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Guía rápida de aplicación de 
Igualdad de Género 
Sistema de Gestión 



 

¿Qué es Igualdad? 
 
POR UNA IGUALDAD DE DERECHOS, 
RESPONSABILIDADES Y OPORTUNIDADES 

La igualdad de género ha cobrado mucha fuerza en los últimos tiempos. Para conseguirla, 
las organizaciones deben establecer un Plan de Igualdad definido como: 
 
 
 
 
 
 
 
 

La igualdad de género no solo es un derecho humano fundamental, sino que es uno de los fundamentos esenciales para 
construir un mundo pacífico, próspero y sostenible. 
 

  
PLAN DE IGUALDAD DE GÉNERO 
Clave en el prestigio de tu organización 
El Plan de Igualdad de Género plantea medidas que permitan definir políticas, objetivos, cumplir con 
los requisitos legales y gestionar el acceso al empleo y la promoción interna justa, la conciliación 
laboral, personal y familiar, las retribuciones salariales que acaben con la brecha salarial y erradiquen 
el acoso sexual y por razón de sexo. Todo mientras se fomenta la mejora continua dentro de la 
organización. 

La igualdad de género ya no es algo voluntario. Los países se 
encuentran cada vez más concienciados y sensibilizados y los 
Planes de Igualdad sirven como herramienta para alcanzar los 
requisitos exigidos.  

El 2015, los líderes mundiales adoptaron un conjunto de objetivos 
globales (ODS) para erradicar la pobreza, proteger el planeta y 
asegurar la prosperidad para todos como parte de una nueva 
agenda de desarrollo sostenible que tiene como meta el año 2030. 
El objetivo ODS 5 busca lograr la igualdad entre los géneros y 
empoderar a todas las mujeres y niñas del planeta. Para lograr 
esta meta, todo el mundo tiene que hacer de su parte: gobierno, 
sector privado y sociedad. 
  

“Conjunto de medidas que se implantan en la empresa para garantizar que las trabajadoras y los trabajadores 
participan por igual en la práctica de la empresa, en la formación, promoción, equiparación de mujeres y 

hombres en la plantilla de la empresa y en los puestos donde exista escasa representación de éstas, afectando a 
la totalidad de la plantilla y a la dirección” 

http://www.un.org/es/comun/docs/?symbol=A/70/1
http://www.un.org/es/comun/docs/?symbol=A/70/1
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La NORMA presenta los siguientes ELEMENTOS CLAVE 
 
 
 
 

  OBJETO y CAMPO de APLICACIÓN 
 

El sistema se orienta a establecer medidas para conseguir la igualdad de género, mediante el desarrollo de un 
sistema de gestión que: 

Nombre al Agente de Igualdad 
y establezca un calendario de 
actuación y un presupuesto 
para llevar a cabo el Plan de 
Igualdad 

Establezca una política y un 
compromiso empresarial que 
contemple los objetivos 
estratégicos de la empresa en 
materia de igualdad 

Establezca un Comité o 
Comisión de Igualdad, así como 
las reglas de funcionamiento 
del propio Comité 

Realice un Diagnóstico de 
Situación para conseguir un 
buen punto de partida con el 
que implantar el Plan de 
Igualdad 

Establezca medidas en cuanto 
a un acceso al trabajo y 
promoción interna justa 

Establezca medidas para 
mejorar la conciliación de la 
vida tanto laboral, como 
personal y familiar 

Establezca medidas sobre 
retribuciones salariales justas, 
con el fin de erradicar la 
brecha salarial 

Establezca medidas para 
abolir los casos de abuso 
sexual y abuso por razón de 
sexo 

Realice auditorías de forma 
periódica para examinar y 
evidenciar que se está 
llevando a cabo el Plan 
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  CONTEXTO de la ORGANIZACIÓN 
 
Todas las organizaciones consideran de algún modo EL CONTEXTO en el que realizar sus actividades. Existen factores que 
influyen, queramos o no, en el desarrollo y resultado del trabajo llevado a cabo por la organización. 
 
Un buen estudio y análisis del contexto proporciona a la organización una base para establecer sus objetivos y medidas en 
materia de igualdad. 
 
 

¿Qué finalidad persigue analizar el contexto? 
 
Conseguir un nivel de conocimiento de todas las cuestiones importantes de la empresa que pueden afectar, de 
forma positiva o negativa, a la estrategia y a la implantación del Plan de Igualdad para tenerlas en cuenta a la 
hora de realizar el diseño del Plan y para planificar las medidas a ejecutar. 
 
 
 

Comprensión de la organización 
y su contexto 

 
 Estrategia empresarial para conseguir la 

Igualdad efectiva entre mujeres y hombres 
 Mercados y sector en los que se encuentra 
 Entorno laboral en el que se encuentra 
 Organigrama 
 Mapa de procesos 
 Análisis (DAFO/FODA) 
 Marco legal que le aplica 

 
 
 
Comprensión de las partes interesadas 
Una vez analizada la organización, la organización 
debe estudiar y definir las partes interesadas o 
grupos de interés que se encuentren involucradas. 
 
Hay que definir las partes interesadas, sus 
requisitos y necesidades y cuáles de ellos son 
pertinentes, es decir, que requisitos pueden 
tener influencia sobre el Plan de Igualdad. 
 
 

Determinación del alcance del Plan de Igualdad 
Hay que definir todas las actividades, áreas de trabajo, plantas o divisiones organizacionales que 
estarán bajo el Plan de Igualdad 
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  LIDERAZGO 

La Alta Dirección tiene la obligación de ENCABEZAR acciones que orienten a las empresas hacia la igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres. Enfocar y concentrar esfuerzos, así como generar directrices son piezas 
fundamentales del desarrollo del Plan de Igualdad. 

Es de importancia estratégica que la Alta Dirección de la organización demuestre liderazgo y compromiso a 
través de acciones como: 

 
 
 
 
 

  COMITÉ DE IGUALDAD

Tras la comunicación del compromiso por parte de la empresa para iniciar la elaboración del Plan de Igualdad, 
la constitución del Comité o Comisión de Igualdad es el segundo paso para integrar la igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres en la organización. 

Por tanto, las organizaciones deben crear, comunicar y renovar un Comité de Igualdad el cual debe estar 
formado al menos por: 

Alta dirección 

Agente de igualdad 

Representante legal de los trabajadores 

Asesoría confidencial 

Trabajadores de todos los departamentos 

Establecer un 
calendario en el que se 
plasme cuando se van a 
ir llevando a cabo todas 
las acciones del Plan de 

Igualdad  

Asegurar que los 
RECURSOS NECESARIOS 

están disponibles y que el 
Plan de Igualdad consigue 

los resultados previstos 

Definir la POLÍTICA 
DE IGUALDAD Y el 

COMPROMISO 
EMPRESARIAL en 

base al contexto de 
la organización 

Nombrar al Agente de 
Igualdad como persona 
responsable para llevar 
a cabo la implantación y 

mejora del Plan de 
Igualdad 

“El Comité de Igualdad deberá 
ser PARITARIO y se deberán 
establecer las funciones del 

mismo dentro de la 
organización” 
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  DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN 
 
En esta fase se hará un análisis detallado de la situación de igualdad de la empresa, en cuanto a 
oportunidades y trato entre hombres y mujeres, para lo que será necesario realizar actividades de 
recogida de información, de análisis, de debate interno, y finalmente, de formulación de propuestas 
que pueden integrarse en un Plan de Igualdad. 
 
 
El Diagnóstico de Situación debe contener al menos: 
 

 Características generales de la plantilla 
 Acceso y selección a la empresa. 
 Clasificación profesional. 
 Modalidades de contratación y jornada laboral. 
 Antigüedad en la empresa. 
 Promoción profesional. 
 Formación profesional. 
 Conciliación de la vida familiar, laboral y profesional. 
 Retribución y política salarial 
 Salud laboral desde perspectiva de género. 
 Prevención del acoso sexual y moral por razón de sexo en el ámbito laboral. 
 Propuestas de mejora. 

 
 
A la hora de establecer el Diagnóstico de Situación las organizaciones deben seguir los 
siguientes pasos: 
 

 Recopilar datos de los últimos 4 años, a poder ser 
 Comunicar a toda la plantilla que se va a realizar el diagnóstico de situación  
 Analizar los datos 
 Informe de diagnóstico 

 
 
Todos los datos que se recopilan a la hora de realizar el Diagnóstico de Situación se 
deben agrupar por hombres y mujeres por separado y a su vez:  

 Edad 
 Sueldo 
 Trabajo: fijo, temporal… 
 Cargo 

 
 
 
¿Qué debe contener el Informe de Diagnóstico de Situación? 
 

 Una introducción donde se indique la finalidad y objetivos del informe. 
 Una breve descripción de la organización en la cual se indique sus características (el tamaño de la 

organización, plantilla, actividad, etc.), a modo de presentación. 
 Un análisis de los datos indicando las conclusiones generales obtenidas en el análisis de la información, 

de una forma clara y precisa sobre todos los aspectos analizados en el diagnóstico. En este apartado se 
incluirá tanto un análisis de datos de la organización y de la plantilla. 

 Las propuestas de mejora en cada uno de los ámbitos del análisis realizado  
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MEDIDAS PARA LA IGUALDAD /Acceso al 
empleo y promoción interna 

Las organizaciones que implantan un Plan de Igualdad deben establecer medidas para garantizar el acceso al 
empleo y la promoción interna con las que reconocer el potencial de las mujeres e integrarlas en la plantilla en todas 
las áreas y niveles, evitar prejuicios y estereotipos por razón de sexo en los procesos de acceso a la empresa y 
fomentar la participación equilibrada de mujeres y hombres en todas las áreas y niveles de la organización. 

¿Qué se tiene que analizar a la hora de establecer medidas de cara al acceso al empleo y promoción 
interna? 

 Los mecanismos de reclutamiento: dónde, cómo y cuándo
 Las previsiones de contratación: duración, tipo, áreas, niveles profesionales…
 La descripción de los perfiles y puestos de trabajo
 Las ofertas de empleo: como se redactan, la utilización del lenguaje, si invita a presentar su candidatura tanto

a mujeres como a hombres…
 Los canales de difusión de la oferta: si mujeres y hombres acceden a ellos por igual
 El equipo seleccionador: su perfil profesional, su formación en materia de igualdad
 Las pruebas de selección: tipo, contenido, su adecuación al puesto, los criterios de baremación…

 
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD /Conciliación de la vida 
laboral, personal y familiar  

A la hora de llevar a cabo un Plan de Igualdad, las empresas deben tomar medidas de conciliación de índole laboral, 
personal y familiar favoreciendo la incorporación y permanencia de las mujeres y de los hombres disponibles en el 
mercado  trabajo y su pleno aprovechamiento en la organización, facilitando también la participación de mujeres y 
hombres en la empresa, en los procesos de promoción, de  formación, de desarrollo de carrera, así como en los altos 
niveles de responsabilidad de la empresa, reduciendo el absentismo y el estrés derivados de las dificultades de 
conciliación de la vida laboral y  familiar y, por tanto, optimizar la inversión realizada en personal y facilitando la 
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres. 

¿Qué se tiene que analizar a la hora de establecer medidas de conciliación laboral, personal y 
familiar? 

 Información y comunicación: conocimiento que tienen mujeres y hombres de sus derechos y posibilidades
de conciliar vida laboral, familiar y personal y los mecanismos de acceso a la información

 Necesidades de conciliación: conocimiento de estas, dificultades que plantean al desarrollo profesional y
personal de trabajadoras y trabajadores

 Medidas de conciliación: existencia, tipología, utilización, adecuación a las necesidades del personal
 Corresponsabilidad: existencia de acciones que la promuevan.
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MEDIDAS PARA LA IGUALDAD /Retribuciones 
salariales justas  

La lucha contra la brecha salarial es uno de los objetivos más importantes a la hora de establecer un Plan de 
Igualdad. Las organizaciones deben concienciarse y sensibilizarse para integrar el principio de igualdad 
retributiva en la política salarial, eliminar del sistema retributivo cualquier discriminación directa o indirecta por 
razón de sexo y revisar los criterios y garantizar el mismo salario por un trabajo de igual valor. 

¿Qué se tiene que analizar a la hora de establecer medidas para alcanzar unas retribuciones 
salariales justas? 

• La política salarial: cómo se regula, como se negocia
• El sistema de clasificación profesional: su objetividad, la conexión con la política salarial, la

identificación de sesgos de género
• La valoración de los puestos de trabajo: si la retribución se ajusta a la cualificación requerida
• Estructura salarial: salario base (fijo), complementos, incentivos y otros beneficios en función de las

diferentes categorías de la organización
• Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales de manera que no provoquen situaciones

de discriminación para las trabajadoras de la empresa
• La retribución salarial: percepciones salariales de mujeres y hombres por niveles y en relación con su

peso en la plantilla.

 
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD /Acoso sexual y 
por razón de sexo  

El acoso en el ámbito laboral es uno de los principales problemas que necesitan erradicarse. Las empresas 
deben establecer medidas que garanticen el respeto a la intimidad y la dignidad humana en el entorno de 
trabajo, aseguren un desarrollo de la actividad de la empresa garantizando una buena salud, tanto de las 
mujeres como de los hombres y una puesta en marcha de mecanismos para prevenir, actuar, erradicar y 
sancionar situaciones y conductas que puedan dañar, tanto la salud física como la psicológica, de las mujeres y 
de los hombres de la organización. 

¿Qué se tiene que analizar a la hora de establecer medidas para erradicar el acoso sexual y 
por razón de sexo? 

 La estructura organizativa de la empresa y las características de los puestos de trabajo: Ubicación de
mujeres y hombres, condiciones laborales

 Las evaluaciones de riesgos laborales: Criterios de evaluación, identificación de puestos que puedan tener
incidencia negativa en las trabajadoras embarazadas

 Absentismo e incapacidad temporal: estadística e incidencia por sexo

 Formación en prevención de riesgos laborales: personas formadas, contenidos

 Violencia de género: casos de trabajadoras afectadas, mecanismos de información y apoyo

 Acoso sexual y por razón de sexo: existencia de protocolos de prevención, abordaje en el convenio
colectivo, denuncias y situaciones de acoso sexual investigadas en la empresa.
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  EVALUACIÓN Y MEJORA
El Plan de Igualdad no es un Sistema fijo, sino que puede ir cambiando en función de las necesidades del 
mismo. Las medidas establecidas deben de ir revisándose periódicamente para comprobar que se están 
realizando de manera adecuada. 

En cualquier momento, si se encuentra un incumplimiento en los requisitos del Plan de Igualdad, se deberá 
abrir una no conformidad y aplicar su correspondiente acción correctiva. 

Se deben ejecutar Auditorías Internas a intervalos planificados para evaluar la conformidad de lo declarado en 
el Plan de Igualdad. 

El fundamento de la mejora del sistema del Plan de Igualdad es precisamente su ciclo de “Mejora Continua”.  
Cada vez que el ciclo da un giro, el desempeño del Plan se presenta con mejoras. Este hecho tiene un impacto 
directo y positivo en la organización y en los trabajadores y trabajadores que trabajan por y para la 
organización. 

Así que finalmente un Plan de Igualdad son un conjunto 
de elementos que interactúan entre sí para transformar 
requisitos (entradas) en mejoras (salidas) en cuanto al 

acceso al empleo y la promoción interna, la conciliación 
laboral, personal y familiar, las retribuciones salariales 

y el acoso sexual y por razón de sexo.



 

Beneficios del  
Plan de Igualdad 
 
 

¿A QUIÉN VA DIRIGIDO? 
Cualquier organización, grande o pequeña, privada o de carácter público, con y sin fines de lucro e 
independientemente del sector al que pertenezca, puede implementar un Plan de Igualdad. 
 

• Alimentación  • Madera  • Papel  • Edición y Artes Gráficas  • Química  • Productos plásticos 
• Extractivas y fabricación de hormigón  • Cemento y productos similares  • Productos metálicos 

• Maquinaria y automoción  • Electricidad y Electrónica  • Naval  • Construcción y actividades relacionadas   
• Mantenimiento de vehículos  • Comercialización y servicios varios  • Hostelería • Transporte 

• Informática y telecomunicaciones  • Actividades financieras y seguros  • Formación, Sanitario 
• Medioambiental  • Textil  • Público  • Farmacia  • Servicios… 

 
 
 

En la actualidad, cada vez son más las organizaciones que eligen implantar un Plan de Igualdad como 
herramienta para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. 
 
 
DESARROLLA EL POTENCIAL DE TU ORGANIZACIÓN: 
 
 
 

Y muchos más… 

Mejora de la productividad 

Mejora el clima laboral 

Desarrolla la creatividad y la innovación 

Racionaliza los horarios 

Reduce el absentismo laboral 

Cumplimiento de requisitos legales y otros requisitos 

Mejora en la percepción interna y externa de la organización. 

Mejor adaptación al mercado de la oferta de productos y servicios 

Preferencia en la adjudicación de contratos con las administraciones públicas  

Orientación hacia la mejora y la excelencia empresarial 

SOLICITAR 
INFORMACIÓN ADICIONAL 

https://www.intedya.com/internacional/62/consultoria-sistemas-de-gestion-de-la-igualdad-de-genero.html
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