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La consecución de la igualdad de género real, es un elemento indispensable para un desarrollo 
justo y equitativo de nuestras sociedades. Si bien las desigualdades de género son poliédricas, 
conformadas por diferentes caras, sin lugar a dudas, las desigualdades estructurales que se 
arrastran – y en algunos casos se alimentan – dentro del ámbito de las empresas son un 
elemento clave para entender estas cuestiones.  

En este sentido, se hace necesario un compromiso explícito de las entidades privadas, que 
abarque el desarrollo de los mecanismos necesarios para eliminar aquellas dinámicas o 
cuestiones que puedan impedir el desarrollo de un ambiente y formas de trabajo 
completamente alineados con los principios y las necesidades de igualdad de género.  

Son diversos los estudios y declaraciones internacionales que ponen de manifiesto los 
problemas relativos a la igualdad de género que existen en las empresas – brecha salarial, 
techo de cristal, limitadas posibilidades de conciliación, acoso sexual y por razón de género, 
etc. – y las estrategias de abordaje que se han desarrollado para dar respuesta a estos 
elementos.  

LAS LEYES DE IGUALDAD DE GÉNERO EN ESPAÑA Y SU RELACIÓN CON LA EMPRESA 

Más allá de las consideraciones transversales y lo establecido en el cuerpo normativo penal, la 
Igualdad de Género está regulada en España en base a la Ley Orgánica 3/2007 para la Igualdad 
efectiva entre hombres y mujeres. Especialmente importante para la consecución de la 
igualdad de género en las empresas, es lo establecido en el artículo 45 la obligatoriedad para 
algunas empresas de elaborar Planes de Igualdad internos (aquellas que tengan más de 250 
personas empleadas o las que tengan un convenio colectivo que obligue a su realización). 

En este sentido, el Plan de Igualdad queda definido en el artículo 46.1, entendiéndose éste 
como “el 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”. El Plan de Igualdad queda 
entonces definido como la herramienta principal, para abordar y trabajar las cuestiones e 
iniciativas por la igualdad de género en el seno de las empresas.  

Si bien resulta que únicamente las empresas grandes (más de 250 empleados/as) quedan 
obligadas a nivel legal, esta legislación se ha complementado con diferentes normativas a nivel 
autonómico y municipal, estableciendo diferentes apoyos para la elaboración de Planes de 
Igualdad de Género dentro de las empresas.  

CYTSA Y LA IGUALDAD DE GÉNERO 

 Misión y valores de la empresa 

CYTSA define su misión como la búsqueda de creación de valor añadido en la consultoría 
sostenible, a través de la creatividad y la innovación, siendo conscientes  en el desarrollo 
de su actividad de la responsabilidad social adquirida. Al mismo tiempo, establece como 
guía para la consecución de la misma, valores como el comportamiento ético o la gestión 
del talento.  
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Teniendo en cuenta esta misión y valores, el respeto y promoción de la igualdad de 
género, junto con la elaboración de un Plan que sistematice esta apuesta, se puede 
considerar un elemento especialmente relevante para la empresa. Se consigue con ello 
profundizar en el compromiso con el comportamiento ético y la responsabilidad social, al 
mismo tiempo que se aumenta la eficiencia y eficacia de las decisiones y acciones de la 
empresa, al poder apostar por el valor real de las empresas más allá de estereotipos. 

 Plan de Igualdad en CYTSA 

En el caso particular de CYTSA, la empresa es considerada una PYME en la que su plantilla 
se compone por menos de 250 personas. Además, está adscrita al Convenio de Oficinas y 
Despachos, con lo que en ninguno de los supuestos establecidos por la normativa, estaría 
obligada a poseer un Plan de Igualdad. 

Sin embargo, dado el profundo compromiso de CYTSA con la consecución de un impacto 
positivo en la sociedad, la innovación y la sostenibilidad, y reconociendo la 
responsabilidad de las empresas en la protección y promoción de la igualdad de género – 
de la que anteriormente se ha hablado – a través de sus acciones, dinámicas y resultados, 
la empresa ha decidido dar un paso adelante y vincularse en esta búsqueda de la igualdad 
a  partir de la elaboración de un  Plan de Igualdad.  

En este sentido, las próximas páginas harán un breve repaso sobre los resultados 
obtenidos en el Diagnóstico de Género realizado previamente a la elaboración del Plan, 
las medidas que se incorporarán en el Plan, su duración y las estrategias de seguimiento y 
evaluación.  

 



 

 

 

 

 

 

2. Resultados del Diagnóstico de situación 
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METODOLOGÍA DEL DIAGNÓSTICO 

El Diagnóstico sobre la situación de la igualdad de género  se llevó a cabo durante los meses de 
Diciembre de 2018 y Enero de 2019. Para ello, se estableció una metodología, consistente en 
los siguientes pasos: 

 Petición de datos generales sobre CYTSA, especialmente relacionados con políticas de 
recursos humanos, desagregados por razón de género y recopilación documental.  

 Elaboración de encuestas y protocolos de entrevista sobre la percepción de la igualdad 
de género en diferentes ámbitos de la empresa.  

 Mapeo de actores clave para la realización de entrevistas – centrado finalmente en 
muestra de responsables, dirección y administración – y pase de encuestas a toda la 
plantilla de CYTSA 

 Análisis de documentación, datos recopilados y resultados de entrevistas y encuestas.  

 Elaboración de conclusiones 

 Establecimiento de recomendaciones 

 
El Diagnóstico de Género consiguió altos niveles de participación en la empresa, contando con 
las percepciones, opiniones y datos aportados por 58 personas, de un total de 68, que tuvieron 
un rol en el Diagnóstico de una u otra forma. 

RESULTADOS DEL DIAGNÓSTICO 

El Diagnóstico de género, ha tenido como objetivo la realización de una fotografía sobre las 
cuestiones básicas de no discriminación e igualdad de oportunidades en base al género dentro 
de CYTSA, a partir de la recolección de datos mediante diferentes herramientas. En este 
sentido, el Diagnóstico ha contado con la amplia participación de plantilla a todos los niveles, 
reflejando sus prioridades y percepciones, lo que vinculado a los datos cuantitativos de CYTSA 
ha dado lugar a los siguientes  

 La plantilla de CYTSA está altamente feminizada, siendo un total del 75% de la 
plantilla mujeres. Consideramos que los datos recopilados durante el Diagnóstico, 
tanto a niveles cuantitativo como cualitativo no dan una respuesta clara a esta 
situación. Ahora bien, hay algunos elementos que sí podrían tener relación con este 
hecho.  

En primer lugar, el progresivo aumento de peso que los proyectos de carácter 
administrativo están teniendo dentro de CYTSA – y dado que el sector administrativo y 
de otros trabajos de oficina es uno de los más feminizados en el mercado laboral – 
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podría ser una de las razones sobre por qué van ganando más peso las mujeres en la 
plantilla. 

La otra hipótesis, consideraría el tipo de contratación que promueve la Administración 
en los proyectos que externaliza. Las características de los mismos – limitaciones en la 
duración, contratos de obra y servicio, limitaciones en la promoción profesional dentro 
de los propios proyectos, etc – podrían conllevar que ciertos grupos de personas, 
como las mujeres, que encuentran más barreras a la hora de incorporarse a trabajos 
en otras condiciones, se sintieran más atraídas hacia los mismos. Esta hipótesis 
necesitaría de un estudio mucho más exhaustivo para ser considerada como un 
argumento explicativo.  

No existe, por tanto, una razón concreta a partir de la que explicar la feminización de 
la plantilla, aunque no se han detectado tampoco elementos suficientes para afirmar 
que hay una preferencia sostenida por la contratación de mujeres.  

 Feminización de la toma de decisiones. Tanto el departamento de Dirección como el 
Consejo de Administración de CYTSA está conformado únicamente por mujeres, que 
también son mayoría dentro de la toma de decisiones intermedia – aunque en este 
caso sí existe representación masculina, en equilibrio con la distribución por género de 
la plantilla.  

A pesar de los progresos, especialmente en el ámbito de las PYMES, las empresas con 
dirección únicamente femenina –en gran medida en sectores como al que se dirige 
CYTSA dentro de sus objetivos empresariales – siguen siendo una excepción dentro del 
ámbito empresarial. Por ello, consideramos que se debería valorar como un elemento 
positivo la existencia de una dirección feminizada, que además es valorada por el 
personal como tendente a responder a algunas de las necesidades de género cruciales 
como la conciliación.  

 Desequilibrios detectados en las características de la plantilla. Ya se ha destacado el 
alto nivel de feminización de la plantilla, con lo que el análisis de distribución por 
género de todos los valores analizados se ha hecho a partir de esta proporción.  

Aun así, tal y como se ha visto a partir de los datos, existen desequilibrios a la hora de 
analizar el personal con una antigüedad mayor a tres años y que, por tanto, disfrutan 
de una contratación indefinida con la empresa – también se ve un pequeño 
desequilibrio en el mismo sentido a la hora de acceder a la contratación indefinida aun 
sin cumplir los tres años de antigüedad, pero no es especialmente relevante.  

La mayor representación de los puestos técnicos dentro de la totalidad de cargos 
ocupados por hombres, al igual que una mayor preponderancia de las titulaciones 
técnicas en los mismos, pueden ser argumentos explicativos. Es decir, que los hombres 
en la empresa ocuparan puestos más especializados y por tanto con mejores 
condiciones de contratación.  
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Ahora bien, consideramos que dadas las modificaciones en el nicho de negocio de 
CYTSA – cuyos impactos ya han sido explicados anteriormente y están relacionados 
con la distribución por género de la plantilla – habría que esperar que este modelo y 
sus nuevas dinámicas se establecieran, y repetir el diagnóstico para ver si la tendencia 
se corrobora.  

 Por norma general, se respetan las necesidades de conciliación y existen buenas 
prácticas en este ámbito. El respeto a las necesidades de conciliación aparece como 
uno de los horizontes principales a conseguir para la empresa y ya existen buenas 
prácticas y dinámicas en torno a la conciliación: horarios flexibles, reducción de 
jornadas, no existencia de limitaciones al acceso de medidas de conciliación ni a 
hombres ni mujeres, etc. 

Ahora bien, existe un problema de falta de fluidez en la información entre lo que 
sucede en la oficina central y el personal establecido en cliente – problema que afecta 
a más elementos que la conciliación – y que puede provocar que la política de 
conciliación de la empresa no tenga una aplicación en igualdad de condiciones para 
todo el personal de CYTSA.  

Por otro lado, si bien la informalidad establecida hasta ahora para el conocimiento y 
acceso a las medidas de conciliación existentes, puede ser positivo en algunos puntos 
– mayor adaptación a las necesidades individuales – puede provocar la existencia de 
abordajes diferenciados para necesidades comunes.  

Por todas estas situaciones, podríamos definir la política de conciliación de CYTSA 
como satisfactoria en muchos sentidos, pero con un gran componente informal y 
reactivo.  

 CYTSA posee una cultura organizacional positiva para la implantación y compromiso 
con medidas de garantía de la igualdad de oportunidades. En general, CYTSA se 
presenta y sus empleados y empleadas la reconocen como una empresa 
esencialmente flexible y con liderazgos dialogantes.  

Aun teniendo en cuenta esto, el protagonismo del cumplimiento de resultados – si 
bien es totalmente legítimo en cualquier tipo de actividad económica – debería 
compensarse también con un mayor peso de la importancia de los procedimientos, 
donde la transversalidad de género es más aplicable.  

Por otro lado, al estar hablando de una PYME nos encontramos con un ámbito 
cercano, que mejora la comunicación y la respuesta a las necesidades de la plantilla. 
Ahora bien, tal y como hemos comentado, esta cercanía se pierde para las personas en 
proyecto, lo cual puede ser negativo para un desarrollo positivo de la cultura 
organizacional de la empresa.  
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 No existen procedimientos de prevención y respuesta a situaciones de acoso sexual y 
por razón de género. Si bien se entiende que el acoso sexual y por razón de género 
puede es un problema en el ámbito laboral, no se tiene la percepción de que sea un 
problema dentro de CYTSA. Esto unido a la cercanía dentro de la empresa y la 
accesibilidad del personal responsable, provoca de nuevo una informalidad a la hora 
de abordar los casos y un nulo trabajo en cuestiones de prevención o formación.  

De esta manera, no hay procedimientos concretos para la respuesta a estas 
situaciones, siendo personas concretas – con responsabilidades que tampoco son muy 
claras – las encargadas de tomar decisiones, a pesar de no estar formadas en la 
cuestión.  

Al igual que en otros casos, las dinámicas de reacción de CYTSA respecto al acoso 
sexual serían informales y reactivas, siendo esto insuficiente, especialmente para el 
contexto de deslocalización en el que se mueven los trabajos. 

Al ser el primer Diagnóstico de Género realizado por CYTSA, y teniendo en cuenta la rapidez 
observado en los cambios de plantilla, se debe asumir el Diagnóstico como una foto estática de 
la situación de igualdad de género, que debe ser complementado con sucesivos Diagnósticos 
de Género.  

 



 

 

 

 

3. Medidas del Plan de Igualdad 
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El Plan de Igualdad de CYTSA tendrá una duración de tres años, en los que se permitirá, tanto 
difundir la existencia del propio Plan, como el desarrollo de las medidas incluidas en el mismo, 
consiguiendo en paralelo el incremento de la importancia de la igualdad de género ene l seno 
de la empresa.  

En este sentido, las medidas a realizar durante estos tres años son las siguientes: 

MEDIDA 1. SISTEMATIZAR Y PUBLICITAR LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN EXISTENTES PARA 
TODA LA PLANTILLA DE CYTSA. 

Como se ha podido comprobar en las conclusiones del Diagnóstico, si bien las medidas de 
conciliación existentes parecen ser suficientes para parte de la plantilla, existen diversidad de 
problemas en lo respectivo a la publicidad sobre existencia de las mismas – algo que se 
muestra en la falta de conocimiento sobre el responsable a consultar o los procedimientos a 
seguir. Además, se tiende a la individualización de la respuesta, sin hacer un acopio de buenas 
prácticas que pudieran ser aprovechadas en otras cuestiones.  

Con el objetivo de solucionar estas cuestiones se proponen las siguientes acciones: 

Acción 1.1. Recopilación las buenas prácticas en términos de facilitación de la conciliación 

Definición. Si bien se han detectado buenas prácticas dentro de la empresa en 
términos de conciliación, éstas suelen darse como respuesta a cuestiones individuales, 
y de manera bilateral entre el trabajador/a y la persona responsable. De esta manera, 
las directrices que se aplican no son conocidas por el resto  lo que puede establecer 
una barrera a la hora de explorar opciones que convengan para la propia situación.  

En este contexto, el primer paso se centrará en la recopilación por parte del Comité de 
Igualdad de aquellas  buenas prácticas que sirvan para definir unas líneas generales 
sobre de qué manera CYTSA afronta las necesidades de conciliación. 

Resultado. Realización de documentos de recopilación de buenas prácticas respecto a 
las acciones de conciliación. 

Acción 1.2. Analizar cuáles de estas buenas prácticas pueden ser ofrecidas de manera 
sistemática a los trabajadores y trabajadoras de CYTSA: realización de política de conciliación 

Definición.  Tras realizar la recopilación de buenas prácticas respecto a conciliación, el 
Comité de Igualdad junto a otros actores clave de la empresa que deberán ser 
detectados por el propio Comité, valorarán cuáles de estas acciones – a las que se 
podrán añadir algunas nuevas – podrán conformar un corpus de respuesta general a 
las necesidades de conciliación de la empresa.  

Se deberá tener en cuenta que esta política de conciliación deberá ser publicitada al 
personal, con lo que se explicitaran únicamente las acciones con las que pueda 
comprometer efectivamente la empresa. 
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Resultado. Documento con la política de conciliación que se compromete a 
promocionar CYTSA 

Acción 1.3. Publicitar a toda la plantilla por los medios más adecuados, la Política de 
Conciliación de CYTSA. 

Definición. La política de conciliación desarrollada por CYTSA debe ponerse a 
disposición de las personas que componen la plantilla de la empresa, con el objetivo 
de asegurar su conocimiento respecto a las posibilidades que ofrece la empresa en esa 
temática. 

Una vez haya sido definida, se aconseja el envío de la política a la totalidad de la 
plantilla a través del medio que se considere más adecuado por parte del Comité. 
Además, se propondrá la entrega de documentación relativa a la conciliación en las 
reuniones de entrada para cada una de las personas que se incorporan a la empresa. 

Resultado. Se incrementa el conocimiento de la plantilla sobre la política de 
conciliación. 

MEDIDA 2. ESTABLECER Y PROMOCIONAR UN PROTOCOLO DE RESPUESTA PARA EL ACOSO 
SEXUAL Y/O POR RAZÓN DE GÉNERO 

El acoso sexual y/o por razón de género ha sido uno de los elementos que, según las personas 
que componen la plantilla de CYTSA, debería ser abordado dentro del Plan de Igualdad. Si bien 
no existe constancia sobre la necesidad de abordaje de situaciones de acoso sexual y/o por 
razón de género dentro de CYTSA, sí se ha hecho referencia a la falta de formación en lo 
relativo a estas cuestiones. Además, hay que recordar que no existe en CYTSA un protocolo 
concreto de abordaje de las posibles situaciones – o situaciones de hecho – de acoso sexual 
y/o por razón de género. 

Teniendo en cuenta estos elementos, se definen las siguientes acciones: 

Acción 2.1. Elaboración de un Protocolo de abordaje de las situaciones de acoso sexual y/o 
por razón de género 

Definición. Se establecerá un protocolo de abordaje de situaciones de acoso sexual y/o 
por razón de género dirigidas a sistematizar, la acción proactiva de la empresa en este 
ámbito – principalmente en cuestiones de prevención – y la acción reactiva – 
respuesta a las situaciones de acoso.  

Resultado. Documento de protocolo de abordaje de las situaciones de acoso sexual y/o 
por razón de género 

Acción 2.2. Publicitar a toda la plantilla por los medios más adecuados, el Protocolo de 
abordaje de las situaciones de acoso sexual y/o por razón de género 

Definición. El conocimiento del Protocolo de acoso sexual por parte de la plantilla es un 
elemento crucial para asegurar su cumplimiento y principalmente, para crear un 
entorno laboral sensible a estas cuestiones. 
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Resultado. Se incrementa el conocimiento de la plantilla sobre el protocolo de 
abordaje de las situaciones de acoso sexual y/o por razón de género. 

MEDIDA 3. PROMOCIÓN DE LA FORMACIÓN EN CUESTIONES DE GÉNERO VINCULADAS CON 
LAS EMPRESAS 

Uno de los elementos que se ha constatado a lo largo de la elaboración del Diagnóstico, es la 
falta de formación en las cuestiones de género dentro de la plantilla, incluso en personas que 
tienen que lidiar con elementos que están relacionados íntimamente con cuestiones relativas 
al género como las situaciones de conciliación o de acoso sexual y /o por razón de género. 
Considerando además que CYTSA está dando los primeros pasos en la inclusión de la 
perspectiva de género, se proponen las siguientes acciones: 

Acción 3.1. Realización de formaciones sobre abordaje de las cuestiones de género en el 
ámbito de la conciliación y las situaciones de acoso sexual y/o por razón de género. En este 
caso, estas formaciones estarán centradas en las personas responsables de facilitar la puesta 
en marcha de estas políticas.  

Definición. Se debe asegurar la aplicación de los protocolos y las políticas relativas a 
cuestiones de género, especialmente por parte de aquellas personas que tienen 
responsabilidades vinculadas directamente con la aplicación del mismo – las cuales 
serán detectadas por el propio Comité. 

Las acciones de formación, estarán centradas en los ámbitos de conciliación – cómo 
detectarlas, dar respuestas, etc. – y de acoso sexual y/o por razón de género – 
especialmente, cómo prevenir y dar respuesta  a estas posibles situaciones.  

Resultado. Todas las personas que tienen responsabilidad respecto a estas cuestiones 
dentro de la empresa – dirección, responsables de equipo, personal de RR.HH.… - han 
sido formadas con respecto al abordaje de estas temáticas.  

Acción 3.2. Realización de charlas formativas sobre cuestiones de género, políticas y 
protocolos relacionados, existentes en CYTSA para la plantilla general 

Definición. Si bien la información sobre la existencia de protocolos y políticas 
concretas, es un elemento básico para la puesta en marcha de los mismos, el 
conocimiento sobre su aplicación es lo que hace realmente posible su eficacia.  

Por ello, además de las formaciones que se impartirán para el personal con 
responsabilidades directas sobre estas temáticas, se promoverá la formación del 
personal general, con el objetivo de iniciar un camino de desarrollo respecto a la 
integración de género en la cultura organizacional de CYTSA.  

Resultado. Al menos el 30% de la plantilla de CYTSA ha asistido a una formación sobre 
cuestiones de igualdad de género en el ámbito de la empresa.  
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MEDIDA 4. AHONDAR EN LA IGUALDAD DE GÉNERO DENTRO DE LA CULTURA ORGANIZATIVA 

Los resultados del Diagnóstico, definen a CYTSA como una empresa con una cultura 
organizacional tendente a la igualdad de género, potenciado además por una plantilla 
altamente feminizada en todos sus rangos, con especial relevancia en el área de la toma de 
decisiones. En este sentido, potenciar algunos elementos más allá de las medidas establecidas, 
en lo relativo a la igualdad de género, es una línea interesante para CYTSA, a partir de la 
relación de diferentes acciones: 

Acción 4.1. Analizar las posibilidades de certificación del distintivo “Igualdad en la empresa” 
para CYTSA 

Definición. El distintivo Igualdad en la Empresa, es otorgado por el Instituto de la Mujer 
– dependiente del actual Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e 
Igualdad – en reconocimiento a aquellas empresas líderes en respeto y promoción a la 
igualdad de género.  

En este sentido, se analizarán cuáles son las condiciones de convocatoria exigidas para 
alcanzar, y mantener, este distintivo y las posibilidades de CYTSA de ser reconocida a 
partir de su trabajo en igualdad de género. 

Resultado. Se conocen las bases de la convocatoria sobre el distintivo de “Igualdad en 
la empresa” y se ha estudiado la posibilidad de presentación de CYTSA a la misma. 

Acción 4.2. Ampliar y promocionar el conocimiento del Plan de Igualdad de Género entre los 
trabajadores y trabajadoras 

Definición. La existencia de un Plan de Igualdad en la empresa, reafirma el compromiso 
de la misma con la construcción de una cultura organizativa responsable con la 
igualdad de género. En este contexto, el conocimiento de la posición de la empresa 
respecto a esta temática y cuáles son las medidas apoyadas desde la misma, aumenta 
la concienciación de las personas que componen la empresa, respecto a estos 
elementos.  

Resultado. Al menos el 70% de la plantilla conoce la existencia del Plan de Igualdad.  

MEDIDA 5. MEJORAR EL CONOCIMIENTO DE LA SITUACIÓN DE IGUALDAD DE GÉNERO 
DENTRO DE CYTSA 

CYTSA únicamente posee un análisis de género, lo que unido a las características propias del 
tipo de trabajo y las dinámicas de plantilla, conlleva que el actual Diagnóstico sea un punto de 
partida que refleja más una imagen estática que las tendencias existentes en estos elementos. 

Por ello, es necesario ahondar en algunos puntos que han quedado abiertos al análisis durante 
el Diagnóstico. Estos puntos estarían definidos por las siguientes acciones: 
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Acción 5.1. Elaboración de un análisis específico sobre las diferencias percibidas en torno a la 
igualdad de género dentro del personal en plantilla y el personal en cliente 

Definición. Una de las conclusiones lanzadas por el Diagnóstico de Género de la 
empresa, fue la diferencia principalmente respecto a flujo de información que se da 
entre el personal localizado en la Oficina central y aquellas personas que realizan su 
labor en instalaciones de cliente, además del impacto de género que esto tenía.  

Si bien el Diagnóstico ya sirvió para localizar algunos elementos de esta diferencia en el 
acceso a la información, es necesario profundizar en cuál es el impacto de género del 
mismo, conocer si el Plan de Igualdad de Género y sus políticas/protocolos asociados 
han podido solventar estas barreras y realizar las modificaciones pertinentes en caso 
de encontrar alguna cuestión a modificar. 

Resultado. Se cuenta con un documento de diagnóstico sobre las diferencias existentes 
respecto al acceso a la información entre personal localizado en Oficina central y 
cliente 

Acción 5.2. Vincular la evaluación del Plan a la realización de un nuevo Diagnóstico que 
revise las tendencias localizadas en el primero 

Definición. Si bien las renovaciones de los planes de igualdad no siempre tienen que ir 
vinculadas a la realización de un Diagnóstico de situación, en este caso, al ser el primer 
Plan que se realiza – y por tanto, también el primer Diagnóstico que se ha realizado – y 
al haber encontrado datos que pueden merecer una mayor atención, se hace 
especialmente importante vincular la evaluación con la realización de un nuevo 
Diagnóstico. 

Durante el primer Diagnóstico, se localizaron algunos elementos relativos a la 
distribución de género en algunas partes de la estructura de la empresa, que deberían 
ser confirmados en el nuevo Diagnóstico, con el objetivo de abrir al menos una serie 
de reflexiones internas al respecto. 

Resultado. Se realiza un segundo Diagnóstico dirigido al análisis de la distribución de la 
plantilla por razón de género, en la estructura de la empresa.  

Estas medidas estarán vinculadas a un plan de seguimiento y evaluación que quedará definido 
en el siguiente punto.  

 



 

 

 

 

4. Seguimiento y evaluación 
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El seguimiento y la evaluación del Plan es uno de los elementos claves que pueden asegurar el 
éxito de implementación del mismo, con lo que asegurar que estas dos cuestiones quedan 
suficientemente definidas es crucial para la efectividad del Plan.  

RESPONSABILIDADES 

Se establecerá un Comité de Igualdad, encargado de monitorizar y realizar el seguimiento y 
evaluación tanto de las medidas incluidas en el Plan, como nuevas propuestas que pudieran 
surgir en el transcurso de los trabajos del Plan.  

Este Comité tendrá una composición mínima de: 

 Una persona de dirección  

 Al menos un/a responsable de equipo 

 Al menos un/a trabajador/a de Administración 

 Al menos un/a trabajador/a de recursos humanos 

 Al menos dos trabajadores/as de perfil técnico 
 

Se buscará que la composición de este Comité refleje la composición de la plantilla de la propia 
empresa, promocionando la participación de personas que desarrollan su trabajo localizadas 
en cliente. Cada una de las acciones tendrá asignada una persona responsable de su 
cumplimiento. 

Por otro lado, se asegurará que el Comité se reúne con carácter mínimo una vez al trimestre.  

SEGUIMIENTO 

Se ha establecido el siguiente cronograma con la finalidad de vincular las acciones definidas a 
una aproximación temporal de cumplimiento: 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Conformación del Comité Igualdad
     Reunión de Lanzamiento
     Desarrollo Plan y Metodología de Trabajo
Medida 1. Sistematizar y publicitar las medidas de conciliación existentes para toda la plantilla de CYTSA
Acción 1.1. Sistematizar las buenas prácticas referidas a la facilitación de la conciliación
Acción 1.2. Realización de política de conciliación
Acción 1.3. Publicitar la Política de conciliación de CYTSA
Medida 2. Establecer y promocionar un protocolo de respuesta para el acoso sexual y/o por razón de género
Acción 2.1. Elaboraciónde Protocolo de abordaje de las situaciones de acoso sexual y/o por razón de género
Acción 2.2. Publicitar a toda la plantilla por los medios más adecuados, la Política de Conciliación de CYTSA
Medida 3. Promoción de la formación en cuestiones de género vinculadas con las empresas
Acción 3.1. Realización de formaciones sobre abordaje de las cuestiones de género en el ámbito de la conciliación 
y el acoso sexual y/ o por razón de género
Acción 3.2. Realización de charlas formativas sobre cuestiones de género, políticas y protocolos  
Medida 4. Ahondar en la igualdad de género dentro de la cultura organizativa
Acción 4.1. Analizar las posibilidades de certificación de sello de igualdad para CYTSA
Acción 4.2. Ampliar y promocionar el conocimiento del Plan de Igualdad entre la plantilla
Medida 5. Mejorar el conocimiento de la situaciónde igualdad de género dentro de CYTSA
Acción 5.1. Elaboración de un análisis específico sobre las diferencias percibidas en torno a la igualdad de género 
dentro del personal en plantilla y personal encliente
Acción 5.2. Vincular la evaluación del Plan a la realización de un nuevo Diagnóstico.
Reuniones de seguimiento
Evaluación

Actividad Trimestres

2019 2020 2021 2022
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El seguimiento se realizará por parte del Comité de Igualdad, el cual tal y como se ha 
establecido anteriormente tendrá reuniones trimestrales.  

EVALUACION 

La evaluación del Plan de Igualdad se realizará por parte de las personas que componen el 
Comité o si se estimara necesario, a través de la contratación de una evaluación externa. En 
ella, se evaluará tanto el cumplimiento de las acciones planificadas como los resultados 
obtenidos. 

 Evaluación cumplimiento actividades 

El cronograma de actividades propuesto – incluidas las modificaciones a las que se pueda 
llegar en las primeras reuniones de planificación de trabajo – se entenderá como la guía 
para evaluar el cumplimiento de las acciones que se han llevado a cabo en el marco del 
Plan de Igualdad. 

En este sentido, se evaluarán tanto la realización de las acciones planificadas, como su 
adecuación temporal al cronograma establecido.  

 

 Evaluación de resultados 

Dentro del Plan de Igualdad, cada una de las acciones establecidas, parte de un objetivo y 
está asociada con un resultado concreto. En este sentido, se evaluará el cumplimiento del 
resultado perseguido, al mismo tiempo que se analizará la adecuación de aquellos 
elementos conseguidos a los objetivos preestablecidos.  

Por otro lado, se analizarán elementos que podremos considerar transversales, tales 
como la asignación de recursos y de responsabilidades, y la eficiencia a la hora de 
conseguir los resultados esperados. 

 

Tal como se incluyó en el organigrama, se comenzará la evaluación del Plan a partir del último 
trimestre de aplicación del Plan, sin perjuicio de que el Comité decida realizar evaluaciones 
intermedias (anuales) o por acción.  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 


