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1.INTRODUCCIÓN 

PRESENTACIÓN  

ATEVAL es la Asociación de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenciana cuyo principal fin 

es defender y representar los intereses comunes de las empresas del sector textil valenciano. 

Fundada el 6 de mayo de 1977 fue la primera Asociación de España que se registró en la Oficina 

de Depósito de Estatutos del Ministerio de Trabajo. 

La base de nuestro trabajo es observar, escuchar y actuar, lo que nos ha permitido afianzarnos 

como interlocutor indiscutible ante entidades, instituciones y administraciones. 

Nuestros principales valores son Orientación al cliente, Profesionalidad, Rigor, Cooperación, 

Compromiso, Ilusión, Innovación, Eficiencia y Productividad. 

Actualmente contamos con más de 300 empresas asociadas. 

Nuestro principal objetivo es ayudar a nuestros asociados a ser más eficientes en su modelo de 

negocio, ahorrar costes, tener un asesoramiento profesional y ofrecer apoyo institucional y 

comercial. 

VISIÓN 

Liderar y dinamizar el proceso de transformación del CLÚSTER TEXTIL VALENCIANO, siendo 

referente como entidad que genera, promociona y gestiona la innovación y la 

internacionalización en el mundo empresarial. 

MISIÓN 

Impulsar y proyectar la evolución constante de la empresa a través de la Innovación, la 

internacionalización y la cooperación como elementos tractores de la competitividad y la 

generación de nuevas oportunidades empresariales. 

VALORES 

La profesionalidad, el compromiso y la ilusión. Ateval nace en 1977 con una misión clara: ser el 

interlocutor indiscutible entre el gremio del textil valenciano y las entidades, instituciones y 

administraciones públicas y privadas. 

PROYECTOS EUROPEOS 

ATEVAL participa activamente en proyectos europeos para impulsar la innovación, 

sostenibilidad y competitividad del sector textil. A través de su colaboración en programas 

como Horizon Europe y otros fondos europeos, ATEVAL promueve la digitalización, la economía 

circular y la adopción de tecnologías avanzadas en las empresas textiles valencianas. 
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PROYECTOS REGIONALES 

ATEVAL convoca al sector empresarial textil y moda para dar a conocer las distintas iniciativas 

apoyadas por la DG de Industria, donde plantea acciones sobre valorización de los residuos, 

rutas de ennoblecimiento, Inteligencia Artificial, cadena de valor, sostenibilidad, 

descarbonización, seguridad industrial y colaboraciones con otros clústeres temas de interés 

para reflexionar y trabajar de las situaciones actuales. 

PROYECTOS NACIONALES 

Deniertex. El proyecto tiene como objetivo evaluar la viabilidad técnica de una herramienta de 

analítica y de optimización energética – productiva para procesos productivos y la cadena de 

valor del sector textil (con conectividad del dato energéticos con el productivo y diseño y 

desarrollo de Gemelo Digital Energético: coste energético y huella de carbono en relación con 

unidades productivas, tipología productiva, variables operativas, calendarios de producción). 

IGUALDAD 

Contamos con una trayectoria consolidada en materia de igualdad de oportunidades entre 

mujeres y hombres. En este sentido, ha desarrollado y registrado previamente dos Planes de 

Igualdad, y actualmente se encuentra en proceso de registro del tercero, reafirmando así su 

compromiso con la mejora continua en esta materia. 

• Primer Plan de Igualdad: con vigencia desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de 

diciembre de 2022. 

• Segundo Plan de Igualdad: en vigor desde el 1 de enero de 2023 hasta el 25 de octubre 

de 2025. 

• Tercer Plan de Igualdad: actualmente en fase de registro y aprobación, con el objetivo 

de dar continuidad al trabajo realizado y fortalecer las políticas de igualdad, diversidad 

y conciliación dentro de la organización. 

Con este tercer plan, ATEVAL consolida su compromiso con la igualdad real y efectiva, 

impulsando acciones que garanticen la no discriminación por razón de sexo, la igualdad de 

trato y oportunidades, y la creación de un entorno participativo, equitativo y respetuoso para 

todas las personas que forman parte de la entidad. 
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PLAN DE IGUALDAD: MARCO LEGAL 
El artículo 14 de la Constitución Española declara el derecho de igualdad de los españoles ante 

la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por razón de sexo, entre otros motivos. 

La inclusión del principio de igualdad en un texto legal no ha sido suficiente por si sola para 

eliminar las discriminaciones por razón de sexo en la sociedad. 

En el artículo 45 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre 

mujeres y hombres, se establece que las empresas están obligadas a respetar la igualdad de 

trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, deberán adoptar medidas 

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres. 

En el caso de las empresas de cincuenta o más trabajadores, las medidas de igualdad a que se 

refiere el apartado anterior deberán dirigirse a la elaboración y aplicación de un plan de 

igualdad, que deberá ser asimismo objeto de negociación con la Comisión Negociadora del 

Plan de Igualdad, en la forma que se determine en la legislación laboral. 

Los planes de igualdad, tal y cómo se definen en el artículo 46 de la Ley Orgánica 3/2007, 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. 

PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD 
El III Plan de Igualdad de ATEVAL se regirá por los siguientes principios que determinarán la 

forma de actuar de la empresa y de todas las personas que la forman: 

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (art. 3 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. 

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formación, 

en la promoción profesional y en las condiciones de trabajo (art. 5 Ley Orgánica 3/2007): 

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el 

ámbito del empleo privado y en el del empleo público, se garantizará, en los términos previstos 

en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la 

formación profesional, en la promoción profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las 

retributivas y las de despido, y en la afiliación y participación en las organizaciones sindicales y 

empresariales, o en cualquier organización cuyos miembros ejerzan una profesión concreta, 

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. 

No constituirá discriminación en el acceso al empleo, incluida la formación necesaria, una 

diferencia de trato basada en una característica relacionada con el sexo cuando, debido a la 

naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, 
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dicha característica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y 

cuando el objetivo sea legítimo y el requisito proporcionado. 

En el presente documento se anexa un apartado denominado “Glosario” en el que se incluyen 

definiciones importantes de conceptos que vamos a ver a lo largo del desarrollo del III Plan de 

Igualdad (“anexo 1: Glosario”). 
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2.CARACTERÍSTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Un Plan de igualdad es una herramienta de trabajo para avanzar paulatinamente en la igualdad 

de oportunidades entre hombres y mujeres. En este sentido, el Plan de igualdad fija un 

conjunto de medidas en materia de igualdad, estableciendo sistemas eficaces de seguimiento 

y evaluación de las mismas. 

El III Plan de Igualdad de ATEVAL se caracteriza por una serie de elementos que aseguran su 

efectividad y relevancia dentro de la organización: 

Representativo: El plan está diseñado para abarcar a la totalidad de la plantilla de ASOCIACIÓN 

DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA, asegurando que todos los 

empleados, independientemente de su posición o antigüedad, se beneficien de las políticas y 

medidas de igualdad. Esto garantiza una aplicación equitativa y justa, promoviendo una cultura 

corporativa inclusiva y diversa. 

Participativo: La elaboración y ejecución del Plan de Igualdad involucra a varios agentes clave 

dentro de la empresa, asegurando una amplia representación y compromiso con sus objetivos: 

La Dirección y Equipo de Administración: Juega un papel fundamental al asumir el 

compromiso con la igualdad de oportunidades. La Dirección y el equipo de administración 

garantizan la disponibilidad de los medios y recursos necesarios para la implementación y 

seguimiento del plan, mostrando así su dedicación a la creación de un entorno laboral 

equitativo. 

Comisión Negociadora del Plan de Igualdad: Este grupo es el encargado de llevar a cabo 

la negociación de las medidas incluidas en el plan. Su labor es crucial para garantizar que 

las acciones propuestas sean viables y efectivas, y para asegurar la colaboración y el 

consenso de todas las partes implicadas. 

Flexible: El III Plan de Igualdad de ATEVAL está diseñado para ser adaptable ante situaciones 

imprevistas. Esta flexibilidad permite realizar cambios en el plan cuando sea necesario, siempre 

y cuando se respeten los objetivos previstos originalmente. Esta característica asegura que el 

plan pueda responder a nuevas necesidades y desafíos sin perder de vista sus metas principales 

Preventivo: Una de las prioridades del Plan de Igualdad es prevenir cualquier situación de 

discriminación por razón de sexo que pueda ocurrir dentro de la empresa. Esto implica la 

implementación de medidas proactivas y de vigilancia continua para asegurar que todos los 

empleados sean tratados con equidad y respeto, y para identificar y corregir posibles prácticas 

discriminatorias antes de que se conviertan en problemas significativos. 

Estas características aseguran que el Plan de Igualdad de ATEVAL no solo sea integral y 

adaptable, sino que también promueva un entorno laboral equitativo y libre de discriminación. 

Al comprometerse con estos principios, ATEVAL refuerza su dedicación a la igualdad de 
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oportunidades y a la creación de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos sus 

empleados. 

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD 

El compromiso es el punto de partida de un proceso que nos llevará hasta la implantación del 

III Plan de Igualdad de ASOCIACIÓN DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD 

VALENCIANA, por tanto, materializa la decisión y la implicación que tiene la dirección en la 

elaboración e implantación del presente plan (ver anexo 2). 

ATEVAL declara su compromiso en 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, genero u orientación sexual, así como en el impulso y 

fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organización.  

Mediante la implantación del III Plan de Igualdad, se establece la igualdad de oportunidades 

entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la política corporativa y de recursos 

humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio que establece la Ley Orgánica 2/2007 

de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.  

El compromiso de la Dirección con este objetivo y la implicación de la toda la plantilla en esta 

tarea es una obligación si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento 

efectivo de mejora del clima laboral, de la optimización de las capacidades y potencialidades 

de toda la plantilla, y, con ello, de la mejora de la calidad de vida de todas las personas que 

integran la organización. En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad 

de esta empresa, desde la selección a la promoción, la política salarial, la formación, las 

condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y la 

conciliación, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
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3.COMISIÓN NEGOCIADORA  

La Comisión Negociadora del Plan de Igualdad, está constituida por cuatro miembros y se 

regula por el “REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISIÓN 

NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD EN ASOCIACIÓN DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA 

COMUNIDAD VALENCIANA:  

De una parte, en representación de ASOCIACIÓN DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA 

COMUNIDAD VALENCIANA: 

• Salomé Beneyto - Gerente 

Y, de otra parte, en representación legal de los trabajadores y trabajadoras de ASOCIACIÓN DE 
EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA 

• Mónica García – Directora de Administración y Representación legal de las personas 

trabajadoras.  

 

Para la constitución de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad de ATEVAL, se han 

considerado las siguientes pautas y principios: 

Declaración de principios. 

La “Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, y el RD Ley 6/2019 de igualdad efectiva de mujeres y 

hombres” establece en su Capítulo IV (Planes de igualdad de las Empresas y otras Medidas de 

Promoción de la igualdad) lo siguiente: 

“las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito 

laboral y, con esta finalidad, deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de 

discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán negociar, y en su caso 

acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en 

la legislación laboral” 

Por ello, se ha constituido con fecha 10 de mayo de 2025, la Comisión Negociadora para la 

elaboración y desarrollo del III Plan de Igualdad, la cual seguirá el presente reglamento. 

 

Artículo 1. Objeto y aplicación.  

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comisión 

Negociadora del Plan de Igualdad de ATEVAL Asociación de Empresarios Textiles de la 

Comunidad Valenciana 

La comisión para igualdad de oportunidades y no discriminación estará encargada de velar por 

el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminación entre 

personas trabajadoras en la propia empresa. 
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Artículo 2. Composición.  

2.1. Número de componentes y carácter paritario  

La Comisión Negociadora del Plan de Igualdad está compuesta, por: 

De una parte, en representación de ATEVAL Asociación de Empresarios Textiles de la 

Comunidad Valenciana: 

• José Vicente Serna Revert 

Y, de otra parte, en representación legal de los trabajadores y trabajadoras de ATEVAL 

Asociación de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenciana: 

• Mónica Garcia Terol  

Asimismo, podrá contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la 

empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulación. 

2.2. Sustituciones 

Las personas que integren la Comisión Negociadora podrán ser sustituidas por otras en los 

siguientes casos: 

▪ Una vez exceda el periodo previsto para la negociación del Plan de Igualdad 

▪ En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisión 

▪ En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa 

▪ En el caso de bajas de larga duración, excedencias y cualquier otra situación prevista 

con una duración mayor a un año, y que impida el normal funcionamiento de la 

Comisión. 

El procedimiento será comunicarlo a la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad, que será 

la encargada de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de la parte social, según 

corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legítimas para incorporar a la persona que 

consideren oportuna.  

Artículo 3. Reuniones y actas.  

Para el ejercicio de sus funciones la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad se reunirá de 

forma periódica las veces necesarias hasta la firma de dicho Plan de Igualdad. 

La Comisión negociadora del Plan de Igualdad podrá ser asistida podrá contar en sus reuniones 

con el asesoramiento de personas ajenas a la empresa especialmente cualificadas en las 

materias objeto de regulación. 

De las reuniones se levantará acta que recogerá los temas tratados y acuerdos alcanzados, los 

documentos presentados y la fecha de la siguiente reunión. 

La documentación será enviada con al menos 10 días de antelación a la reunión, a fin de que la 
comisión negociadora disponga del tiempo necesario para su revisión. 

 

 



III PLAN DE IGUALDAD  
 

11 de 83 

 

Artículo 4. Toma de acuerdos.  

Las decisiones y acuerdos de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad se adoptarán en 

general por consenso. 

Se podrá, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posición de la 

parte discrepante. 

En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos se pasará la cuestión en 

litigio al organismo correspondiente. 

Artículo 5. Confidencialidad.  

Las personas que integran la Comisión Negociadora, así como, en su caso, las personas expertas 

o asesoras que la asistan deberán observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a 

aquella información que les haya sido expresamente comunicada con carácter reservado.  

En todo caso, ningún tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisión 

Negociadora podrá ser utilizado fuera del estricto ámbito de aquella ni para fines distintos de 

los que motivaron su entrega. 

Artículo 6. Recursos.  

La empresa facilitará los recursos económicos, materiales y personales que sean necesarios 

para garantizar tanto las reuniones como los acuerdos tomados en el ámbito de la Comisión 

Negociadora del Plan de Igualdad. 

El tiempo de preparación para las reuniones y las propias reuniones no reducirán, en ningún 

caso, el crédito sindical de las personas que integren la RLPT en la Mesa Negociadora del Plan 

de Igualdad. Asimismo, serán consideradas como tiempo de trabajo efectivo. Se tratará por 

todos los medios de fijar las reuniones en la jornada laboral de la RLPT, en caso de no ser posible 

por incompatibilidades, el tiempo de la propia reunión será compensado de manera económica 

u horaria. Cualquier formación a la RLPT para la preparación de la negociación, deberá cumplir 

los mismos principios, se realizará durante la jornada laboral y no descontará de crédito sindical, 

sino del propio tiempo de trabajo efectivo. 

Artículo 7. Funciones.  

La función principal de esta Comisión será la de facilitar y garantizar la elaboración e 

implementación del Plan de Igualdad, basado en un diagnóstico previo de la situación de la 

empresa y a partir del cual se propondrán medidas encaminadas a conseguir la igualdad real 

en todos los ámbitos en que fuera necesario. 

Las funciones principales de la Comisión Negociadora del plan de igualdad serán: 

a. Negociación y elaboración del diagnóstico, así como sobre la negociación de las 

medidas que integrarán el plan de igualdad. 

b. Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 
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c. Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de 

aplicación, los medios materiales y humanos necesarios para su implantación, así como 

las personas u órganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones. 

d. Impulso de la implantación del plan de igualdad en la empresa. 

e. Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de 

información necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de 

cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas 

f. Velar para que se cumplan los objetivos, se lleven a cabo las medidas acordadas en el 

plan, con los plazos y recursos necesarios, las personas responsables, así como los 

indicadores. 

 

Artículo 8. Metodología de trabajo.  

Las partes acuerdan seguir para la negociación y elaboración del Plan de Igualdad las 

siguientes fases: compromiso, diagnóstico, programación y definición de medidas, ámbito de 

aplicación y vigencia, seguimiento, evaluación y modificación. En cuanto a la metodología, se 

acuerda que el análisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagnóstico 

previo de la posición de mujeres y hombres en la empresa se realizará en las siguientes áreas 

de intervención: 

• Proceso de selección y contratación 

• Clasificación profesional. 

• Formación. 

• Promoción profesional. 

• Condiciones de trabajo, incluida la auditoría retributiva. 

• Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliación de la vida personal, familiar y  

               laboral. 

• Infrarrepresentación femenina. 

• Retribuciones. 

• Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

• Salud Laboral desde la perspectiva de género.  

• Lenguaje, Comunicación no sexista 

• Violencia de género. 

A los efectos de elaborar un diagnóstico adecuado sobre las posibles desigualdades o 

discriminaciones, la empresa facilitará a la representación de las personas trabajadoras la 
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información cualitativa e información cuantitativa, desagregada, en este caso, por sexo, 

indicando tanto números absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual 

horizontal (índice de distribución) y vertical (índice de concentración), de los últimos años. 

La Comisión Negociadora elaborará el informe final de diagnóstico, que se cerrará con un 

apartado de conclusiones generales, identificando las propuestas de mejora en cada área y las 

prioridades de actuación en cada una de ellas.  

Una vez negociado el diagnóstico de situación, la empresa y la representación de las personas 

trabajadoras fijarán los objetivos generales y específicos que debe asumir el Plan de Igualdad, 

acordarán las medidas que se deben desarrollar para corregir las situaciones de discriminación 

o desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a efecto, las personas 

responsables de hacerlo, los medios materiales y humanos necesarios para su implementación, 

así como los indicadores y plazos para su ejecución y periodicidad de evaluación. También 

determinará los instrumentos de recogida de información necesaria para realizar el 

seguimiento, así como la composición y reglamento del órgano o comisión de vigilancia y 

seguimiento y el procedimiento de modificación del Plan de Igualdad. 
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4.PROCESO PARA LA ELABORACIÓN E 

IMPLANTACIÓN DEL III PLAN DE IGUALDAD  

Hemos llevado a cabo la elaboración de nuestro III Plan de Igualdad a través de las fases que se 

muestran en el siguiente proceso. Las fases se han ido completando de una forma ordenada, y 

concediendo a cada una de ellas el tiempo y recursos necesarios para su correcta consecución: 

 

 

 

 

 

Compromiso de la organización en materia de 
igualdad de oportunidades 

Constitución de la Comisión Negociadora del 
Plan de Igualdad 

Diagnóstico de la situación en materia de 
igualdad (cuantitativo y cualitativo) 

Diseño del Plan de Igualdad (objetivos, acciones, 
calendario de ejecución, recursos necesarios e 

indicadores de seguimiento) 

Registro Plan de Igualdad y solicitud Visado 
Generalitat Valenciana 

Implantación: puesta en práctica de las acciones 
contempladas en el Plan de Igualdad  

Evaluación y seguimiento 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

PROCESO DE 
ELABORACIÓN 

PROCESO DE 
IMPLANTACIÓN Y 
SEGUIMIENTO 
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5.ALCANCE 

ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El presente Plan de Igualdad se aplicará exclusivamente a la plantilla de ATEVAL en el centro 

de trabajo ubicado en Ontinyent (València), en el territorio español. Por lo tanto, este plan no 

será de aplicación en otros posibles centros de trabajo de la empresa situados fuera de dicha 

provincia. Con ello se garantiza que, en el centro de Ontinyent, se cumplan los principios y 

objetivos establecidos en el III Plan de Igualdad, promoviendo un entorno laboral equitativo y 

libre de discriminación. 

VIGENCIA 

La vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 años a partir de la fecha de implantación, y la 

puesta en marcha se inicia con la firma de aprobación del presente Plan por la Comisión 

Negociadora del Plan de Igualdad, siendo esta el 20 de octubre de 2025 

Dicho plan será revisable una vez alcanzado los 4 años a partir de la fecha de implantación, 

siendo esta el 20 de octubre de 2029, con el fin de determinar, si procede el desarrollo de nuevas 

acciones. 

 

MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE 

IGUALDAD 

Los medios y recursos destinados a la implementación del presente Plan de Igualdad en 

ATEVAL son los siguientes: 

✓ Recursos Humanos: 

Para la ejecución del Plan de Igualdad, la organización contará con la Comisión Negociadora 

del Plan de Igualdad, que estará implicada tanto en la elaboración como en el seguimiento del 

plan. Este grupo será fundamental para garantizar que las medidas adoptadas sean efectivas y 

se mantengan en el tiempo. 

✓ Recursos Materiales: 

Todos los recursos que forman parte de la infraestructura de ATEVAL estarán disponibles para 

apoyar la implementación del plan. Esto incluye equipos informáticos, material de oficina y 

cualquier otro recurso necesario para facilitar el desarrollo de las acciones contempladas. 
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✓ Recursos Económicos: 

Muchas de las acciones contempladas en el apartado nº 9, “ÁREAS DE ACTUACIÓN Y 

ACCIONES”, están integradas en las labores cotidianas de nuestro equipo. Estas acciones 

incluyen la planificación de programas formativos, procesos de selección, formación continua, 

y actividades de marketing y comunicación. 

Con la implementación del III Plan de Igualdad, estas actividades requerirán una gestión con 

una “perspectiva de género”, asegurando que todas las acciones y decisiones tomen en cuenta 

la igualdad de género. 

El tiempo dedicado a llevar a cabo las acciones contempladas en el III Plan de Igualdad, así 

como el asesoramiento técnico en materia de igualdad, se considerarán parte del coste 

económico para ASOCIACIÓN DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA. 

Estos costos son necesarios para garantizar que las políticas y prácticas de la empresa 

promuevan la igualdad de oportunidades de manera efectiva y sostenible. 

En resumen, ATEVAL se compromete a proporcionar los recursos humanos, materiales y 

económicos necesarios para la implementación efectiva del III Plan de Igualdad. Este 

compromiso incluye el involucramiento activo de la Comisión Negociadora, el uso de la 

infraestructura de la empresa, y la gestión económica que incorpora una perspectiva de género 

en todas las actividades relevantes. Con estos medios y recursos, ATEVAL asegura la promoción 

de un entorno laboral equitativo y la eliminación de cualquier forma de discriminación. 
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6.ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD 

La estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, es un conjunto ordenado de 

medidas tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres 

en la empresa y a eliminar la discriminación por razón de sexo.  

Para responder a este objetivo, el III Plan de Igualdad de ATEVAL se estructura del siguiente 

modo:  

▪ Objetivos: 

o Área 

o Objetivos 

 

▪ Áreas de actuación y acciones 

o Área de actuación 

o Medida/acción 

o Objetivos que persigue 

o Plan de acción 

o Personas destinatarias 

o Cronograma de implantación 

o Responsable 

o Recursos asociados 

o Indicadores de seguimiento 

o Proceso de seguimiento y evaluación de las acciones 

 

Los objetivos se refieren al conjunto del Plan y a partir de ellos se desarrollan unas medidas a 

ejecutar, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y plazo de 

implantación para cada una de las áreas que, en base al diagnóstico realizado, se han 

establecido como necesarias de intervención, y que son las siguientes:  

1. Selección y contratación.  

2. Conciliación y corresponsabilidad.  

3. Clasificación profesional, promoción y formación. 

4. Retribuciones. 

5. Salud laboral y condiciones de trabajo. 

6. Comunicación y lenguaje no sexista. 

7. Prevención Acoso Sexual y Acoso por razón de Sexo 

8. Infrarrepresentación femenina y Violencia de Género 
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7.RESÚMEN DEL DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN Y 

AUDITORIA RETRIBUTIVA EN MATERIA DE 

IGUALDAD 

El diagnóstico de situación de la empresa se ha llevado a cabo en el seno de la Comisión 

Negociadora del III Plan de Igualdad, y la dirección de ATEVAL ha facilitado toda la información 

y datos necesarios para la elaboración del mismo. 

A través del diagnóstico de la situación de nuestra empresa, hemos identificado las necesidades 

básicas a considerar para la implantación de nuestro III Plan de Igualdad, corregir aquellos 

aspectos que puedan llevar a una situación de desigualdad y eliminar las barreras que impiden 

alcanzar la igualdad de oportunidades. 

El diagnóstico contempla la información relativa a la totalidad de la plantilla, con años 

naturales cerrados, 2023-2024 incluyendo: 

DIAGNÓSTICO CUANTITATIVO 

A. TABLA DE RECOGIDA DE DATOS CUANTITATIVOS: 

Distribución de la plantilla por sexo, edad, categorías profesionales, departamentos, nivel de 

estudios, convenio colectivo de aplicación, retribuciones y responsabilidades familiares, entre 

otros. Los datos recogidos corresponden al ejercicio 2023/2024 y recogen el total de personas 

que han tenido una relación laboral con la empresa, independientemente de su modalidad 

contractual.  

DIAGNÓSTICO CUALITATIVO 

B. CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACIÓN SOBRE LA GESTIÓN DE LAS PERSONAS 

El cuestionario, referente a los ámbitos de: reclutamiento y selección, formación, promoción, 

política salarial, conciliación de la vida personal, laboral y familiar, entre otros, ha sido abordado 

por el personal de administración y la dirección de la empresa. 

El cuestionario de autoevaluación ha sido respondido por la dirección de la empresa 

 

C. ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD A LAS PERSONAS TRABAJADORAS 

Esta encuesta tiene como objetivo recoger la percepción de los trabajadores y trabajadoras 

acerca de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la asociación. La 

igualdad de género es un principio fundamental para garantizar que todas las personas, 

independientemente de su sexo, tengan las mismas oportunidades en el acceso, promoción y 

desarrollo en el entorno laboral. A través de esta encuesta, buscamos obtener información 

valiosa que nos permita analizar la situación actual en la organización y detectar posibles áreas 

de mejora en cuanto a igualdad de trato y oportunidades para todos los empleados. 
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ÁREA DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 
El área de Selección y Contratación es fundamental en la promoción de la igualdad de 

oportunidades dentro de cualquier organización. En el diagnóstico del III Plan de Igualdad, se 

ha llevado a cabo un análisis exhaustivo de los procesos de selección para identificar posibles 

barreras y sesgos que puedan generar desigualdad de trato entre candidatos. Este estudio 

busca garantizar que los procedimientos de contratación sean transparentes, objetivos y libres 

de discriminación, permitiendo que todas las personas, independientemente de su sexo, 

género u otras características, tengan igualdad de acceso a las oportunidades laborales. El 

análisis también destaca la importancia de aplicar prácticas inclusivas y de revisar 

periódicamente los métodos de selección para asegurar que el acceso al empleo se base 

únicamente en el mérito y las competencias profesionales. 

 
INFORMACIÓN CUALITATIVA 

SELECCIÓN Y CONRATACIÓN EN ATEVAL 
 
Procesos de selección y contratación 
El proceso de selección y contratación de nuevo personal en la organización está coordinado 

por la Gerencia y por la Dirección del departamento en el que se integrará la persona candidata 

seleccionada. Ambas figuras garantizan la adecuación del perfil a las necesidades del puesto y 

velan por el cumplimiento de criterios objetivos que eviten cualquier tipo de discriminación. 
 

Canales de difusión 

En cuanto a los canales de difusión y captación de candidaturas, la asociación utiliza diferentes 

vías con el fin de garantizar la transparencia y la igualdad de oportunidades: 
 

• Publicidad en la página web corporativa, donde se publican las ofertas disponibles. 

• Selección de currículums recibidos directamente, que son evaluados en función del 

puesto a cubrir. 

• Portal de empleo AITEX, como plataforma especializada que facilita la visibilidad de las 

vacantes a un mayor número de personas interesadas. 
 

Fases del proceso de selección 

 

1. Valoración del currículum vitae, analizando la formación, experiencia profesional y 

competencias específicas en relación con el perfil del puesto ofertado. 
 

2. Entrevista personal, donde se profundiza en las aptitudes, motivaciones y adecuación 

de la persona candidata, aplicando criterios de igualdad y evitando sesgos de género o 

cualquier otro tipo de discriminación. 

 
Este procedimiento busca garantizar que la incorporación de nuevo personal se realice 

siguiendo criterios de mérito, capacidad y adecuación al puesto, respetando en todo momento 

el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
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INFORMACIÓN CUANTITATIVA 
Para obtener una visión clara de la situación actual de la plantilla en ATEVAL, se realizará un 

análisis cuantitativo que abarque varios aspectos clave. En primer lugar, se ha estudiado la 

distribución del personal por sexo, lo que nos permitirá identificar el porcentaje de hombres y 

mujeres en la asociación y detectar posibles desequilibrios de género. También se ha analizado 

la plantilla por edad y sexo, lo que proporcionará información sobre cómo se distribuyen los 

empleados en diferentes rangos de edad y si existen diferencias significativas entre hombres y 

mujeres en estos grupos. 

 

Otro aspecto a considerar es el nivel de estudios de los empleados, para conocer la formación 

académica de la plantilla y detectar si hay diferencias de género en los niveles educativos que 

puedan influir en las oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, se ha evaluado la 

antigüedad del personal, lo que permitirá entender cómo se distribuyen los empleados en 

función de los años de servicio y si existen diferencias significativas entre géneros en cuanto a 

la permanencia en la asociación. 

 

Finalmente, se revisarán los movimientos de personal, incluyendo contrataciones, salidas y 

promociones internas, para detectar posibles patrones relacionados con el sexo, la edad o la 

antigüedad que puedan afectar a la igualdad de oportunidades en la organización. Este análisis 

permitirá visualizar de forma precisa la situación actual y detectar áreas de mejora en cuanto a 

equidad e inclusión 
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DISTRIBUCIÓN PLANTILLA POR SEXO

MUJERES HOMBRES

Distribución de la plantilla por sexo 

La tabla muestra la distribución de la plantilla por sexo en tres años consecutivos: 2022, 2023 y 

2024. En todos los años analizados, las mujeres han representado un porcentaje mayoritario 

dentro de la plantilla, aunque con variaciones a lo largo del tiempo. 

 
 

 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interpretación de los datos: 

• En el año 2023, la plantilla estaba compuesta por un total de 16 personas: 81,25 % 

mujeres (13) y 18,75 % hombres (3). 

• En el año 2024, la plantilla desciende a 14 personas, manteniéndose el número de 

mujeres (13) y reduciéndose el de hombres (1). Esto supone una distribución del 92,86 % 

de mujeres y un 7,14 % de hombres. 

En la asociación se observa una estabilidad en el número de mujeres, que se mantiene en 13 

tanto en 2023 como en 2024. Sin embargo, el número de hombres desciende de 3 en 2023 a 1 

en 2024, lo que supone una disminución significativa. Esta evolución evidencia una tendencia 

hacia una mayor feminización de la plantilla de la asociación, que ya era mayoritariamente 

femenina en 2023 y que, en 2024, adquiere un peso aún más destacado dentro del conjunto 

del personal. 

 

 

Histórico Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

2022 16 80% 4 20% 20

2023 13 81% 3 19% 16

2024 12 92% 1 8% 13
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Distribución de la plantilla por edad y sexo 

En el año 2023, la asociación contaba con 16 personas en plantilla: 13 mujeres (81 %) y 3 hombres 

(19 %). La mayor representación se concentraba en el tramo de 50 años y más, con 6 personas 

(38 % del total), seguido del grupo de 30-39 años con 5 personas (31 %). En menor medida, se 

encontraban los tramos de 20-29 años (19 %) y 40-49 años (13 %). No se registró personal menor 

de 20 años. La distribución por sexo reflejaba que las mujeres estaban presentes en todos los 

rangos de edad, mientras que los hombres aparecían únicamente en los tramos de 20-29, 30-

39 y 50 años y más, con un 33 % de representación en cada uno de ellos. 

 

 

 

 

 

En 2024, la plantilla se redujo a 14 personas: 13 mujeres (93 %) y solo 1 hombre (7 %). La mayor 

concentración se mantiene en los tramos de 50 años y más (36 %) y 40-49 años (29 %), seguidos 

por 30-39 años (21 %) y 20-29 años (14 %). Tampoco en este año hay representación en el grupo 

menor de 20 años. La presencia masculina se limita exclusivamente al tramo de 50 y más años, 

lo que supone una pérdida total de diversidad por sexo en los grupos más jóvenes y de mediana 

edad. 

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Menos de 20 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

20-29 años 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14%

30-39 años 3 100% 23% 0 0% 0% 3 21%

40-49 años 4 100% 31% 0 0% 0% 4 29%

50 y más años 4 80% 31% 1 20% 100% 5 36%

Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR EDADES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Menos de 20 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

20-29 años 2 67% 15% 1 33% 33% 3 19%

30-39 años 4 80% 31% 1 20% 33% 5 31%

40-49 años 2 100% 15% 0 0% 0% 2 13%

50 y más años 5 83% 38% 1 17% 33% 6 38%

Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR EDADES (2023)
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La evolución de los datos refleja una plantilla con una clara sobrerrepresentación femenina y 

un progresivo descenso de la participación masculina, además de una estructura de edad que 

tiende hacia la madurez. Estos aspectos sugieren la necesidad de implementar medidas que 

fomenten tanto la diversificación por sexo en los procesos de selección como la incorporación 

de personas jóvenes, con el fin de garantizar el equilibrio y la sostenibilidad a largo plazo de la 

plantilla de la asociación.  
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Distribución de la plantilla por nivel de estudios 

En el año 2023, la asociación contaba con 16 personas en plantilla. La mayoría disponía de 

estudios universitarios (13 personas, 81 %), de las cuales 10 eran mujeres (77 %) y 3 hombres (23 

%). En segundo lugar, se situaban los perfiles con estudios secundarios, que sumaban 3 

personas (19 %), todas ellas mujeres. No se registró personal con estudios primarios ni sin 

estudios. 

 

En 2024, la plantilla se redujo a 14 personas, manteniendo una estructura educativa similar. El 

grupo mayoritario continuó siendo el de estudios universitarios (12 personas, 86 %), compuesto 

en su mayoría por mujeres (11, un 92 % del grupo) y con una representación minoritaria de 

hombres (1, 8 %). El resto de la plantilla se concentra en el nivel de estudios secundarios (2 

personas, 14 %), nuevamente con presencia exclusivamente femenina. Tampoco en este año 

aparecen personas con estudios primarios o sin estudios. 

 

 

 

 

Podemos observar que: 
 

• Se mantiene una alta cualificación académica en la plantilla, con un predominio claro 

de los estudios universitarios en ambos años. 

• La presencia de personas con estudios secundarios disminuye ligeramente, pasando 

de 3 en 2023 a 2 en 2024. 

• No se detecta personal con estudios primarios ni sin estudios, lo que refuerza el perfil 

de plantilla altamente formada. 

• La feminización de la plantilla se refleja también en la formación: en 2024, las mujeres 

representan el 100 % en el nivel de estudios secundarios y más del 90 % en los 

universitarios. 

• La representación masculina, además de ser reducida, se limita únicamente al nivel de 

estudios universitarios. 

  

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Sin estudios 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Estudios primarios 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Estudios secundarios 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14%

Estudios Universitarios 11 92% 85% 1 8% 100% 12 86%

Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Sin estudios 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Estudios primarios 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Estudios secundarios 3 100% 23% 0 0% 0% 3 19%

Estudios Universitarios 10 77% 77% 3 23% 100% 13 81%

Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS (2023)
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La plantilla de la asociación presenta un nivel educativo elevado y homogéneo, con una clara 

concentración en perfiles universitarios. Sin embargo, la reducción de la presencia masculina 

en 2024 acentúa el desequilibrio de género, tanto en la composición general como en los 

diferentes niveles de estudios. 

 
  

0 0

3

13

0 0

2

12

SIN ESTUDIOS ESTUDIOS PRIMARIOS ESTUDIOS 
SECUNDARIOS

ESTUDIOS 
UNIVERSITARIOS

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

2023 2024



III PLAN DE IGUALDAD  
 

26 de 83 

 

Distribución de la plantilla por antigüedad 

La distribución de la plantilla por antigüedad muestra una clara predominancia de mujeres en 

todos los tramos, especialmente en los rangos de antigüedad media y reciente. Los hombres 

se concentran únicamente en la antigüedad más alta y su presencia es muy reducida, lo que 

evidencia un desequilibrio de género en la composición de la plantilla. 

 

 

 

 

En 2023, la plantilla estaba compuesta por 16 personas, de las cuales 13 eran mujeres (81%) y 3 

hombres (19%). La distribución por antigüedad mostraba que los primeros años de 

incorporación (menos de un año) tenían presencia limitada, concentrándose los hombres en el 

grupo de 7 meses a 1 año y en los extremos de antigüedad, mientras que las mujeres estaban 

presentes en todos los tramos de antigüedad. Especialmente destacable era la completa 

ocupación femenina en los rangos de 4 a 10 años, lo que indicaba que, históricamente, la 

empresa había contado con mujeres en posiciones de antigüedad media y consolidada. El 

grupo de más de 10 años incluía tanto a mujeres como a hombres, aunque predominaban las 

mujeres en términos absolutos. 

 

Para 2024, la plantilla se redujo ligeramente a 13 personas, con un aumento significativo de la 

proporción femenina (12 mujeres, 92%) y solo un hombre (8%), concentrado en el grupo de más 

de 10 años. En este año se observa que las incorporaciones recientes fueron exclusivamente 

femeninas, mientras que los rangos de antigüedad media (2 a 10 años) permanecen totalmente 

ocupados por mujeres. Esto evidencia una tendencia a la feminización de la plantilla, con escasa 

o nula presencia masculina en los rangos de antigüedad más recientes y medios. 

 

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Menos de 6 meses 1 100% 8% 0 0% 0% 1 8%

De 2 a 3 años 4 100% 33% 0 0% 0% 4 31%

De 4 a 5 años 2 100% 17% 0 0% 0% 2 15%

De 6 a 10 años 4 100% 33% 0 0% 0% 4 31%

Más de 10 años 1 50% 8% 1 50% 100% 2 15%

Total 12 92% 100% 1 8% 100% 13 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR ANTIGÜEDAD (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Menos de 6 meses 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

De 7 meses a 1 año 4 80% 31% 1 20% 33% 5 31%

De 2 a 3 años 1 50% 8% 1 50% 33% 2 13%

De 4 a 5 años 3 100% 23% 0 0% 0% 3 19%

De 6 a 10 años 3 100% 23% 0 0% 0% 3 19%

Más de 10 años 2 67% 15% 1 33% 33% 3 19%

Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR ANTIGÜEDAD (2023)
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Comparando ambos años, se puede concluir que la plantilla ha evolucionado hacia un 

predominio aún mayor de mujeres, con una presencia masculina que se limita a la antigüedad 

más alta y sin incorporaciones recientes. Esta distribución evidencia un desequilibrio de género 

en la composición del personal, especialmente en la captación de nuevos empleados y en los 

tramos de antigüedad media. Para el diagnóstico del plan de igualdad, esto sugiere la 

necesidad de medidas que promuevan la diversidad de género en los procesos de selección y 

desarrollo profesional, asegurando igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en 

todos los niveles de antigüedad. 
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Movimientos de personal: ingresos y bajas 
El análisis de los movimientos de personal muestra que en 2023 no se registraron ingresos, 

mientras que sí se produjeron bajas, afectando principalmente a los hombres. En concreto, de 

las tres bajas de ese año, dos correspondieron a hombres y una a una mujer, lo que contribuyó 

a reducir aún más la presencia masculina en la plantilla. 

 

En 2024, los ingresos fueron de mayor volumen, incorporándose un total de tres personas, de 

las cuales dos fueron mujeres y un hombre. Las bajas en este año fueron menores y más 

equilibradas por género, con una baja de hombre y una de mujer. 

 
 

 
 
 
En términos generales, los movimientos de personal reflejan la consolidación de la 

predominancia femenina en la plantilla. Las incorporaciones recientes están principalmente 

formadas por mujeres, mientras que la salida de hombres en años anteriores ha reducido su 

representación, manteniendo un desequilibrio de género. Esto evidencia la necesidad de 

medidas que fomenten la diversidad y la igualdad de oportunidades en los procesos de 

selección y renovación de personal. 

 

Motivos de las Bajas 

En 2023 se produjeron un total de cuatro bajas en la plantilla. Tres de ellas correspondieron a 

abandonos voluntarios, afectando a dos hombres y una mujer, mientras que una mujer solicitó 

una excedencia. Esto indica que la mayoría de las salidas estuvieron relacionadas con 

decisiones personales de los empleados, y que las mujeres además recurrieron a mecanismos 

de conciliación, como la excedencia, para atender necesidades familiares o personales. 

 

En 2024, las bajas se redujeron notablemente, registrándose únicamente un despido de una 

mujer. No hubo jubilaciones, fin de contratos ni abandonos voluntarios, y no se registraron bajas 

masculinas. 

 

 
 

Ejercicio Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total

2023 0 0 0 2 2 4

2024 1 2 2 0 1 1

Ingresos Bajas

Jubilación Despido Fin contrato
Abandono 

voluntario

Abandono 

cuidao 

personas a 

cargo

Excedencias Otros

Hombres 2

Mujeres 1 1

Total 0 0 0 3 0 1 0

Hombres

Mujeres 1

Total 0 1 0 0 0 0 0

2024

2023



III PLAN DE IGUALDAD  
 

29 de 83 

 

En conjunto, los motivos de las bajas muestran que, aunque los hombres tuvieron salidas 

voluntarias en 2023, la plantilla femenina combina decisiones personales con necesidades de 

conciliación. La reducción de bajas en 2024 refleja una mayor estabilidad de la plantilla 

femenina y la casi inexistencia de salidas masculinas. Esto sugiere la importancia de considerar 

medidas de conciliación y retención, especialmente dirigidas a las mujeres, dentro del plan de 

igualdad. 
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ÁREA DE CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 
En el contexto del Plan de Igualdad, el área de Conciliación y Corresponsabilidad juega un papel 

crucial al abordar la capacidad de los empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales 

con sus responsabilidades personales y familiares. Este ámbito se centra en la creación de un 

entorno laboral que permita a todos las personas trabajadoras, independientemente de su 

género, cumplir con sus deberes tanto en el ámbito profesional como en el personal de manera 

equitativa. La conciliación busca ofrecer flexibilidad en los horarios, opciones de teletrabajo y 

otras medidas que faciliten la integración de la vida laboral con la vida personal. 

La corresponsabilidad, por su parte, enfatiza la necesidad de compartir equitativamente las 

tareas domésticas y de cuidado entre todos los miembros del hogar, promoviendo una 

distribución justa de las responsabilidades familiares. Este enfoque no solo beneficia a los 

individuos al reducir el estrés y mejorar su bienestar general, sino que también contribuye a la 

igualdad de género al romper los estereotipos tradicionales y fomentar un entorno en el que 

tanto hombres como mujeres puedan alcanzar su máximo potencial en el ámbito laboral y 

familiar. 

Analizar esta área dentro del Plan de Igualdad permite identificar las barreras actuales y 

desarrollar estrategias efectivas para mejorar la conciliación y la corresponsabilidad, 

asegurando que todos los empleados tengan las mismas oportunidades para prosperar en sus 

roles profesionales sin sacrificar su vida personal. 

 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

ATEVAL ha implementado diversas medidas orientadas a facilitar la conciliación de la vida 

laboral y familiar de sus miembros y personal, demostrando un compromiso con el bienestar y 

la calidad de vida de quienes forman parte de la organización. Entre las principales estrategias 

destacan: 

1. Flexibilidad horaria de entrada y salida: Esta medida permite ajustar los horarios de 

trabajo según necesidades personales o familiares, favoreciendo una gestión más 

equilibrada del tiempo y reduciendo situaciones de estrés derivadas de la rigidez 

horaria. 

2. Adaptación del tiempo de comida: La posibilidad de acortar la pausa de la comida 

para salir antes de la jornada laboral ofrece un margen adicional de disponibilidad 

personal, permitiendo atender asuntos familiares o personales sin afectar el 

desempeño de las responsabilidades en la asociación. 

3. Jornada intensiva semanal y estival: La jornada intensiva todos los viernes y durante 

los meses de verano representa un importante incentivo para mejorar la conciliación. 

Estas medidas permiten disponer de más tiempo libre continuo, favoreciendo la 

planificación de actividades familiares, el descanso y el ocio. 
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4. Teletrabajo: La opción de trabajar de manera remota brinda mayor autonomía en la 

gestión del tiempo, reduce desplazamientos y facilita la atención de compromisos 

familiares, manteniendo al mismo tiempo la productividad y el cumplimiento de las 

tareas de la asociación. 

En conjunto, estas acciones reflejan un enfoque integral hacia la conciliación, mostrando que 

la asociación reconoce la importancia de compatibilizar la vida personal y profesional, y 

proporciona herramientas concretas para facilitar este equilibrio. Estas políticas contribuyen a 

mejorar la satisfacción, motivación y compromiso de quienes forman parte de la organización, 

promoviendo un entorno más inclusivo y flexible. 

INFORMACIÓN CUANTITATIVA 

Número de hijas e hijos de la plantilla 

El personal de la asociación ATEVAL presenta una distribución diversa en cuanto al número de 

hijos e hijas, lo que permite evaluar la importancia de las medidas de conciliación 

implementadas. En 2024, de un total de 14 personas, 5 no tienen hijos/as (35,71%), 4 tienen un 

hijo/a (28,57%) y 5 tienen dos hijos/as (35,71%). No se registra ningún miembro con tres o más 

hijos/as. Comparando con 2023, se observa que el 50% del personal no tenía hijos/as, el 28,57% 

tenía un hijo/a y el 21,43% tenía dos hijos/as, mientras que también no había personas con tres 

o más hijos/as.  

 

Estos datos muestran varias tendencias relevantes: 

 

1. Disminución del personal sin hijos/as: entre 2023 y 2024, el porcentaje de personas sin 

hijos/as disminuyó del 50% al 35,71%. Esto indica que una mayor proporción del personal 

tiene responsabilidades familiares que requieren atención, aumentando la relevancia 

de las medidas de conciliación implementadas por la asociación. 

 

Mujeres Hombres Total

0 hijos e hijas 5 5 35,71%

1 hija/hijo 3 1 4 28,57%

2 hija/hijo 5 5 35,71%

3 hija/hijo 0 0,00%

Más de 3 hijas/hijos 0 0,00%

Total 13 1 14 0,00%

Mujeres Hombres Total

0 hijos e hijas 5 2 7 50,00%

1 hija/hijo 3 1 4 28,57%

2 hija/hijo 3 3 21,43%

3 hija/hijo 0 0,00%

Más de 3 hijas/hijos 0 0,00%

Total 11 3 14 100,00%

NÚMERO DE HIJAS E HIJOS 2023

NÚMERO DE HIJAS E HIJOS 2024
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2. Incremento del personal con dos hijos/as: en 2024, el porcentaje de personas con dos 

hijos/as subió al 35,71% desde el 21,43% en 2023. Esto refleja que la carga familiar del 

personal ha aumentado ligeramente, lo que puede generar una mayor demanda de 

flexibilidad horaria, jornada intensiva o teletrabajo para poder atender tanto las 

responsabilidades laborales como las familiares. 

 

3. Predominio de uno o dos hijos/as: la mayoría del personal (64,28% en 2024) tiene entre 

uno y dos hijos/as. Esto sugiere que las medidas actuales de conciliación son muy 

relevantes para la mayor parte del equipo, ya que permiten gestionar eficazmente el 

cuidado familiar sin comprometer las tareas de la asociación. 

 

 

4. Ausencia de casos con tres o más hijos/as: la inexistencia de personal con tres o más 

hijos/as indica que, aunque la demanda de conciliación es significativa, no se requieren 

medidas extraordinarias o muy intensivas. Sin embargo, mantener políticas flexibles 

sigue siendo clave para garantizar el equilibrio entre vida personal y laboral. 

 

 

 

En conclusión, la distribución del número de hijos/as entre el personal de ATEVAL refleja que 

las medidas de conciliación implementadas (flexibilidad horaria, jornada intensiva, teletrabajo) 

son adecuadas y necesarias. El incremento del personal con responsabilidades familiares entre 

2023 y 2024 evidencia la importancia de continuar fortaleciendo estas políticas, asegurando 

que la asociación promueva un entorno laboral equilibrado, flexible y compatible con la vida 

familiar de su equipo. 
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Mujeres Hombres Total

Menos de 3 años 4 4 26,67%

De 4-6 años 2 2 13,33%

De 7 a 14 años 4 4 26,67%

15 y más años 4 1 5 33,33%

Total 14 1 15 100,00%

Mujeres Hombres Total

Menos de 3 años 3 3 30,00%

De 4-6 años 0 0 0,00%

De 7 a 14 años 3 3 30,00%

15 y más años 3 1 4 40,00%

Total 9 1 10 100,00%

EDADES HIJAS E HIJOS 2023

EDADES HIJAS E HIJOS 2024

EDADES DE LOS HIJOS 

Los datos sobre las edades de las hijas e hijos del personal de ATEVAL permiten comprender 

mejor las necesidades de conciliación dentro de la asociación. En 2024, el total de hijos e hijas 

asciende a 15, distribuidos de la siguiente manera: 

• Menos de 3 años: 4 hijos/as (26,67%) 

• De 4 a 6 años: 2 hijos/as (13,33%) 

• De 7 a 14 años: 4 hijos/as (26,67%) 

• 15 años o más: 5 hijos/as (33,33%) 

Comparando con 2023, se observa que había un total de 10 hijos/as: 

• Menos de 3 años: 3 hijos/as (30%) 

• De 4 a 6 años: 0 hijos/as (0%) 

• De 7 a 14 años: 3 hijos/as (30%) 

• 15 años o más: 4 hijos/as (40%) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Al analizar las edades de las hijas e hijos del personal de ATEVAL, se observa un aumento en el 

número total de hijos/as entre 2023 y 2024, pasando de 10 a 15. Este incremento refleja un 

crecimiento en la carga familiar del equipo, lo que subraya la relevancia de las políticas de 

conciliación. Una proporción importante de los hijos/as tiene edades tempranas, menores de 7 

años, lo que implica una necesidad significativa de atención y supervisión diaria. Por ello, 

medidas como la flexibilidad horaria, el teletrabajo y la jornada intensiva resultan 

especialmente útiles para el personal con hijos/as en esta etapa. 
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Al mismo tiempo, se aprecia que un porcentaje considerable de los hijos/as se encuentra en 

edad escolar o adolescente, entre 7 y más de 15 años, lo que genera necesidades de conciliación 

diferentes, relacionadas con la organización de actividades escolares, extracurriculares y otros 

compromisos familiares. Comparando con el año anterior, se percibe un incremento tanto en 

los hijos/as pequeños como en los mayores, lo que indica que la población del personal con 

responsabilidades familiares está creciendo y que la conciliación sigue siendo un área 

estratégica para la asociación. En conjunto, estos datos confirman que mantener y fortalecer 

las medidas de conciliación es fundamental para garantizar el equilibrio entre vida personal y 

laboral del equipo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

OTRAS PERSONAS A CARGO 

En el análisis del personal de ATEVAL se observa que ninguna persona de la plantilla tiene 

personas a su cargo, ya sea familiares dependientes o responsabilidades de cuidado fuera de 

sus hijas e hijos. Esto significa que, dentro del equipo, no existen cargas familiares adicionales 

que requieran medidas específicas de apoyo a cuidadores. Por lo tanto, las políticas de 

conciliación y corresponsabilidad de la asociación se enfocan principalmente en facilitar la 

compatibilidad entre la vida laboral y familiar de quienes tienen hijos/as, sin necesidad de 

abordar otras situaciones de dependencia o cuidado de terceros. 
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Bajas temporales y permisos en el último año 

Durante el último año, el personal de ATEVAL ha tenido una incidencia muy baja en cuanto a 

bajas temporales y permisos relacionados con la conciliación familiar. Se ha registrado una 

única baja por maternidad, que se gestionó de manera acorde con la normativa vigente, 

garantizando los derechos de la trabajadora y la continuidad de las funciones dentro de la 

asociación. Además, se ha registrado una baja por reducción de jornada para el cuidado de 

hijos/as, lo que evidencia que la plantilla ha hecho uso puntual de las medidas de conciliación 

disponibles. 

 

Estos datos reflejan que, aunque la utilización de bajas y permisos ha sido mínima, la asociación 

cuenta con mecanismos efectivos para atender situaciones de cuidado familiar, asegurando 

que quienes los necesiten puedan ejercer sus derechos sin comprometer su participación en 

las actividades de la organización. La baja incidencia también indica un equilibrio favorable 

entre las necesidades familiares del personal y la capacidad de la asociación para gestionar la 

carga laboral de manera flexible.  

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Maternidad 1 100% 50% 0% 0% 1

Reducción de jornada por cuidado de hija/o 1 100% 50% 0% 0% 1

2 100% 100% 0 0% 0% 2

2024
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ÁREA DE CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y 
FORMACIÓN 
El área de clasificación profesional, promoción y formación en el contexto del plan de igualdad 

tiene como objetivo garantizar que todos los trabajadores y trabajadoras tengan las mismas 

oportunidades de desarrollo y avance dentro de la empresa, independientemente de su 

género. Se busca analizar la distribución de los puestos de trabajo, los criterios de promoción, y 

la oferta de formación, para asegurar que no existan barreras o sesgos que limiten el acceso de 

ningún colectivo a mejores posiciones o capacitación. Esto incluye revisar las categorías 

profesionales, identificar posibles desigualdades en el acceso a ascensos y asegurar una 

formación continua equitativa que permita el desarrollo profesional de toda la plantilla. 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN EN ATEVAL 

 

La estructura organizativa de la entidad se encuentra claramente definida y representada en 

su organigrama. En la cúspide se sitúa la Presidencia, seguida por la Gerencia, que actúa como 

enlace entre la dirección y las distintas áreas operativas.  

 

Bajo la Gerencia se encuentran los departamentos de Administración y Atención al Asociado, 

desde donde se articulan cuatro grandes ejes estratégicos: 

 

• Competitividad e Innovación 

• Proyectos Europeos 

• Promoción Comercial e Interna 

• Responsabilidad Social Corporativa (RSC) junto con sus equipos técnicos 
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Este diseño organizativo refleja una distribución funcional que responde a los objetivos de la 

asociación y permite abordar de manera coordinada las distintas áreas de actuación. 

 

Un aspecto destacable en relación con el plan de igualdad es la composición de género en la 

estructura: salvo la Presidencia, todos los niveles y departamentos están integrados por 

mujeres. Esto implica que la participación femenina es amplia y transversal en los ámbitos de 

gestión, técnicos y operativos, situándose en posiciones de responsabilidad y toma de 

decisiones. 

 

Desde la perspectiva de igualdad, este hecho pone en valor la presencia de mujeres en la 

totalidad de áreas estratégicas y constituye un indicador positivo de acceso y promoción dentro 

de la organización. No obstante, también invita a reflexionar sobre la escasa representación 

masculina en los equipos, lo que podría derivar en desequilibrios de participación y diversidad 

en el futuro. 

 

En cuanto a la promoción y formación, la estructura facilita que el personal pueda desarrollarse 

profesionalmente dentro de distintos ámbitos especializados (innovación, proyectos europeos, 

comercial, RSC), favoreciendo itinerarios de crecimiento vinculados al conocimiento técnico y 

la gestión. La amplia participación de mujeres en estos espacios representa una fortaleza para 

consolidar una cultura organizativa inclusiva, en la que el liderazgo femenino se encuentra 

normalizado y extendido. 

 

Formación y Planes de Capacitación 

La asociación cuenta con un Plan de Formación estructurado, que permite identificar y dar 

respuesta a las necesidades formativas de los distintos departamentos. Este plan se diseña de 

manera anual y recoge tanto acciones estratégicas como específicas para el desarrollo de 

competencias clave en el personal. 

 

En el caso del año 2024, se han priorizado tres ámbitos de formación: 

• Comunicación y Redes Sociales 

• Digitalización 

• Gestión Empresarial 

 

Estos ejes responden a la necesidad de reforzar las capacidades técnicas y de gestión, 

asegurando que el personal disponga de herramientas actualizadas para el desempeño de sus 

funciones y la adaptación a las nuevas demandas del entorno profesional. 

 

El plan combina formación técnica especializada (digitalización, gestión empresarial) con 

formación en competencias transversales (comunicación y redes sociales), generando un 

itinerario de desarrollo que favorece tanto el crecimiento profesional individual como el 

fortalecimiento organizativo. 
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De esta manera, la asociación dispone de un sistema formativo que no solo responde a las 

necesidades inmediatas, sino que también constituye una herramienta de promoción interna, 

contribuyendo a la igualdad de oportunidades y a la consolidación de trayectorias profesionales 

estables y sostenibles. 

 

INFORMACIÓN CUANTITATIVA 

A continuación, realizaremos un análisis detallado de las distintas categorías profesionales 

presentes en nuestra asociación, así como de las promociones realizadas, con el fin de evaluar 

y supervisar de manera cuantitativa nuestro desempeño y la equidad en estos aspectos. 

 

Distribución de la plantilla por CATEGORÍAS PROFESIONALES 

Entre los años 2023 y 2024 se observa un cambio relevante en la composición de la plantilla, 

tanto en términos globales como en la distribución por categorías profesionales. En 2023 la 

plantilla estaba formada por 16 personas, de las cuales el 81% eran mujeres y el 19% hombres. 

Un año después, en 2024, el número total de personas trabajadoras se reduce a 14, 

manteniéndose estable la cifra de mujeres (13) pero disminuyendo la presencia masculina, que 

pasa de tres a un único trabajador. Esto provoca un incremento del peso relativo femenino, que 

pasa del 81% al 93%, mientras que los hombres representan únicamente el 7%. 

 

 

 

En cuanto a la distribución por categorías, se constata un refuerzo de la presencia femenina en 

niveles intermedios. La categoría C1 pasa de 3 mujeres en 2023 a 5 en 2024, convirtiéndose en 

la de mayor concentración de trabajadoras (36% del total). También se aprecia un incremento 

en la categoría B, que duplica su representación femenina al pasar de 1 a 2 trabajadoras. Por el 

contrario, categorías como A y D, que en 2023 contaban con mujeres, desaparecen en el 

ejercicio siguiente, lo que refleja un cierto ajuste en la estructura organizativa. 

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

B 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14%

C1 5 100% 38% 0 0% 0% 5 36%

C2 1 100% 8% 0 0% 0% 1 7%

E 4 100% 31% 0 0% 0% 4 29%

F 1 100% 8% 0 0% 0% 1 7%

G 0 0% 0% 1 100% 100% 1 7%

Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR CATEGORÍAS PROFESIONALES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
A 2 100% 17% 0 0% 0% 2 13%
B 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
C1 3 100% 23% 0 0% 0% 3 19%

C2 1 33% 8% 2 67% 200% 3 19%

D 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
E 4 100% 31% 0 0% 0% 4 25%
F 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
G 0 0% 0% 1 100% 100% 1 6%

Total 13 81% 100% 3 19% 300% 16 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR CATEGORÍAS PROFESIONALES (2023)
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La categoría C2 muestra un cambio destacable: en 2023 estaba ocupada de forma mixta, con 

una mujer y dos hombres, pero en 2024 queda integrada exclusivamente por una mujer. De 

este modo, la presencia masculina queda relegada únicamente a la categoría G, en la que se 

mantiene un trabajador, igual que el año anterior. Esto significa que, salvo en esa categoría, el 

resto de la estructura organizativa está conformada íntegramente por mujeres. 

En términos generales, los datos confirman un proceso de feminización creciente en la 

asociación, donde las mujeres no solo mantienen su peso mayoritario, sino que también 

consolidan posiciones en categorías estratégicas, como C1 y C2. La escasa presencia masculina 

constituye, sin embargo, un elemento a tener en cuenta de cara al equilibrio de la plantilla, ya 

que la diversidad de género se ve limitada al concentrarse únicamente en una categoría 

profesional. 

  

2

1

3 3

1

4

1 1

0

2

5

1

0

4

1 1

A B C1 C2 D E F G

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR CATEGORÍAS 
PROFESIONALES

2023 2024



III PLAN DE IGUALDAD  
 

40 de 83 

 

PROMOCIONES en ATEVAL 

En los dos últimos años no se han registrado procesos de promoción interna dentro de la 

asociación. Este hecho está directamente relacionado con las características de la organización, 

ya que se trata de una plantilla de tamaño reducido y con una estructura estable, en la que las 

personas trabajadoras se encuentran ya distribuidas en sus categorías profesionales 

correspondientes. 

La ausencia de promociones no responde a criterios de desigualdad ni a barreras de acceso, 

sino a la propia limitación de oportunidades derivada de la dimensión de la plantilla y de la baja 

rotación existente. En este sentido, es importante señalar que el reducido número de personas 

trabajadoras condiciona la posibilidad de establecer itinerarios de movilidad interna, ya que la 

creación de nuevas posiciones o ascensos depende en gran medida de la evolución y 

necesidades organizativas de la asociación. 

No obstante, el hecho de no haberse producido promociones en los últimos dos ejercicios no 

debe interpretarse de forma negativa, sino como un reflejo de la estabilidad del equipo. De cara 

al futuro, será importante mantener la vigilancia sobre este aspecto para asegurar que, en caso 

de producirse vacantes o posibilidades de crecimiento profesional, los procesos se desarrollen 

conforme a criterios de igualdad de oportunidades y transparencia. 

 

FORMACIÓN en ATEVAL 

La formación constituye un pilar fundamental en la asociación y, como muestran los datos, la 

participación del personal en acciones formativas ha sido elevada y sostenida en los últimos dos 

años. Un aspecto especialmente destacable es que el 100% de las mujeres de la plantilla ha 

realizado formación tanto en 2023 como en 2024, lo que refleja un compromiso constante con 

la capacitación y la mejora profesional. 

En 2023, participaron en actividades formativas 15 personas en total, de las cuales 13 fueron 

mujeres y 2 hombres. La oferta se centró principalmente en la formación técnica especializada, 

que representó el 91% de las horas realizadas por mujeres y el 100% de las correspondientes a 

hombres. Además, se impartió formación vinculada al plan de emergencia, aunque de manera 

minoritaria. La metodología fue mixta: las mujeres combinaron sesiones presenciales (77%) con 

formación on-line (23%), mientras que los hombres se formaron exclusivamente de manera 

virtual. En cuanto al lugar, predominó la formación en el centro de trabajo (68% en el caso de 

las mujeres), aunque también hubo un volumen significativo fuera del mismo. En todos los 

casos, la formación se realizó dentro de la jornada laboral, lo que garantiza la conciliación y la 

igualdad de acceso. 
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Mujeres % Hombres % Total

Nº de personas que han recibido formación 

en el último año
12 100% 0 0% 12

Tipo de formación (2024) Mujeres % Hombres % Total
Habilidades directivas 8 4% 0 0% 8

Formación técnica especializada 214,5 96% 0 0% 214,5

Formación en igualdad de oportunidades 0 0% 0 0% 0

Formación en PRL 2 1% 0 0% 2

Otros (especificar) 0 0% 0 0% 0

Total 224,5 0 224,5

Metodología (2024) Mujeres % Hombres % Total
Formación on-line 2 1% 0 0% 2

Presencial 222,5 99% 0 0% 222,5

Total 224,5 0 224,5

Lugar (2024) Mujeres % Hombres % Total
En el centro de trabajo 44 20% 0 0% 44

Fuera del centro de trabajo 180,5 80% 0 0% 180,5

Total 224,5 0 224,5

Horario (2024) Mujeres % Hombres % Total
Durante la jornada laboral 224,5 100% 0 0% 224,5

Fuera de la jornada laboral 0% 0 0% 0

Total 224,5 0 224,5

FORMACIÓN REALIZADA EN EL AÑO ACTUAL (2024)

Mujeres % Hombres % Total

Nº de personas que han recibido formación 

en el último año
13 87% 2 13% 15

Tipo de formación (2023) Mujeres % Hombres % Total
Habilidades directivas 0 0% 0 0% 0

Formación técnica especializada 80 91% 20 100% 100

Formación en igualdad de oportunidades 0 0% 0 0% 0

Formación en PRL 0 0% 0 0% 0

Formación plan de emergencia 8 9% 0 0% 8

Otros (especificar) 0 0% 0 0% 0

Total 88 20 108

Metodología (2023) Mujeres % Hombres % Total
Formación on-line 20 23% 20 100% 40

Presencial 68 77% 0 0% 68

Total 88 20 108

Lugar (2023) Mujeres % Hombres % Total
En el centro de trabajo 60 68% 0 0% 60

Fuera del centro de trabajo 28 32% 20 100% 48

Total 88 20 108

Horario (2023) Mujeres % Hombres % Total
Durante la jornada laboral 88 100% 20 100% 108

Fuera de la jornada laboral 0 0% 0 0% 0

Total 88 20 108

FORMACIÓN REALIZADA EN EL AÑO ACTUAL (2023)
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Durante 2024, aunque la plantilla se redujo, la tendencia formativa se mantuvo con un claro 

refuerzo en la intensidad de las acciones. Participaron 12 mujeres, y no se registró formación 

para los hombres, ya que la presencia masculina en la asociación se limita a una sola persona 

que no realizó capacitación ese año. La formación se concentró de forma muy marcada en la 

formación técnica especializada (96% de las horas), lo que evidencia una orientación clara hacia 

la mejora de competencias profesionales específicas. También se incluyeron acciones de 

habilidades directivas, lo que amplía el abanico hacia el desarrollo de capacidades transversales 

y de liderazgo. No se impartió, sin embargo, formación en igualdad de oportunidades ni en 

prevención de riesgos laborales, ámbitos que podrían reforzarse en el futuro. 

 

En cuanto a la metodología, la formación de 2024 fue prácticamente presencial (99%), 

realizándose en su mayor parte fuera del centro de trabajo (80%), aunque siempre dentro de la 

jornada laboral. Esto refleja una apuesta por la presencialidad como vía de aprendizaje y un 

esfuerzo de la asociación para garantizar la participación del personal en condiciones de 

conciliación adecuadas. 

0

100

0 88

214,5

2 0

Habilidades directivas Formación técnica 
especializada

Formación en PRL Formación plan de 
emergencia

TIPO DE FORMACIÓN 

2023 2024
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En síntesis, la comparativa entre ambos años muestra que la asociación mantiene un alto grado 

de participación femenina en la formación y que la oferta se orienta principalmente hacia 

contenidos técnicos, con un incremento significativo en la intensidad horaria en 2024. La 

ausencia de formación masculina en este último año está directamente relacionada con la baja 

representación de hombres en la plantilla. De cara al Plan de Igualdad, la formación aparece 

como un instrumento consolidado y accesible para todas las trabajadoras, aunque se 

recomienda reforzar la oferta en igualdad de oportunidades y prevención de riesgos, para 

avanzar en una capacitación más integral y alineada con los objetivos de igualdad. 

NECESIDADES DE FORMACIÓN 

La formación realizada en 2024 responde directamente al diagnóstico de necesidades 

formativas detectadas en la asociación, que buscaba reforzar tanto las competencias técnicas 

como las capacidades estratégicas del personal. En este sentido, los contenidos seleccionados 

abarcaron áreas clave para el desarrollo organizativo y la adaptación a los nuevos retos del 

sector. 
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trabajo
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jornada laboral

METODOLOGÍA, LUGAR Y HORARIO

2023 2024

NECESIDAD FORMATIVA 2024 DEPARTAMENTO/ S HORAS PREVISTAS

AYUDAS Y SUBVENCIONES Competitividad e innovación; Promoción comercial en internacionalización 60

COMUNICACIÓN Y RRSS ADMINISTRACION; GERENCIA 25

DIGITALIZACIÓN TODOS 35

GESTIÓN EMPRESARIAL TODOS 10

HABILIDADES DE DIRECCIÓN Gerencia ; todos 40

HUELLA DE CARBONO Competitividad e innovación; gerencia 5

NOVEDADES LABORAL Y RRHH TODOS 20

SMART TEXTILES Competitividad e innovación; gerencia 20

ODS Competitividad e innovación; gerencia 20

ECONOMIA CIRCULAR Competitividad e innovación; gerencia 20

DIGITALIZACIÓN TODOS 30

TRAZABILIDAD SECTORIAL TODOS 20
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Entre los principales temarios se incluyeron materias relacionadas con la gestión de ayudas y 

subvenciones, esenciales para garantizar el acceso a recursos financieros externos y optimizar 

la participación en proyectos. También se trabajó la comunicación y el uso de redes sociales, 

con el objetivo de mejorar la visibilidad de la asociación y fortalecer la relación con los grupos 

de interés. 

La digitalización y la gestión empresarial tuvieron un peso destacado, alineándose con las 

exigencias actuales de modernización, eficiencia y competitividad. En paralelo, se impartieron 

acciones sobre habilidades de dirección, orientadas a consolidar el liderazgo interno y favorecer 

la toma de decisiones en un entorno cambiante. 

Asimismo, se incorporaron temáticas vinculadas a la sostenibilidad y la innovación, como la 

huella de carbono, los ODS y la economía circular, y los smart textiles, reforzando el compromiso 

de la asociación con la responsabilidad social y la transformación del sector hacia modelos más 

sostenibles y tecnológicos. Finalmente, también se abordaron contenidos en torno a 

novedades laborales y de recursos humanos, así como la trazabilidad sectorial, aportando al 

personal conocimientos prácticos y actualizados en materia normativa y de gestión operativa. 

En conjunto, la oferta formativa de 2024 no solo buscó actualizar conocimientos, sino también 

alinear al equipo con los objetivos estratégicos de la asociación, potenciar la innovación y la 

sostenibilidad, y preparar a las trabajadoras para afrontar los desafíos emergentes del sector. 

  

TIPOLOGIA
PRESENCIAL

/ONLINE

Nº 

Acción 

Formati

va

ACCIÓN FORMATIVA PARTICIPANTES
ENTIDAD 

FORMADORA

Interno/ 

Externo/In 

company

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 01/24 Curso de Eficiencia Energética y Sostenibilidad Laura, Salomé, Alba, Vero, Jackelin y NoeliaInstituto Tecnológico de la EnergíaIn company

Habilidades directivasPRESENCIAL 02/24 Técnicas de negociación Noelia Agencia Valenciana de la InnovaciónEXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 03/24 Seminario de la Red PIDI en Murcia 8 y 9 de abril de 2024 - Murcia Noelia y Laura CDTI EXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 04/24 Compra pública de innovación Noelia Agencia Valenciana de la InnovaciónEXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 05/24 Los básicos PIDI: consultas, eventos y espacio informativo. Jackelin CDTI EXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 06/24 Inteligencia Generativa Noelia Agencia Valenciana de la InnovaciónEXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 07/24 Seminario de la Red PIDI sobre las iniciativas de Cooperación Tecnológica Exterior de CDTI Salomé y Laura CDTI CDTI -MADRID

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 08/24 Destinos Turísticos Inteligentes Noelia Agencia Valenciana de la InnovaciónEXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 09/24 Auditoria de subvenciones. Revisión de cuenta justificativa de subvención Vero, Noelia, Laura, Monica y EstherColegio economistas de Alicanteinterno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 10/24 Seminario de la Red PIDI en Las Palmas de Gran Canaria sobre las ayudas NEOTEC Noelia y Jackelin CDTI EXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 11/24 Nuevas tecnologías IA y su impacto en la propiedad industrial  e intelectual Noelia Agencia Valenciana de la InnovaciónEXTERNO

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 12/24 Curso Sostenibilidad Laura, Salomé, Noelia CIE/TEXFOR Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 13/24 Riesgos éticos de la IA y sus implicaciones Esther, Eugenia, Laura Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 14/24 Con inteligencia artificial, grandes avances… y grandes responsabilidades Jackelin, Laura Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 15/24 WORKSHOP 1: "Desarrollo de negocio digital en el sector textil" Leila, Alba Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 16/24  Workshop 2: IA y ChatGPT aplicados a la industria textil Leila, Alba Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 17/24 Nueva directiva de sostenibilidad y normas ESRS Eugenia Grupo Innova Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 18/24 Análisis doble materialidad Eugenia Grupo Innova Interno

Formación técnica especializadaPRESENCIAL 19/24 Diligencia Debida Eugenia Grupo Innova Interno
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ÁREA DE RETRIBUCIONES 
Tras el análisis realizado en el marco del Plan de Igualdad de ATEVAL, se puede concluir que en 

la organización no existen brechas salariales entre las 14 personas trabajadoras que la integran, 

de las cuales 13 son mujeres y 1 es hombre. 

El estudio de las categorías profesionales y de los diferentes puestos de trabajo ha permitido 

constatar que no se han identificado desigualdades retributivas ni diferencias vinculadas al 

género. Cabe destacar que el único hombre de la plantilla desempeña el cargo de 

Presidente/Director de la asociación, un puesto singular y no comparable con ninguna otra 

categoría profesional dentro de la estructura actual. 

Este resultado pone de manifiesto el compromiso de ATEVAL con la igualdad retributiva y la no 

discriminación, así como la adecuada aplicación de principios de equidad en la gestión de los 

recursos humanos. Asimismo, refleja que las mujeres, que constituyen la amplia mayoría de la 

plantilla, ocupan diferentes categorías profesionales y puestos sin que ello suponga desventajas 

salariales o profesionales respecto al hombre que forma parte de la asociación. 

En definitiva, el diagnóstico confirma que ATEVAL se encuentra en una situación de equilibrio 

en materia de igualdad salarial y profesional, lo que constituye una base sólida para continuar 

reforzando la igualdad de oportunidades, prevenir posibles desigualdades futuras y consolidar 

una cultura organizativa basada en la equidad y el respeto. 

 

OBJETIVO 
De acuerdo con la legislación vigente referenciada al inicio del informe, el objetivo de este 

análisis ha sido obtener la información necesaria para verificar que el sistema retributivo de la 

empresa garantiza la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en 

materia salarial. 

Este análisis tiene como propósito asegurar que la empresa cumple con su obligación de 

retribuir de manera equitativa por la prestación de un trabajo de igual valor, evitando cualquier 

tipo de discriminación directa o indirecta. Asimismo, busca confirmar que el sistema retributivo 

de la entidad se basa en principios de transparencia, equidad y objetividad, garantizando así los 

derechos salariales de toda la plantilla. 

Título del Puesto
Nº. de 

Mujeres
Nº. de 

Hombres
Categorización

Administración Dep.Promoción Comercial 2 0 Feminizada
Dirección 0 1 Masculinizada
Gerencia 1 0 Feminizada

Jefa Dpto. Innovación 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Promoción Comercial 1 0 Feminizada

Jefa Dpto. Administración 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Proyectos Europeos 1 0 Feminizada

Tecnicos/Tecnicas 6 0 Feminizada
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Para ello, es fundamental que la empresa establezca criterios de retribución claros, neutrales y 

objetivos para todos los conceptos salariales, incluyendo mejoras voluntarias, beneficios y 

complementos salariales, de manera que se eliminen posibles sesgos o desigualdades. 

Además, la empresa debe disponer de información detallada y realizar un análisis estadístico 

anual de las retribuciones desagregadas por conceptos salariales y puestos de trabajo. Esto se 

materializa en los Registros Retributivos, documentos de carácter obligatorio para todas las 

empresas, que permiten un control riguroso y continuo sobre la equidad retributiva dentro de 

la organización. 

ACTUACIONES 
REVISIÓN Y DESCRIPCIÓN DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES Y EXTRASALARIALES: 

Con el objetivo de garantizar la equidad retributiva y la transparencia en la empresa, se han 

definido una serie de medidas que buscan ajustar y revisar los complementos salariales y 

extrasalariales. Estas medidas se basan en principios de universalidad, proporcionalidad y 

publicidad, y están diseñadas para asegurar que no exista ninguna discriminación por razón de 

sexo en las retribuciones. A continuación, se detallan las actuaciones propuestas: 

▪ Universalidad: Se elaborará un Manual de Política Retributiva que establezca de 

manera clara y objetiva las cantidades asociadas a cada puesto de trabajo. En este 

manual se describirán detalladamente los complementos salariales y extrasalariales 

abonados, garantizando su aplicación de forma equitativa. 

 

▪ Proporcionalidad: La retribución estará alineada con el valor aportado por cada puesto 

de trabajo, asegurando que el sexo de las personas no influya en las cantidades 

percibidas. Esta proporcionalidad se basará en la valoración objetiva de los puestos de 

trabajo 

 
▪ Publicidad: El Manual de Política Retributiva será accesible para toda la plantilla, a 

través de la representación legal de los trabajadores y trabajadoras. 

 
▪ Análisis diferencial de impacto: La política retributiva se basará en un análisis 

exhaustivo de factores como el convenio colectivo, los diferentes puestos de trabajo y 

la situación económica de la empresa. Se asegurará que las cantidades asignadas no 

estén influenciadas por el sexo de las personas que ocupan los puestos. También se 

realizará una descripción detallada de los complementos salariales y una correcta 

clasificación profesional. 

 

▪ Información estadística desagregada: Se incluirán datos estadísticos desagregados 

por sexo en el Registro Retributivo que se actualizará anualmente. 

 
▪ Participación: La representación legal de la plantilla participará activamente en la 

elaboración del Manual de Política Retributiva de la empresa. 
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ÁREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO 
La Área de Salud Laboral y Condiciones de Trabajo en un plan de igualdad tiene como objetivo 

garantizar un entorno laboral seguro y saludable para todas las personas trabajadoras, 

independientemente de su género. Esta área busca identificar y abordar cualquier riesgo 

laboral que pueda afectar de manera diferente a hombres y mujeres, promoviendo condiciones 

de trabajo equitativas y respetuosas. Se centra en la prevención de riesgos laborales, la 

adaptación de puestos de trabajo y el bienestar físico y emocional de los empleados, 

asegurando que las políticas de salud laboral no discriminen ni generen desigualdades de 

género. 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

En ATEVAL, se evalúan de manera continua las condiciones de trabajo del personal, poniendo 

especial énfasis en la seguridad laboral, la salud de las personas trabajadoras y la organización 

del trabajo. Esta evaluación permite conocer la situación actual y adoptar medidas que 

garanticen un entorno laboral seguro, saludable y adaptado a las necesidades del personal. 

Jornada de trabajo y horarios 

El personal de ATEVAL puede elegir entre jornada intensiva o partida, adaptando su horario a 

sus necesidades personales y familiares. Esta flexibilidad constituye un elemento destacado de 

conciliación y favorece el equilibrio entre la vida laboral y personal. Además, se ofrecen 

facilidades en los horarios de entrada y salida, permitiendo ajustes puntuales según 

necesidades individuales y situaciones familiares, lo que refuerza la política de flexibilidad y 

bienestar laboral. 

Actualmente, no se contempla el teletrabajo de forma habitual, aunque puede evaluarse de 

manera puntual según la naturaleza de las funciones. No existen jornadas reducidas regulares, 

si bien la organización es flexible para adaptarse a circunstancias concretas del personal. 

Trabajo por turnos 

El trabajo en ATEVAL se realiza en horario de oficina, mayoritariamente en horario diurno, por 

lo que no se realizan turnos, ya que la actividad no incluye producción continua. 

Ropa laboral y equipamiento 

El personal no utiliza ropa laboral habitual, ya que las funciones se desarrollan principalmente 

en oficinas. En casos excepcionales, como visitas a plantas de producción, se dispone de 

chalecos de seguridad u otros elementos de protección necesarios. 

Salud laboral y prevención de riesgos 

ATEVAL cuenta con un Servicio de Prevención Ajeno (SPA) que se encarga de la vigilancia de la 

salud del personal y proporciona asesoramiento especializado según los riesgos identificados. 

Este servicio garantiza un seguimiento preventivo y correctivo para mantener la salud laboral 

del personal. 



III PLAN DE IGUALDAD  
 

48 de 83 

 

Además, ATEVAL dispone de un protocolo específico de actuación y prevención ante 

situaciones de acoso sexual o acoso por razón de sexo, asegurando un entorno laboral seguro 

y respetuoso.  

ATEVAL ofrece condiciones de trabajo flexibles y conciliadoras, apoyadas por un servicio externo 

de prevención de riesgos que vela por la salud del personal. La organización prioriza la 

seguridad, la salud y el bienestar de las personas trabajadoras, con especial atención a la 

conciliación y a la prevención de riesgos laborales. 

INFORMACIÓN CUANTITATIVA 

Distribución de la plantilla por tipo de contrato y jornada 

En el periodo comprendido entre 2023 y 2024, la plantilla de ATEVAL ha experimentado una 

ligera reducción, pasando de quince a catorce personas trabajadoras, lo que supone una 

disminución del 6,7%. A pesar de este ajuste, la estabilidad laboral se mantiene como un rasgo 

característico de la organización, dado que la totalidad de los contratos son indefinidos. No se 

registran contratos temporales, en prácticas ni de formación, lo que evidencia un compromiso 

firme con la continuidad y seguridad en el empleo. 

 

 

En relación con la distribución de la jornada, la mayor parte del personal desarrolla su actividad 

a tiempo completo. En 2023, el 87% de la plantilla tenía jornada completa, frente al 13% que 

trabajaba a tiempo parcial. En 2024, aunque la jornada completa continúa siendo la modalidad 

predominante (79%), se aprecia un ligero incremento de la jornada parcial, que alcanza el 21% 

de la plantilla. Este cambio responde a la apuesta de ATEVAL por ofrecer fórmulas de flexibilidad 

que faciliten la conciliación de la vida personal y laboral. 

En cuanto a la composición por sexo, la plantilla se encuentra claramente feminizada. En 2023, 

el 80% de las personas trabajadoras eran mujeres, mientras que en 2024 este porcentaje se 

eleva al 93%, quedando la presencia masculina reducida al 7% de la plantilla. Además, cabe 

Contrato Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Contrato indefinido 11 100% 85% 0 0% 0% 11 79%

Contrato para la formación y 

el aprendizaje
0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato en prácticas 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato indefinido 2 67% 15% 1 33% 100% 3 21%

Contrato Fijo discontinuo 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato en prácticas 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Total 13 93% 1 7% 14 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA (2024)

Jornada

Completa

Parcial

Contrato Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Contrato indefinido 11 85% 92% 2 15% 67% 13 87%

Contrato para la formación y 

el aprendizaje
0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato en prácticas 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato indefinido 1 50% 8% 1 50% 33% 2 13%

Contrato para la formación y 

el aprendizaje
0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Contrato en prácticas 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Total 12 80% 100% 3 20% 100% 15 100%

DISTRIBUCIÓN DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA (2023)

Jornada

Completa

Parcial
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Mujeres Hombres Total

De parcial a completo 1 0% 0 0% 1 0%

Total 1 0% 0 0% 1 0%

CONVERSIONES DE CONTRATO EN EL ÚLTIMO AÑO (2024)

señalar que la única persona trabajadora de sexo masculino en 2024 se encuentra vinculada a 

la organización a través de un contrato indefinido a jornada parcial, lo que refuerza aún más el 

predominio femenino en el conjunto de la plantilla. 

 

En conclusión, ATEVAL presenta un marco laboral caracterizado por la estabilidad en el empleo, 

con el cien por cien de los contratos indefinidos, y con una marcada mayoría de mujeres en su 

plantilla. La tendencia hacia un ligero incremento de la contratación a jornada parcial refleja el 

compromiso de la organización con la flexibilidad laboral y la conciliación, aspectos que 

complementan la seguridad contractual ya consolidada en la entidad. 

 

 

 

 

En 2024 solo se ha producido una conversión de contrato de parcial a completo (en una mujer) 

y ninguna en hombres. Aunque no se observan indicios de discriminación directa entre mujeres 

y hombres, la escasez de conversiones refleja rigidez en las condiciones laborales y un margen 

de mejora en la planificación de recursos humanos. 

Desde la perspectiva de igualdad y salud laboral, es importante garantizar que cualquier 

conversión o mejora contractual se base en criterios objetivos y transparentes, de manera que, 

aunque sean pocas, las oportunidades se repartan equitativamente y se impulse, en la medida 

de lo posible, la estabilidad y calidad de los contratos para ambos sexos. 
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HORARIOS DE TRABAJO 

En la plantilla de ATEVAL, el 93 % del personal trabaja en jornada partida de mañana y tarde, 

mientras que solo una trabajadora realiza jornada continua de mañana. Este dato refleja una 

homogeneidad en los horarios para la gran mayoría de la plantilla, con una única excepción 

femenina. 

 

 

Desde la perspectiva de igualdad y condiciones de trabajo, esta situación no evidencia 

discriminación directa, pero sí señala que las jornadas continuas son muy excepcionales y 

podrían responder a circunstancias específicas (conciliación, necesidades del puesto o 

acuerdos individuales). Resulta recomendable analizar los criterios por los que se asignan las 

jornadas y asegurar que el acceso a modalidades horarias más flexibles sea transparente, 

objetivo y accesible para mujeres y hombres en igualdad de condiciones. 

  

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Jornada partida: mañana  y tarde 12 92% 92% 1 8% 100% 13 93%

Jornada continua: mañana 1 100% 8% 0 0% 0% 1 7%

Jornada continua: tarde 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Jornada continua: noche 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: mañana / tarde 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: mañana / tarde / noche 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: otro tipo 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Otros: teletrabajo 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

HORARIOS DE TRABAJO (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Jornada partida: mañana  y tarde 11 79% 92% 3 21% 100% 14 93%

Jornada continua: mañana 1 100% 8% 0 0% 0% 1 7%

Jornada continua: tarde 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Jornada continua: noche 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: mañana / tarde 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: mañana / tarde / noche 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Turnos: otro tipo 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

Otros: teletrabajo 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

12 80% 100% 3 20% 100% 15 100%

HORARIOS DE TRABAJO (2023)
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ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 
La Área de Comunicación y Lenguaje No Sexista en el diagnóstico del plan de igualdad tiene 

como objetivo garantizar que todas las comunicaciones internas y externas de la empresa se 

realicen de manera inclusiva, evitando expresiones, imágenes o mensajes que refuercen 

estereotipos de género o discriminen a cualquier persona por su sexo. Este ámbito busca 

analizar el uso del lenguaje y la representación visual en la organización para asegurar que 

reflejan los valores de igualdad, respeto y diversidad, contribuyendo a crear un entorno laboral 

más justo y equitativo. Además, se promueve la formación del personal en el uso de un lenguaje 

inclusivo como parte fundamental de la cultura empresarial. 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

En ATEVAL, se utiliza diversos canales de comunicación internos y externos que permiten 

difundir información de manera eficaz, asegurando que los mensajes sean inclusivos y libres de 

sesgos de género, en línea con los principios de lenguaje no sexista y comunicación igualitaria. 

 

Canales internos 

Como canales internos podemos encontrar: 

• Correo electrónico: canal principal para la difusión de información entre el equipo de 

la asociación, asegurando mensajes claros, respetuosos y con lenguaje inclusivo. 

• Microsoft Teams: plataforma para reuniones virtuales, intercambio de archivos y 

coordinación de grupos de trabajo, fomentando una comunicación colaborativa y 

respetuosa. 

 

Canales externos 

Como canales externos podemos encontrar: 

• Página web corporativa (ATEVAL): Es el espacio digital de referencia de la asociación. 

Refleja su imagen institucional, valores y actividades. Además, difunde noticias, 

documentación y proyectos con un enfoque inclusivo y lenguaje no sexista, 

garantizando transparencia y accesibilidad para todos los públicos. 

• Comunicados y circulares a asociados: Son los documentos oficiales que la asociación 

remite periódicamente a sus miembros. Se redactan con lenguaje claro, respetuoso y 

no discriminatorio, asegurando que toda la información llegue de forma comprensible 

y equitativa a las personas asociadas. 

• Redes Sociales (RRSS): Constituyen una herramienta estratégica para acercarse a la 

sociedad, dar visibilidad a la asociación y promover su imagen, actividades y valores. En 

cada publicación se cuida la representación equitativa, la diversidad y el uso de 

lenguaje inclusivo. 

o LinkedIn: Red profesional orientada al sector empresarial y asociativo. Se utiliza 

para compartir noticias institucionales, colaboraciones, logros y eventos, 

reforzando la imagen de la asociación en entornos profesionales y fomentando 

conexiones estratégicas. 
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o Instagram: Red visual que permite mostrar de forma atractiva las actividades, 

campañas y proyectos de la asociación. Se aprovecha para difundir contenidos 

gráficos y audiovisuales que refuercen mensajes inclusivos y promuevan la 

participación. 

o Facebook: Canal para mantener informada a una comunidad amplia y diversa. 

Se utiliza para divulgar eventos, noticias y campañas, fomentando la 

interacción con socios y público general. 

o X (Twitter): Plataforma idónea para difundir noticias breves, actualizaciones 

inmediatas y posicionamientos institucionales. Permite interactuar en tiempo 

real con medios, asociados y ciudadanía, proyectando mensajes igualitarios y 

libres de estereotipos. 

• Medios de comunicación: La asociación mantiene relaciones con prensa, radio y otros 

medios de comunicación, colaborando en entrevistas, notas de prensa y reportajes. 

Esta colaboración garantiza que los mensajes emitidos sean igualitarios, respetuosos, 

no estereotipados y alineados con los valores de la asociación. 

 

En todos sus canales de comunicación, la asociación mantiene un compromiso firme con el uso 

de un lenguaje no sexista que refleje sus valores de igualdad y respeto. Para ello, procura 

emplear términos neutros y desdoblamientos cuando resulta pertinente, evitando expresiones 

discriminatorias o estereotipos de género que puedan perpetuar desigualdades. Asimismo, 

garantiza la visibilidad y representación equitativa de mujeres y hombres en sus mensajes, 

imágenes y contenidos, mostrando una comunicación inclusiva y plural. De este modo, cada 

comunicado, publicación o interacción refuerza los valores de diversidad, respeto y equidad que 

caracterizan a la asociación, proyectando una imagen coherente con su misión y su 

compromiso social. 
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INFORMACIÓN CUANTITATIVA 

Para evaluar cuantitativamente la comunicación de la asociación, se han identificado los 

siguientes canales externos, detallando su presencia digital y posibles métricas de seguimiento: 

Página web 
corporativa 

(ATEVAL) 
www.ateval.com  

 
Es el principal canal de comunicación institucional de la 
asociación. A través de la web se presentan sus objetivos, 
actividades, noticias, proyectos y servicios para las 
empresas asociadas. También funciona como repositorio 
de documentación y espacio para difundir convocatorias, 
jornadas y contenidos con enfoque inclusivo y lenguaje 
no sexista. 
 
  

LinkedIn 
(ATEVAL) 

ATEVAL en 
LinkedIn  

 
Es la red profesional por excelencia. La asociación la 
utiliza para posicionarse en el ámbito empresarial y 
asociativo del sector textil, difundir noticias corporativas, 
establecer colaboraciones, compartir logros y 
actividades, y reforzar su imagen en un entorno 
profesional y especializado. 
  

Instagram 
ATEVAL en 
Instagram  

 
Red social visual que permite mostrar de forma atractiva 
la vida y las actividades de la asociación. Aquí se 
comparten imágenes y vídeos de eventos, campañas, 
proyectos y acciones de sensibilización, reforzando los 
valores de diversidad y lenguaje inclusivo. Es un canal 
ideal para llegar a públicos más jóvenes o con un interés 
visual. 
  

Facebook Facebook de 
ATEVAL 

 
Plataforma muy útil para mantener informada a una 
comunidad amplia y diversa. Se publican noticias, 
eventos, proyectos y actividades, fomentando la 
interacción con socios, público general y entidades 
colaboradoras. Es un canal versátil para dar continuidad 
a las campañas de comunicación y visibilizar la labor de 
la asociación. 
  

X (antes 
Twitter) X de ATEVAL 

 
Canal ideal para difundir noticias breves, actualizaciones 
rápidas, convocatorias y posicionamientos 
institucionales. Permite interactuar en tiempo real con 
medios de comunicación, instituciones, empresas y 
ciudadanía, consolidando la presencia digital de la 
asociación y proyectando mensajes igualitarios y libres 
de estereotipos. 
  

 

  

https://www.ateval.com/
https://www.linkedin.com/company/atevaltextil/
https://www.linkedin.com/company/atevaltextil/
https://www.instagram.com/atevaltextil/
https://www.instagram.com/atevaltextil/
https://www.facebook.com/atevaltextil/
https://www.facebook.com/atevaltextil/
http://x.com/atevaltextil
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ÁREA DE PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON 
SEXO 
La prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo es un aspecto fundamental dentro 

del Plan de Igualdad de cualquier organización. Este diagnóstico busca identificar los posibles 

riesgos, conductas inadecuadas o situaciones que puedan generar un ambiente laboral no 

equitativo ni seguro, afectando especialmente a mujeres y colectivos vulnerables. Evaluar el 

entorno laboral es clave para detectar actitudes o prácticas discriminatorias, sensibilizar al 

personal y establecer protocolos de actuación eficientes. De esta forma, el diagnóstico permitirá 

implementar acciones preventivas que promuevan un entorno de trabajo respetuoso y libre de 

cualquier tipo de acoso, fomentando la igualdad de género. 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

ATEVAL manifiesta un compromiso firme y constante con la prevención, detección y actuación 

frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo. Este compromiso se enmarca en sus políticas 

internas y en su Plan de Igualdad, garantizando un entorno seguro, respetuoso e inclusivo para 

todas las personas vinculadas a la asociación, ya sean personal interno, colaboraciones externas 

o personas asociadas. 

Para materializar este compromiso, la asociación dispone de un Protocolo para la Prevención y 

Actuación ante el Acoso Sexual y por Razón de Sexo, aprobado y difundido entre todo su 

personal y órganos de gobierno. Este documento se constituye como una herramienta esencial 

para asegurar la tolerancia cero frente a cualquier forma de acoso, protegiendo la dignidad y 

los derechos fundamentales de las personas. 

El protocolo establece de manera detallada: 

• Medidas preventivas: acciones de sensibilización, formación e información dirigidas a 

todas las personas vinculadas a la asociación, con el fin de detectar y evitar conductas 

inadecuadas. 

• Procedimientos de actuación y denuncia: garantizan confidencialidad, imparcialidad, 

protección de las personas afectadas y respeto al debido proceso en todas las fases del 

procedimiento. 

• Canales de comunicación seguros y accesibles: vías confidenciales para presentar 

quejas o denuncias, asegurando respuesta y seguimiento adecuado. 

• Compromiso con la mejora continua: revisión periódica del protocolo y actualización 

conforme a la normativa vigente y a las buenas prácticas en materia de igualdad y 

prevención del acoso. 

Con la existencia y aplicación de este protocolo, ATEVAL refuerza su cultura organizativa basada 

en la igualdad, el respeto y la diversidad, asegurando que cualquier situación de acoso sexual o 

acoso por razón de sexo sea prevenida y, en su caso, abordada con la máxima diligencia. Esta 

política no solo cumple con las obligaciones legales establecidas, sino que también responde a 



III PLAN DE IGUALDAD  
 

55 de 83 

 

un compromiso ético y social de la asociación para fomentar entornos laborales y asociativos 

libres de violencia, discriminación y desigualdad. 

En el marco del diagnóstico del Plan de Igualdad, este protocolo se identifica como una 

fortaleza esencial de ATEVAL, ya que establece las bases para consolidar una convivencia 

segura y respetuosa, impulsando una cultura de prevención y actuación rápida ante cualquier 

indicio de acoso sexual o por razón de sexo. 
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ÁREA DE INFRAREPRESENTACIÓN FEMENINA  

El diagnóstico en el área de infrarrepresentación femenina es esencial para el desarrollo del 

Plan de Igualdad. Esta evaluación se centra en identificar las áreas en las que las mujeres están 

subrepresentadas en la organización. La falta de representación femenina en ciertos roles o 

niveles jerárquicos puede reflejar barreras sistémicas y desigualdades persistentes. 

El diagnóstico tiene como objetivo proporcionar una visión clara de esta problemática, 

permitiendo a la organización implementar estrategias efectivas para mejorar la 

representación de las mujeres. Este análisis no solo ayudará a promover un entorno más 

inclusivo y equitativo, sino que también facilitará la creación de políticas y prácticas que 

favorezcan el desarrollo profesional de las mujeres y garanticen su igualdad de oportunidades 

en el lugar de trabajo. 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

El análisis cualitativo realizado en ATEVAL muestra que la infrarrepresentación femenina es 

prácticamente inexistente, dado que la composición de la asociación es mayoritariamente 

femenina. La única excepción se encuentra en la Presidencia, que actualmente está ocupada 

por un hombre, siendo este el único cargo masculino dentro de la estructura organizativa. 

Este dato evidencia un escenario atípico en comparación con otras entidades del sector, ya que 

la mayoría de los puestos de responsabilidad y de participación activa en ATEVAL están 

ocupados por mujeres, lo que supone una fortaleza significativa en términos de igualdad y 

representatividad. La única brecha identificada en la presidencia no responde a una política 

discriminatoria, sino al contexto actual de la asociación y a su trayectoria institucional. 

Desde el punto de vista cualitativo, esta situación indica que ATEVAL cuenta con un entorno 

favorable para el liderazgo femenino, con escasas barreras para la participación y promoción de 

las mujeres en sus órganos de gobierno. Sin embargo, es recomendable mantener mecanismos 

de seguimiento y evaluación para garantizar que, en futuras renovaciones o procesos 

electorales, se sigan promoviendo la igualdad de oportunidades y la participación equilibrada 

de mujeres y hombres en todos los niveles, incluida la Presidencia. 

En conjunto, los resultados reflejan que ATEVAL se encuentra en una posición avanzada en 

materia de representatividad femenina, con estructuras que favorecen la presencia y liderazgo 

de las mujeres, constituyendo un punto de partida muy positivo para seguir impulsando la 

igualdad real y efectiva dentro de la asociación. 
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INFORMACIÓN CUANTITATIVA 

A nivel global, la plantilla de ATEVAL muestra una mayoría clara de mujeres en ambos años: en 

2023, las mujeres representaban el 81% del total de la plantilla, mientras que en 2024 aumentan 

al 93%. Esto indica que, en términos generales, no existe una infrarepresentación femenina 

global, sino una situación contraria, con ligera infrarepresentación masculina. 

 

Sin embargo, al analizar la distribución por departamentos, se observa que la 

infrarepresentación femenina se concentra exclusivamente en los cargos de Dirección. En 

ambos años, este departamento estaba compuesto únicamente por un hombre, lo que 

representa un 100% de presencia masculina y una ausencia total de mujeres. Este dato 

evidencia que, pese a la mayoría femenina general, las mujeres están prácticamente ausentes 

en los niveles de máxima responsabilidad. 

 

 

 

 

En 2023, algunos departamentos contaban con cierta presencia masculina, como Innovación 

(17% hombres) y Proyectos Europeos (50% hombres). En 2024, la plantilla se consolidó con una 

mayoría femenina aún más marcada en la mayoría de los departamentos, alcanzando el 100% 

en Promoción Comercial, Innovación, Proyectos Europeos y Administración. Por su parte, los 

cargos de dirección y gerencia mantienen una representación equilibrada por género, lo que 

refleja un avance hacia la igualdad en todos los niveles de la organización y demuestra que 

ATEVAL combina una fuerte presencia femenina en los departamentos operativos con una 

dirección inclusiva y equilibrada. 

 

 

 

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Dirección 0 0% 0% 1 100% 100% 1 7,1%

Gerencia 1 100% 8% 0 0% 0% 1 7,1%

Promoción Comercial 4 100% 31% 0 0% 0% 4 28,6%

Innovación 4 100% 31% 0 0% 0% 4 28,6%

Proyectos Europeos 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14,3%

Administración 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14,3%

Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100,0%

PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

Dirección 0% 0% 1 100% 33% 1 6,3%

Gerencia 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6,3%

Promoción Comercial 3 100% 23% 0 0% 0% 3 18,8%

Innovación 5 83% 38% 1 17% 33% 6 37,5%

Proyectos Europeos 1 50% 8% 1 50% 33% 2 12,5%

Administración 3 100% 23% 0 0% 0% 3 18,8%

Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100,0%

PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO (2023)
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En conclusión, la plantilla de ATEVAL presenta una fuerte presencia femenina en la mayoría de 

los departamentos, incluyendo Promoción Comercial, Innovación, Proyectos Europeos y 

Administración, donde las mujeres alcanzan el 100% de representación en 2024. En los cargos 

directivos, la distribución muestra un equilibrio de género a nivel jerárquico, con un hombre en 

Dirección y una mujer en Gerencia, lo que indica que las responsabilidades de liderazgo están 

distribuidas de manera inclusiva. Entre 2023 y 2024, la representación femenina se ha 

mantenido o incrementado en casi todos los departamentos, consolidando la presencia de las 

mujeres en los niveles operativos y medios. 

En conjunto, estos datos reflejan que ATEVAL ha logrado una plantilla mayoritariamente 

femenina en todos los niveles operativos, mientras que los cargos directivos presentan una 

representación equilibrada por género, mostrando un avance notable hacia la igualdad de 

género en la organización. 
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ÁREA DE VIOLENCIA DE GENERO 

El diagnóstico en el área de violencia de género es un elemento clave para el desarrollo del Plan 

de Igualdad, ya que permite conocer y evaluar las políticas, protocolos y medidas existentes 

para prevenir, detectar y actuar ante posibles situaciones de violencia de género. Este análisis 

se orienta a identificar los riesgos, necesidades y recursos con los que cuenta la asociación para 

garantizar un entorno seguro, respetuoso y libre de cualquier tipo de violencia. 

 

La evaluación también busca examinar la sensibilización y formación del personal y de las 

personas asociadas en materia de violencia de género, así como la existencia de canales de 

comunicación y apoyo confidenciales y accesibles. Este diagnóstico es esencial para asegurar 

la tolerancia cero frente a cualquier manifestación de violencia de género y para establecer 

estrategias que fortalezcan la protección, la atención y el acompañamiento de las posibles 

personas afectadas. 

 

Con esta información, la asociación puede diseñar e implementar medidas eficaces que 

refuercen su compromiso con la igualdad y la no discriminación. De este modo, se contribuye 

no solo a cumplir con la normativa vigente, sino también a consolidar una cultura organizativa 

basada en el respeto, la dignidad y la seguridad para todas las personas vinculadas a la entidad. 

 

INFORMACIÓN CUALITATIVA 

Actualmente, en nuestra organización no contamos con ningún caso de violencia de género, lo 

que refleja el compromiso y la cultura de respeto que hemos construido. No obstante, somos 

plenamente conscientes de la importancia de estar preparados ante cualquier eventualidad. 

Por ello, mantenemos una actitud proactiva y estamos dispuestos a tomar todas las medidas 

necesarias para responder de manera eficaz y oportuna en caso de que se presentara un 

incidente concreto. 

Nuestro compromiso se traduce en la constante revisión y actualización de nuestros protocolos 

internos, asegurando que cada miembro de la organización sepa cómo actuar y a quién acudir 

en situaciones de riesgo. Además, trabajamos en colaboración con especialistas y organismos 

especializados en la materia para garantizar que nuestras acciones estén alineadas con las 

mejores prácticas y la legislación vigente. Así, reafirmamos nuestro compromiso con un 

entorno laboral seguro, respetuoso e inclusivo, donde la integridad y el bienestar de todas las 

personas sean siempre una prioridad. 
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ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD A LOS TRABAJADORES/AS 
Se ha llevado a cabo una encuesta de igualdad dirigida a todas las personas trabajadoras de la 

asociación con el fin de valorar e identificar las necesidades existentes en materia de igualdad, 

permitiendo así detectar posibles áreas que requieran atención y mejora.  

Esta encuesta tiene como objetivo primordial recoger la percepción del personal sobre la 

cultura organizativa de la empresa, especialmente en lo que respecta a las prácticas y políticas 

relacionadas con la igualdad de oportunidades. Además, la encuesta busca comprender de 

manera más profunda cuáles son las necesidades y expectativas del equipo en este ámbito, así 

como recopilar propuestas que puedan contribuir al desarrollo de un entorno laboral más 

equitativo e inclusivo.  

Hemos comunicado a toda la empresa la necesidad de elaborar un Plan de Igualdad, 

destacando su importancia para promover la equidad y garantizar el cumplimiento normativo. 

Como parte de este proceso, se ha enviado a toda la plantilla una encuesta en materia de 

igualdad, con el objetivo de recoger información clave sobre la situación actual, identificar 

posibles desigualdades y establecer una base sólida para la elaboración del plan. 

 Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total 

2024 12 92% 1 8% 13 

 

Un total de 8 personas respondieron la encuesta, el 69% de la plantilla, de las cuales el 8% 

corresponden a hombres y el 92% a mujeres, lo que refleja una participación diversa que 

permitirá obtener una visión más completa y representativa de las percepciones y necesidades 

de la plantilla. 

La encuesta ha sido contestada por un total de 9 personas (8 mujeres y 1 hombres), 

representando un 69% del total de la plantilla. 

 

1

8

RESPUESTAS A LA ENCUESTA

HOMBRE MUJER
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Los resultados completos del diagnóstico y la Auditoria Retributiva de situación en materia 

de igualdad se presentan como anexos adicionales al presenta Plan de Igualdad en su formato 

completo 

 

✓ ANEXO “INFORME RESULTADOS DEL DIAGNÓSTICO” 

✓ ANEXO “INFORME RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA” 
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8.OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

Realizado el diagnóstico, se llega a la conclusión de que los objetivos que se pretenden alcanzar 

con la implantación del III Plan de Igualdad, son los siguientes: 

ÁREA OBJETIVOS 

SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 
Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el 
proceso de selección y contratación de personal, 
llevando a cabo procedimientos de selección objetivos. 

CONCILIACIÓN Y 
CORRESPONSABILIDAD 

Fomentar medidas de conciliación de la vida laboral y 
personal con la finalidad de poder compatibilizar la 
vida laboral con la personal, incluyendo las 
necesidades familiares, personales e individuales. 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, 
PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 

o Analizar y determinar los criterios a tomar en 
cuenta para la clasificación de las categorías 
profesionales, garantizando que no existan 
diferencias por sexo. 

o Lograr una distribución más equilibrada entre 
mujeres y hombres en todas las áreas de la 
empresa. 

RETRIBUCIONES 

Obtener la información necesaria para comprobar si el 
sistema retributivo de la empresa, de manera 
transversal y completa, cumple con la aplicación 
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y 
hombres en materia de retribución. 

SALUD LABORAL Y 
CONDICIONES DE TRABAJO 

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de 
trabajo, promoviendo un entorno seguro, saludable y 
adecuado para el bienestar de todos los empleados. 

COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO 
SEXISTA 

Promover el uso de una comunicación inclusiva y un 
lenguaje no sexista que fomente la igualdad y el 
respeto en todos los ámbitos de la empresa. 

PREVENCIÓN ACOSO SEXUAL Y 
ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

Garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso, 
libre de acoso sexual y acoso por razón de sexo, 
promoviendo la igualdad y el respeto entre todos los 
empleados. 

INFRAREPRESENTACIÓN 
FEMENIA Y VIOLENCIA DE 
GÉNERO 

Reducir la infrarrepresentación femenina en todos los 
niveles de la empresa y prevenir la violencia de género, 
promoviendo la igualdad de oportunidades y un 
entorno seguro para todas las personas. 

Para la consecución de dichos objetivos, las acciones que se llevarán a cabo, se detallan en el 

siguiente apartado. 
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9.ÁREAS DE ACTUACIÓN Y ACCIONES 
ÁREA DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 1 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

 

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el proceso de 

selección y contratación de personal, llevando a cabo 

procedimientos de selección objetivos. 

 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 1.1 

Realizar una recopilación y análisis detallado de los resultados de 

cada etapa del proceso de reclutamiento y selección, utilizando un 

enfoque estadístico y desagregado por sexo. Este análisis debe 

incluir todas las fases, desde la recepción y revisión de currículums 

hasta la realización de entrevistas de trabajo, con el fin de 

identificar posibles disparidades de género y asegurar la equidad 

en el proceso. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

De forma externa, estas acciones van dirigidas a las personas que 

presenten su candidatura en ATEVAL. 

De forma interna, estas acciones van dirigida a las personas 

responsables del proceso de selección y contratación. 
 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

Acción 1.1 Durante la ejecución del Plan de Igualdad. 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de la 

realización del Plan de Igualdad 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Para evaluar la efectividad de las acciones: 

• Nº de solicitudes de demanda de empleo recibidas, 

desagregadas por sexo. 

• Estadística de recogida de datos desagregados. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la realización del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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ÁREA DE CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD. 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 2 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE  

Fomentar medidas de conciliación de la vida laboral y personal 

con la finalidad de poder compatibilizar la vida laboral con la 

personal, incluyendo las necesidades familiares, personales e 

individuales. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 2.1 

Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal 

vigente en materia de conciliación, proporcionando detalles claros 

y completos sobre sus derechos y obligaciones. Además, 

comunicar de manera exhaustiva las acciones y medidas 

específicas que la empresa lleva a cabo para promover y facilitar el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, asegurando que todas las 

personas trabajadoras estén plenamente informados y puedan 

beneficiarse de dichas iniciativas. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 2.1 se llevará a cabo durante todos los años de vigencia 

del plan de igualdad, al tratarse de una acción continuada en el 

tiempo (2025 a 2029) 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

realización del Plan de Igualdad 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 2.1: 

Nº de peticiones aceptadas/nº de peticiones recibidas. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la realización del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con 

la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las 

reuniones ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y 

evaluar la efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras 

acciones de mejora adicionales. 
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ÁREA DE CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN 
ÁREA DE CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y 

FORMACIÓN 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 3 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Analizar y determinar los criterios a tomar en cuenta para la 

clasificación de las categorías profesionales, garantizando que no 

existan diferencias por sexo. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 3.1 – CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan 

desigualdades de género o sesgos en la asignación de roles y 

responsabilidades. 

Acción 3.2 – PROMOCIÓN INTERNA 

Difundir todas las vacantes internas de forma pública y accesible 

para toda la plantilla 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

 

Las acciones se llevarán a cabo durante todos los años de 

vigencia del plan de igualdad, al tratarse de acciones continuadas 

en el tiempo  

 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 3.1: 

• Nº de correcciones realizadas.  

Acción 3.2: 

• Nº de discrepancias detectadas. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la realización del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN 
ÁREA DE CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y 
FORMACIÓN 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 4 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Lograr una distribución equitativa de género en todas las áreas de 

la empresa y promover activamente la formación en igualdad de 

género para crear un entorno de trabajo inclusivo y diverso. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 4.1 – FORMACIÓN 

Realizar un estudio anual exhaustivo de la formación impartida, 

desglosando los datos por variables como sexo, ámbito formativo, 

modalidad y departamento. Este análisis permitirá evaluar la 

efectividad y la equidad de las iniciativas de formación, identificar 

posibles brechas de género o áreas de mejora, y garantizar una 

distribución justa y eficiente de los recursos de desarrollo 

profesional dentro de la organización. 

Acción 4.2 - FORMACIÓN 

Ofrecer a toda la plantilla formación y formar a la comisión 

negociadora para incorporar principios de igualdad en todas las 

negociaciones y acuerdos de la empresa. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 4.1 se realizará en el segundo año del Plan de Igualdad. 

La acción 4.2 se desarrollará durante el primer año del Plan de 

Igualdad 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 4.1: 

• Plan de formación 

Acción 4.2: 

• Nº Formaciones recibidas. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la elaboración del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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ÁREA DE RETRIBUCIONES 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN RETRIBUCIONES 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 5 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Obtener la información necesaria para comprobar si el sistema 

retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, 

cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre 

mujeres y hombres en materia de retribución. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 5.1 

Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar 

la igualdad retributiva en trabajos de igual valor. 

Acción 5.2 

Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no 

existen diferencias significativas en los conceptos entre 

trabajadores (por puesto y sexo). 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 5.1 y5.2 se llevarán a cabo anualmente. 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 5.1 y 5.2 

• Análisis de la Brecha Salarial y el Registro Retributivo 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la realización del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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ÁREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 6 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo, 

promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el 

bienestar de todas las personas trabajadoras. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 6.1 

Formar a las nuevas incorporaciones en prevención de riesgos 

laborales para mejorar su seguridad, reducir accidentes y fomentar 

una cultura de trabajo responsable y saludable. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 6.1 se llevará a cabo una vez al año 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 6.1 

• Formaciones realizadas.  

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la elaboración del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 7 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Promover el uso de una comunicación inclusiva y un lenguaje no 

sexista que fomente la igualdad y el respeto en todos los ámbitos 

de la empresa. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 7.1 

Realizar una campaña específica de difusión del Plan de Igualdad, 

interna (publicación interna y presentación a toda la plantilla en 

reunión informativa) 

 

Acción 7.2 

Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa. 

Iguals en Oportunitats”. Incluir dicho logo en las comunicaciones 

externas de la empresa, siempre y cuando se apruebe su uso por 

parte del órgano correspondiente. 

 

Acción 7.3 

Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como 

externas, para garantizar un uso inclusivo del lenguaje. 

 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 7.1 se llevará a cabo durante el primer semestre de 

vigencia del plan de igualdad y las acciones 7.2, 7.3 se llevarán a 

cabo durante el primer año de vigencia del plan de igualdad 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 7.1: 

• Plan de Igualdad publicado y difundido (SI/NO) 

Acción 7.2: 

• Visado solicitado (SI/NO) 

Acción 7.3: 
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• Nº de usos de lenguaje sexista e imágenes basadas en 

estereotipos de género detectados y nº de correcciones 

realizadas. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la elaboración del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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ÁREA DE PREVENCIÓN ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 8 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo, 

promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el 

bienestar de todas las personas trabajadoras 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 8.1 

Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE 

PRECENCIÓN Y ACTUACIÓN FRENTE AL ACOSO” a toda la plantilla. 

Acción 8.2 

Formación a la plantilla sobre cómo actuar y cómo tratar las 

situaciones de acoso sexual. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Esta acción va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

La acción 8.1 se llevará a cabo durante el primer semestre de 

vigencia del plan de igualdad. 

La acción 8.2 se desarrollará durante el primer año del plan de 

igualdad. 

RESPONSABLE Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 8.1:  

• Protocolo de actuación y su publicación (SI/NO) 

Acción 8.2: 

• Nº de cursos formativos y Nº de personas que reciben 

formación en materia de acoso sexual 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la elaboración del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 

 

 

 

 



III PLAN DE IGUALDAD  
 

72 de 83 

 

ÁREA DE INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 9 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Fomentar la igualdad de oportunidades y aumentar la presencia 

de mujeres en puestos masculinizados o con baja representación 

femenina. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 9.1 

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, 

priorizar la incorporación y promoción de mujeres en puestos con 

infrarrepresentación femenina. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Todas las personas candidatas a puestos de trabajo y promociones 

internas en áreas con baja presencia femenina. 

CRONOGRAMA DE 
IMPLANTACIÓN 

Acción 9.1 Aplicación continua durante la vigencia del Plan de 

Igualdad. 

 

RESPONSABLE Departamento de Recursos Humanos y Comisión de Igualdad. 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Horas de dedicación del personal responsable y soporte 

administrativo para seguimiento 

INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 9.1 

• Porcentaje de mujeres contratadas o promovidas en puestos 

masculinizados. 

• Evolución de la representación femenina en los diferentes 

puestos. 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La Comisión de Igualdad revisará periódicamente los datos de 

contratación y promoción para valorar el impacto y ajustar 

medidas. 
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ÁREA DE VIOLENCIA DE GÉNERO 
FICHA DE LA ACCIÓN 

ÁREA DE ACTUACIÓN ÁREA DE VIOLENCIA DE GÉNERO 

MEDIDA/ ACCIÓN ACCIÓN 10 

OBJETIVOS QUE 
PERSIGUE 

Prevenir la violencia de género, promoviendo la igualdad de 

oportunidades y un entorno seguro para todas las personas. 

PLAN DE ACCIÓN 

Acción 10.1 

Facilitar a las trabajadoras víctimas de violencia de género la 

adaptación de la jornada laboral, el cambio de turno y/o la 

flexibilidad horaria, siempre que la organización del trabajo lo 

permita y previa solicitud formal y justificada. 

Esta acción se enmarca en lo previsto en la Ley Orgánica 1/2004 de 

Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género, 

Artículo 1, punto 1, en relación con los derechos laborales 

específicos para estas situaciones. 

No se contempla el traslado de centro al no existir otro centro de 

trabajo en España. 

 

Acción 10.2 

Diseñar e implementar una campaña anual de sensibilización en 

torno al 25 de noviembre, Día Internacional para la Eliminación de 

la Violencia contra la Mujer. 

PERSONAS 
DESTINATARIAS 

Acción 10.1 

Trabajadoras víctimas de violencia de género que acrediten su 

situación conforme a la normativa vigente y soliciten medidas de 

protección laboral. 

 

Acción 10.2 

Toda la plantilla de la empresa. 

COMO CRONOGRAMA 
DE IMPLANTACIÓN 

Acción 10.1: Aplicación inmediata desde la aprobación del Plan de 

Igualdad. Implementación bajo demanda, en función de cada 

caso. 

Acción 10.2: Campaña anual cada mes de noviembre durante la 

vigencia del Plan de Igualdad. 

RESPONSABLE 
Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad y departamento de 

RRHH 

RECURSOS 
ASOCIADOS 

Materiales: material de oficina 

Económicos: horas de dedicación de la persona responsable de 

Recursos Humanos 
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INDICADORES DE 
SEGUIMIENTO 

Acción 10.1: 

• Número de solicitudes de medidas de adaptación por 

violencia de género. 

• Número de medidas aplicadas. 

 

Acción 10.2 

• Número de campañas realizadas. 

• Visibilidad y alcance de la campaña en medios internos. 

 

PROCESO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN DE LAS 
ACCIONES 

La persona responsable de la realización del Plan de Igualdad, 

recopilará los indicadores de estas acciones y los compartirá con la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones 

ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la 

efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones 

de mejora adicionales. 
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10.CALENDARIO DE EJECUCIÓN DEL PLAN DE 
IGUALDAD 
El cronograma detallado para la implementación y desarrollo del Plan de Igualdad de nuestra 

empresa es el siguiente, abarcando todas las fases esenciales para asegurar una ejecución 

efectiva y sostenida a lo largo del tiempo: 

 

Compromiso de la 
Dirección 15 de julio de 2025 

Constitución de la 
Comisión de Igualdad. 

30 de julio de 2025 

Acta de aprobación del 
diagnóstico y auditoria 

retributiva 
06 de octubre de 2025 

Aprobación del Plan de 
Igualdad. 

20 de octubre de 2025 

Registro del Plan de 
Igualdad en REGCON y 

solicitud para la obtención 
de visado de planes de 

Igualdad en empresas de la 
Comunidad Valenciana. 

20 de octubre de 2025 

Inicio implantación de las 
acciones. 20 de octubre de 2025 
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Siendo el cronograma de implantación de cada acción el siguiente, se detallan las etapas clave 

para garantizar una ejecución efectiva y coordinada de todas las iniciativas del Plan de Igualdad: 
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ACCIÓN 1

ACCIÓN 2

ACCIÓN 3

Acción 3.1
CLASIFICACIÓN PROFESIONAL
Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan desigualdades 
de género o sesgos en la asignación de roles y responsabilidades

Acción 3.2
PROMOCIÓN INTERNA
Difundir todas las vacantes internas de forma pública y accesible para toda la 
plantilla

ACCIÓN 4

Acción 4.1

FORMACIÓN
Realizar un estudio anual exhaustivo de la formación impartida, desglosando 
los datos por variables como sexo, ámbito formativo, modalidad y 
departamento. 

Acción 4.2

FORMACIÓN
Ofrecer a toda la plantilla formación y formar a la comisión negociadora para 
incorporar principios de igualdad en todas las negociaciones y acuerdos de la 
empresa.

ACCIÓN 5

Acción 5.1
Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar la igualdad 
retributiva en trabajos de igual valor.

Acción 5.2
Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no existen 
diferencias significativas en los conceptos entre trabajadores (por puesto y 
sexo).

Acción 6

Acción 6.1
Formar a las nuevas incorporaciones en prevención de riesgos laborales para 
mejorar su seguridad, reducir accidentes y fomentar una cultura de trabajo 
responsable y saludable.

Acción 7

Acción 7.1
Realizar una campaña específica de difusión del Plan de Igualdad, interna 
(publicación interna y presentación a toda la plantilla en reunión informativa)

Acción 7.2 Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa. Iguals en 
Oportunitats”. 

Acción 7.3
Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como externas,
para garantizar un uso inclusivo del lenguaje.

Acción 8

Acción 8.1
Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE PRECENCIÓN Y
ACTUACIÓN FRENTE AL ACOSO Y LGTBIQ+” a toda la plantilla.

Acción 8.2 Formación a la plantilla sobre cómo actuar y cómo tratar las situaciones de 
acoso sexual.

Acción 9

Acción 9.1
En igualdad de mérito y capacidad, se priorizará la contratación de la persona
del sexo menos representado en la empresa, para fomentar una mayor
diversidad y equidad de género en el entorno laboral.

Acción 10

Acción 10.1
Facilitar a las trabajadoras víctimas de violencia de género la adaptación de la 
jornada laboral, el cambio de turno y/o la flexibilidad horaria, siempre que la 
organización del trabajo lo permita y previa solicitud formal y justificada.

Acción 10.2
Diseñar e implementar una campaña anual de sensibilización en torno al 25 
de noviembre, Día Internacional para la Eliminación de la Violencia contra la 
Mujer.

ÁREA DE 

VIOLENCIA DE 

GÉNERO

ÁREA DE 

INFRARREPRESEN

TACIÓN 

FEMENINA

Fomentar la igualdad de oportunidades y aumentar la presencia de mujeres en puestos masculinizados o con baja representación femenina.

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo, promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el bienestar de todos los empleados.

2029

ÁREA DE 

SELECCIÓN Y 

CONTRATACIÓN

ÁREA DE CONCILIACIÓN Y 

CORRESPONSABILIDAD

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el proceso de selección y contratación de personal, llevando a cabo procedimientos de selección objetivos.

Fomentar medidas de conciliación de la vida laboral y personal con la finalidad de poder compatibilizar la vida laboral con la personal, incluyendo las necesidades 

Promover el uso de una comunicación inclusiva y un lenguaje no sexista que fomente la igualdad y el respeto en todos los ámbitos de la empresa.

Analizar y determinar los criterios a tomar en cuenta para la clasificación de las categorías profesionales, garantizando que no existan diferencias por sexo.
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Lograr una distribución equitativa de género en todas las áreas de la empresa y promover activamente la formación en igualdad de género para crear un entorno de trabajo 
inclusivo y diverso.

Obtener la información necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio 
de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribución.

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo, promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el bienestar de todos los empleados.

Acción 1.1
Realizar una recopilación y análisis detallado de los resultados de cada etapa 
del proceso de reclutamiento y selección, utilizando un enfoque estadístico y 
desagregado por sexo. 

Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal vigente 
en materia de conciliación, proporcionando detalles claros y completos sobre 
sus derechos y obligaciones. 

Acción 2.1

2027 2028
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ACOSO SEXUAL Y 

ACOSO POR 

RAZÓN DE SEXO

Fomentar la igualdad de oportunidades y aumentar la presencia de mujeres en puestos masculinizados o con baja representación femenina.
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11.SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 
El seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad nos va a permitir conocer las dificultades que 

van surgiendo durante la implantación de las acciones, permitiendo hacer los ajustes 

necesarios para lograr una adecuada implantación del Plan de Igualdad. 

El seguimiento es un proceso que permite examinar los progresos del mismo, establecer la 

viabilidad de las acciones planteadas e identificar y anticipar las posibles mejoras. 

La evaluación permite valorar la eficiencia, eficacia y grado de consecución de las 

acciones/medidas propuestas en el Plan de Igualdad y, su viabilidad. 

Por tanto, la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad será la encargada de llevar a cabo 

el seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad, elaborando un informe con los resultados 

alcanzados. La Comisión es el órgano encargado de velar por: 

✓ El cumplimiento de las acciones concretas 

✓ Revisión y, si es necesario, actualización del diagnóstico para dar respuesta a cambios 

relevantes en la empresa y sus trabajadores/as 

✓ Evaluación y análisis del grado de cumplimiento y consecución de los objetivos del 

presente plan de igualdad 

✓ Resolución de dudas, dificultades y discrepancias que puedan surgir 

✓ Colaboración con la implantación de las medidas incluidas en el presente documento 

✓ Cualquier acción dirigida a mejorar, complementar y actualizar el plan 

✓ Colaboración y apoyo en el tratamiento de los casos de violencia de género 

✓ Elaboración del informe anual de evaluación y seguimiento del plan 

Para la elaboración de este informe de seguimiento, la Comisión se reunirá, al menos, 1 vez al 

año. El informe recogerá la siguiente información: 

1. Objetivo de la acción 

2. Descripción de la acción y cómo se ha ejecutado 

3. Fecha de la ejecución 

4. Impacto en la plantilla y en la organización 

5. Grado de consecución del objetivo 

6. Propuesta de mejora, de modificación de acciones o de incorporación de nuevas 

acciones 

Se realizará al menos, una evaluación intermedia y otra final durante la vigencia del Plan de 

Igualdad, así como cuando sea acordado por la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad 

para la evaluación del grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas, así como la 

valoración de los resultados. 
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Objetivos de la Comisión de Seguimiento 

✓ Efectuar el control de las acciones contempladas en el apartado 8 “Áreas de 

actuación y acciones”. 

✓ Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo para 

solucionarlas y tomar las medidas necesarias. 

✓ Evaluar el cumplimiento de los objetivos y analizar la continuidad de Plan de 

Igualdad. 

✓ Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en la empresa 

La Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, estará integrada por la representación legal 

de la empresa y será la misma que la presente comisión negociadora del Plan de Igualdad.  
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12.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

Sin perjuicio de los plazos de revisión que se contemplan de manera específica en el 

presente Plan de Igualdad, deberá revisarse si concurren las circunstancias previstas en el Art. 

9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre: 

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y 

evaluación previstos en los apartados 4 y 6 siguientes. 

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y 

reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de 

Trabajo y Seguridad Social. 

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico 

de la empresa. 

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la 

empresa, sus métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las 

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo 

o las situaciones analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base 

para su elaboración. 

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o 

indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de 

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. 

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones serán acordadas por la 

Comisión Negociadora del Plan de Igualdad. 

En caso de desacuerdo, la Comisión Negociadora podrá acudir a los procedimientos y órganos 

de solución autónoma de conflictos, si así se acuerda, previa intervención de la comisión 

paritaria del convenio correspondiente, si así se ha previsto en el mismo para estos casos. 
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13.ANEXO 1: GLOSARIO 
Acoso por razón de sexo: Cualquier comportamiento realizado en función del sexo de 

una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un 

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (art. 7 Ley Orgánica 3/2007). 
 

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que 

tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, 

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se 

considerarán en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación 

de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se 

considerará también acto de discriminación por razón de sexo (art. 7 Ley Orgánica 

3/2007). 
 

Discriminación directa por razón de sexo: Se considera discriminación directa por 

razón de sexo la situación en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera 

ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos favorable que otra en situación 

comparable. (art. 6.1 Ley Orgánica 3/2007). 
 

Discriminación indirecta por razón de sexo: Se considera discriminación indirecta por 

razón de sexo la situación en que una disposición, criterio o práctica aparentemente 

neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas 

del otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica, puedan justificarse 

objetivamente en atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar 

dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (art. 6.2 Ley Orgánica 3/2007). 
 

Discriminación por embarazo o maternidad: Constituye discriminación directa por 

razón de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o 

maternidad. (art. 8 Ley Orgánica 3/2007). 
 

Plan de igualdad de la empresa: 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 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. (art. 46 Ley Orgánica 

3/2007). 
 

Participación equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres 

en el acceso y la participación en todas las esferas de la vida que constituye una 

condición primordial para la igualdad. Se considera participación equilibrada aquella 

en la que la representación de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con 

respecto al otro sexo. 



III PLAN DE IGUALDAD  
 

81 de 83 

 

 

Promoción de la igualdad en la negociación colectiva: Mediante la negociación 

colectiva se podrán establecer medidas de acción positiva para favorecer el acceso de 

las mujeres al empleo y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no 

discriminación de las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (artículo 43 Ley 

3/2007). 

 

Igualdad de remuneración por trabajos de igual valor: Se entiende por igualdad de 

remuneración por razón de sexo la obligación del empresario a pagar por la prestación 

de un trabajo de igual valor la misma retribución, satisfecha directa o indirectamente, 

y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda 

producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los elementos o 

condiciones de aquella (artículo 28 Estatuto Trabajadores). 

 

Discriminación por embarazo o maternidad: constituye discriminación directa por 

razón de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la 

maternidad (artículo 8 Ley 3/2007). 

 

Derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral: estrategia que se 

dirige a hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para 

responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida 

personal. 

Los derechos de la conciliación de la vida personal, familiar y laboral se reconocerán a 

los trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asunción equilibrada de las 

responsabilidades familiares, evitando toda discriminación basada en su ejercicio 

(artículo 44.1 Ley 3/2007). 

Diferencias de género: entendidas como diferentes posiciones de hombres y mujeres y 

la desigual distribución de recursos, accesos y poder en un contexto determinado. 

 

Acciones positivas: Medidas específicas, a favor de las mujeres, para corregir 

situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de 

hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que serán 

aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrán de ser razonables y 

proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso. 

 

Tutela judicial efectiva: cualquier persona podrá recabar de los tribunales la tutela del 

derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el 

artículo 53.2 de la constitución, incluso tras la terminación de la relación en la que 

supuestamente se ha producido la discriminación (artículo 12.1 Ley 3/2007).  
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14.ANEXO 2. COMPROMISO DE IGUALDAD  

 


