formación 

donde se permita conocer a dicha comisión: 

 
A. Modelos de intervención telefónica 

B. Escucha activa y empatía como factor clave de la acogida 

C. Palabras que reconfortan y el factor de seguridad 

D. Asistencia e información de qué hacer en caso de maltrato: comprendida e informada 

E. Circuito integral de asistencia frente a la violencia de género. ¿Dónde dirigirlas? 

F. Acompañamiento e imagen corporativa de la empresa 
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AP9: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.9.1 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Personal que sale de la empresa 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad/RRHH/Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Número de bajas desagregadas por sexo. 

- Identificación tipología mismas. 

- Departamento/unidad en la que desarrolla su trabajo. 

- Puesto de trabajo que desempeña. 

- Tiempo de permanencia en la empresa. 

- Grado de satisfacción en el puesto. 

- Grado de satisfacción con la empresa. 

Temporalización Anual. 

Control y seguimiento Comité de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Control de las bajas de la empresa. 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se recomienda repasar periódicamente los datos relativos a las bajas de empresa, con el fin de 

asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relación con la discriminación por 

razón de sexo. 

 
En relación con el grupo de medidas AP6: Medidas de Salud laboral y prevención de acoso sexual 

/ acoso por razón de sexo. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.9.2 

 

 
Personas 

destinatarias 
Personal en plantilla 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad/Agente Igualdad/RRHH/Comunicación 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

- Nº de encuestas enviadas 

- Nº de encuestas contestadas y enviadas 

- Resultados obtenidos en cada parámetro planteado 

- Registro de informe de conclusiones obtenidas y propuestas de 

mejora a incorporar. 

- Registro de difusión a la plantilla de Informe ejecutivo de 

conclusiones. 

Temporalización Anual. 

Control y seguimiento Comité de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos  

Fecha realización  

Acta comisión nº  
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ACCIÓN POSITIVA: Encuestas de percepción de la plantilla 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

Se realizará de forma periódica (con una cadencia mínima de un año y máxima de tres) una 

encuesta anónima para evaluar la implantación del Plan de igualdad, identificación de 

desigualdades, el grado de información recibido, etc., a fin de que el Plan de Igualdad sea un 

documento vivo que se renueve y actualice con la empresa. 

 
La encuesta deberá tratar temas relacionados principalmente con: 

 
- Identificación de desigualdades. 

- Información recibida en materia de igualdad. 

- Percepción de utilidad y transferencia de la misma al puesto y entorno de trabajo. 

- Formación. 

- Uso del buzón de sugerencias o similar. 

- Conocimiento de los sistemas de apoyo (Comisión de Igualdad, Agente de Igualdad). 

- Conocimiento de los procedimientos. 

- Percepción del estado actual de la empresa en materia de igualdad. 

- Propuestas /sugerencias para la mejora. 
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CÓDIGO DE ACCIÓN POSITIVA: A.P.9.3 

 

 

 

Personas 

destinatarias 
Toda la plantilla de la empresa 

Persona/as 

responsable/s 
Comisión de Igualdad/Agente de Igualdad 

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acción 

Comunicación Canales habituales de la empresa 

 
Indicadores 

(desagregados por 

sexo donde sea 

pertinente) 

 
- Registro reglamento de funcionamiento de la Comisión de 

Igualdad 

- Registro de las Actas de la Comisión de Igualdad. 

- Nº informes elaborados de acuerdo al reglamento y lo acordado en le 

presente Plan 

Temporalización Permanente. Según reglamento 

Control y seguimiento Comisión de Igualdad 

Evaluación y 

seguimiento 

 

Grado cumplimiento 

indicadores 
Alto Medio Bajo 

Resultados obtenidos 
 

Fecha realización 
 

Acta comisión nº 
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ACCIÓN POSITIVA: Reuniones de la Comisión de Igualdad 

 
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACIÓN: 

 

La Comisión de Igualdad se reunirá de forma periódica, según se establezca en el reglamento de 

funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantación del Plan de Igualdad, de forma que en las 

reuniones se revisen las acciones positivas y la implantación, planificación y ejecución de las mismas. 

 
Así mismo, también se hará un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzón de sugerencias o 

similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, análisis de los datos extraídos de 

las encuestas periódicas. 
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

El artículo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas dice 

textualmente 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”  

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinámico que requiere su constante revisión y actualización para lo que sin duda 

se hace preciso ordenar las fórmulas y procedimientos de seguimiento y evaluación para poderlo mantener y mejorar 

en los aspectos que sean precisos. 

En el Capítulo I de “Principios Generales” del Título II de “Políticas Públicas de Igualdad” de la Ley 3/2007 se marcan 

unas exigencias a los órganos de los Poderes Públicos que es positivo tomarlas de referencia como punto de partida 

para conseguir una sistematización en la toma de datos sobre la igualdad. Allí, en el artículo 20 sobre “Adecuación de 

las estadísticas y estudios” se marcan unas pautas para garantizar la integración de modo efectivo de la igualdad en 

las actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad: 

a) Incluir sistemáticamente la variable del sexo en las estadísticas, encuestas y recogida de datos que lleven a cabo. 

b) Establecer e incluir en las operaciones estadísticas nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento de las 

diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su 

manifestación e interacción en la realidad que se vaya a analizar. 

c) Diseñar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento de la incidencia de otras 

variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de discriminación múltiple en los diferentes ámbitos 

de intervención. 

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables incluidas puedan ser explotadas y 

analizadas en función de la variable del sexo. 

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situaciones, condiciones, 

aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ámbitos de intervención. 

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadísticas existentes con objeto de contribuir al reconocimiento y 

valoración del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipación negativa de determinados colectivos de mujeres. 
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Indicadores de seguimiento y evaluación  

Este Plan ha sido diseñado con una definición de objetivos e indicadores que asegura el proceso de seguimiento de 

ejecución de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado de cumplimiento e impacto generado. 

Poner de relieve, que en fase de Diagnóstico se han tenido en cuenta los indicadores que son requeridos por Real 

Decreto 901/2020, 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 colectivos de trabajo, Real Decreto Ley 6/2019, de 

1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres 

en el empleo y la ocupación,  Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Público, como los indicadores 

establecidos por la Ley 11/2018 en materia de información no financiera y diversidad relativas los impactos sociales 

de las empresas (cuestiones sociales y relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos y sociedad) en 

línea con el Global Reporting Initiative (GRI). 

El sistema de seguimiento y evaluación del Plan implicará la elaboración de: 

- Informe anual de seguimiento  

- Evaluación intermedia del Plan 

- Evaluación final del Plan 

Estableciendo un plazo temporal de emisión de dichos informes de 2 meses una vez finalizado el año. 

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluación serán las que formen la Comisión de Igualdad y estará 

en coordinación con la Rble. de Igualdad responsable del desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa.  

10. RBLE. DE IGUALDAD Y COMISIÓN NEGOCIADORA 

La empresa designará la figura de Rble. de Igualdad, formalizada en el acta de designación, cuyo papel será el de 

asumir funciones de coordinación y supervisión del proceso de elaboración del Plan de Igualdad (en todas sus fases: 

compromiso, diagnóstico, diseño, implantación y seguimiento), y, con carácter general, de las políticas de igualdad de 

la empresa. Además de apoyar, asesorar y contribuir a la formación de la Comisión de Igualdad y/o al equipo de 

trabajo. Por lo que deberá tener la formación acreditada necesaria para ello.  

 

La Comisión Negociadora, compuesta de manera paritaria por la Empresa y la Representación Legal de los 

Trabajadores (RLT), es el órgano encargado de negociar el presente Plan de Igualdad. Dado que NOVANOTIO S.L. no 

dispone de RLT en su centro, y conforme a lo establecido en el RD 901/2020, se ha intentado contactar a los sindicatos 

para llevar a cabo dicha negociación. Ante la falta de respuesta, se ha procedido a la creación de una comisión ad hoc 

para continuar con el proceso. 

 

Así mismo, la Comisión de Igualdad es el órgano de seguimiento, implantación del Plan de Igualdad e integración de 

la igualdad en la empresa designado para esto por la Comisión Negociadora. Es por esto que es fundamental que la 

plantilla conozca de su existencia y composición para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran 

darse a lo largo del proceso de todo el proceso. 

Objetivo de la Comisión de Igualdad: 

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora en materia de 

igualdad en la empresa. 
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Las funciones de la Comisión de Igualdad: 

- Impulsar la difusión del Plan de Igualdad.  

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas, para velar por la aplicación 

del principio de igualdad. 

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades. 

- Asegurar la implantación de todas las acciones previstas para la consecución del objetivo general del Plan de Igualdad 

- Interpretar el Plan de Igualdad 

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicación y su resolución. 

- Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnóstico inicial para mejorar el conocimiento de situación, y en 

base a ello, plantear si fuera oportuno la implementación de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones 

derivadas del resultado en dichos indicadores. 

- Recibir la información, por parte de los departamentos encargados de su implementación, de todos los indicadores 

de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretación desde la perspectiva de género. 

Recibir anualmente la actualización del diagnóstico de situación, con el propósito de conocer la evolución en los 

indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementación de las medidas. 

- Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad. 

 

Reglamento de funcionamiento

La Comisión de Seguimiento cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las competencias, 
periodicidad de las reuniones, toma de decisiones, cargos, entre otras cuestiones. 

 

Dicho Reglamento se puede estudiar en el Anexo III de este Plan. 
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11. GLOSARIO DE TÉRMINOS 

▪ Sexo: conjunto de características físicas, biológicas y corporales con las que nacemos. 
▪ Género: Papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad concreta 

considera propios de mujeres o de hombres. Características históricas, modificables que se van transformando con y en el 
tiempo. Establece la discriminación entre lo “Femenino” y lo “Masculino”. 

▪ Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos deben tener los mismos derechos 

y las mismas oportunidades con independencia del sexo, cultura, religión… para conseguir las mismas condiciones de vida 

a nivel personal y social. 

▪ Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta equiparación no se ve plasmada 

en la realidad. Es una situación previa para desarrollar la igualdad real. 

▪ Igualdad Real: interposición de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva, removiendo obstáculos tanto 

culturales como de cualquier tipo que dificulten su consecución. 

▪ Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades tanto de 

mujeres como de hombres, sin que intervengan los roles y estereotipos de género asignados en función del sexo al que se 

pertenece. 

▪ Equidad de Género: justicia en la distribución de bienes y recursos, medio para alcanzar la igualdad de género. 

▪ Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o se conoce mal, por lo general desfavorable. 

▪ Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que culturalmente se adjudican a mujeres 

y a hombres. Son la causa/origen de los estereotipos. 

▪ Estereotipo de Género: creencias, sin base científica alguna, sobre cuáles deberían ser atributos personales de mujeres y 

hombres (rasgos, actitudes o comportamientos claramente diferentes para cada género). 

▪ Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro y a comportarse de acuerdo a 

esta idea. Se traduce en discriminación de un sexo hacia otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro. 

▪ Presencia o composición equilibrada: 1Se entenderá por composición equilibrada la presencia de mujeres y hombres de 

forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%. 

▪ Segregación ocupacional: 

Provocada por la división social del trabaja en base al sexo, es la concentración desproporcionada de mujeres en ciertos 

sectores y puestos de trabajo y de hombres en otros. 

o Segregación horizontal: por actividad productiva/sectorial, presencia mayoritaria de mujeres o de hombres en un 

determinado sector de actividad, profesiones, oficios, puestos de trabajo. 

o Segregación vertical: por categorías profesionales, es la diferencia de presencia de mujeres y de hombres a medida que 

se asciende en la jerarquía organizativa 

• Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional de una mujer, en la que, en vez 

de crecer por su preparación y experiencia, se estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso 

a puestos de responsabilidad. 

▪ Conciliación: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la 

capacidad de trabajo. 

▪ Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicación de las personas en el reparto de responsabilidades 

domésticas y familiares. 

▪ Índice de feminización: es la relación entre el número de mujeres y el número de hombres. 

▪ Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes femeninos y masculinos en los ámbitos 

de análisis, en nuestro caso distancia de participación/presencia de mujeres en cada ámbito 

▪ Violencia de género: 2toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a las mujeres de manera 

desproporcionada. 

 

 

 
1 Disposición adicional primera. Presencia o composición equilibrada. Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres. 
2 Instrumento de ratificación del Convenio del Consejo de Europa sobre prevención y lucha contra la violencia contra la mujer 
y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de 2014 
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Firmado Comisión Negociadora: Madrid, a 28 de Enero de 2025 

 Representante Empresa  Representación de las personas trabajadoras 
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12. ANEXO - PROTOCOLO DE REQUISITOS LEGALES 
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13. ANEXO D: CRONOGRAMA ACCIONES POSITIVAS 
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14. ANEXO III: REGLAMENTO COMISIÓN DE SEGUIMIENTO 
 

Artículo 1.- La Comisión de Seguimiento y Evaluación.  

 

La Comisión de Seguimiento y Evaluación se constituye al amparo del artículo 46 de la Ley Orgánica 3/2007, 

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y del propio Plan de Igualdad de la empresa SOGUG con el 

cometido de interpretar, evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y acciones 

programadas en el plan de igualdad, a través de los indicadores elaborados en dicho plan y todas las demás 

funciones que el Plan les encomienda. 

 

Artículo 2.- Composición de la Comisión. 

 

La Comisión será paritaria y estará compuesta por 1 representante de la Empresa y por 1 representante por 

las trabajadoras y trabajadores de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo. 

Sus miembros deberán quedar reflejados en el Acta de Constitución de la Comisión que a tal fin se elaborará 

y que se adjunta como ANEXO IV. 

 

Artículo 3.- Sustitución de sus miembros. 

 

Los miembros de la Comisión podrán ser sustituidos a petición del órgano que los propuso en los supuestos 

de renuncia de alguno de los miembros, de enfermedad, o de término de la relación laboral con la Empresa. 

Se nombrarán sustitutos de forma eventual cuando alguno de los titulares no pueda asistir a alguna reunión 

que en todo caso la ausencia se deberá justificar, procurando que los sustitutos sean siempre los mismos 

para facilitar el trabajo de dicha Comisión. 

 

Artículo 4.- Medios. 

 

Tanto las horas, como los desplazamientos y/o aquellos gastos que genere la actividad de sus miembros, 

derivadas de la realización de las funciones encomendadas a La Comisión de Evaluación y Seguimiento y del 

protocolo de acoso sexual o por razón de sexo, correrán a cargo del plan de igualdad. 

 

Artículo 5.- Reuniones. 

 

Se realizarán al menos 2 reuniones al año, una en el primer semestre del año y otra en el segundo. Se 

comunicará a sus miembros por parte de la persona responsable de la coordinación de igualdad 

(Responsable de Igualdad), con una antelación de al menos 15 días. 

 

Se podrán solicitar reuniones extraordinarias a propuesta de al menos 1 tercio de los componentes de la 

comisión, comunicando la petición con 5 días de antelación a la persona responsable de la coordinación de 

igualdad, para que convoque a los miembros de la Comisión. 

 

Artículo 6.- Funciones de la Comisión de Evaluación y Seguimiento: 

 

Son funciones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación del Plan de Igualdad: 

 

1º.- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan. 

 

2º.- Ser informada de la implantación de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su diseño. 
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3º.- Evaluación de las diferentes medidas realizadas. 

 

4º.- Recibir los informes que la Empresa debe elaborar en cumplimiento del Plan de Igualdad, así como 

elaborar un informe anual que reflejará el estado y avances respecto al cumplimiento de 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. 

 

5º.- Proponer, debatir y en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el 

cumplimiento de los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o 

necesidades. 

 

6º.- Interpretación del presente Plan de Igualdad. 

 

7º.- Conocimiento y resolución de los conflictos derivados de la aplicación e    interpretación del presente 

Plan de Igualdad. 

 

8º.- Analizar la adecuación de los recursos, metodologías y procedimientos puestos en marcha en el 

desarrollo del Plan. 

 

9º.- Recoger información sobre los resultados obtenidos con la ejecución del Plan, el grado de ejecución de 

las acciones, las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el análisis de los datos de seguimiento e 

identificación de posibles acciones futuras. 

 

Articulo 7.- Funciones de la persona Responsable de Coordinación. 

 

- Convocar y moderar las reuniones de la comisión. 

 

- Levantar acta de las reuniones, reflejando los temas tratados, los acuerdos alcanzados, las propuestas 

presentadas, las pendientes y las rechazadas. 

 

- Realizar y notificar las convocatorias a los miembros de la comisión de evaluación y seguimiento.   

 

- Llevar el registro de las actas y documentación de la Comisión.  

 

- En un plazo no superior a 5 días se enviará por correo electrónico a las demás personas de la comisión la 

documentación y los acuerdos de cada reunión.  

 

Articulo 8.- Confidencialidad. 

 

Las personas de la Comisión y asesoras están obligadas a respetar la confidencialidad y sigilo profesional, 

de todos aquellos documentos procesos e información tratada en las reuniones que sea exigible por ley. 


