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MESA CONVENIO CRTVE  

PROPUESTA  SINDICAL  PARA  LA  ELABORACIÓN  DEL  PLAN  DE  IGUALDAD  Y 
CONCILIACIÓN DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL   

 

¿Por qué la igualdad de oportunidades es un “buen negocio”? 

 
La igualdad de oportunidades permite: 
 
� Cumplir con la legislación vigente 
� Optimizar los recursos humanos de la organización 
� Consolidar la Responsabilidad Social Corporativa 

 

Algunos resultados de la integración de la igualdad en la gestión de recursos humanos 
 
�  Un equipo de trabajo motivado. 
�  Una plantilla implicada en la empresa y comprometida con la organización. 
�  Trabajadores y trabajadoras que aportan sus conocimientos y experiencias. 
�  Una comunicación interna fluida. 
�  Un personal que comparte la cultura, los valores y los objetivos empresariales. 
�  Un equipo de trabajo adaptable a nuevas formas de trabajo. 
�  Mayor flexibilidad. 
�  Un proceso de aprendizaje continuo en el cual cada persona desarrolla estrategias, 

tácticas y técnicas de manera que se aporta y se aprende de las demás y con las demás. 
�  Mayor productividad. 
�  Mejor gestión del tiempo y de la planificación del tiempo de trabajo. 
� Una imagen externa más actual, moderna y valorada de la empresa y de sus productos. 

 

Consolidar la Responsabilidad Social Corporativa 
 
 
Las organizaciones empresariales  se  identifican    como parte de una  sociedad  concreta    con 
responsabilidades,  derechos  y  obligaciones  específicas  que  enmarcan  la  relación  y  el 
compromiso  de  la  empresa  con  la  sociedad,  abarcando  a  la  vez  sus  relaciones  internas  y 
externas. 
 
La  Responsabilidad  Social  Corporativa  se  refleja  en  el  cumplimiento  de  la  legislación,  la 
transparencia y el  respeto por  las personas y el medio ambiente. De aquí  surge  la empresa 
socialmente  responsable  que  define  su  gestión  para  implicarse  con  la  sociedad  a  la  que 
pertenece. 
 
En el ámbito interno, la Responsabilidad Social significa una mayor motivación de sus Recursos 
humanos, una mayor comunicación y cohesión  interna, en tanto que se  introducen valores y 
principios éticos. La igualdad de oportunidades es un principio aplicable tanto en las relaciones 
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internas  como  externas  de  la  empresa.  De  esta  manera,  hay  que  integrarla  de  manera 
transversal en la cultura de la organización y ser el principio rector de la política de la empresa. 
 
Es de  sobra  conocido que  la Responsabilidad Social empresarial  contribuye a promover una 
mejor  imagen  pública  de  la  organización  porque  legitima  su  función  social  y  obtiene más 
credibilidad  y  reconocimiento  público.  Sin  embargo,  este  beneficio  es  sólo  uno más  de  un 
conjunto de beneficios obtenibles y perdurables, sólo si la Responsabilidad Social se integra en 
los valores de la empresa y no se concibe únicamente como una estrategia de marketing. 
 
La Responsabilidad Social de la empresa repercute positivamente: 
 
� en  la calidad de servicios y productos porque refuerza su capacidad para competir en 

el mercado, 
� en la permanencia y dedicación del equipo de trabajo, 
� en nuevos recursos humanos entre quienes comparten los principios y las inquietudes 

empresariales. 
 

 
El compromiso de  la empresa, además de con sus accionistas, personal, clientela y empresas 
proveedoras, incluye al conjunto de la sociedad con la que opera y con el medio ambiente. Un 
compromiso múltiple, del que la empresa debe rendir cuentas. 
 

La Ley orgánica 3/2007 para  la  Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, dedica el 
Título  III a  los medios de comunicación social, con especial atención a  los medios de 
titularidad pública. En el art. 37 se refiere a la CRTVE, y establece que  

 

1. La corporación RTVE, en el ejercicio de su función de servicio público, perseguirá 
en su programación los siguientes objetivos: 

a) Reflejar adecuadamente la presencia de las mujeres en los diversos ámbitos 
de la vida social. 

b) Utilizar el lenguaje de forma no sexista. 

c) Adoptar,  mediante  la  autorregulación,  códigos  de  conducta  tendentes  a 
transmitir el contenido del principio de igualdad. 

d) Colaborar con las campañas institucionales dirigidas a fomentar la igualdad 
entre mujeres y hombres y a erradicar la violencia de género. 

2. La Corporación RTVE promoverá  la  incorporación de  las mujeres a puestos de 
responsabilidad  directiva  y  profesional.  Asimismo  fomentará  la  relación  con 
asociaciones y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e intereses en 
el ámbito de la comunicación. 
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La Ley 3/2007 establece por tanto una importante misión que afecta a los objetivos de 
la CRTVE como medio de comunicación social público. Difícilmente podremos ofrecer a 
la sociedad unos contenidos y programas que transmitan el principio de igualdad si no 
se adopta el compromiso de integrar la igualdad en la cultura empresarial. 

La mejor forma de integrar la igualdad en todas las relaciones de la empresa, internas y 
externas  es  elaborar  el  Plan  de  Igualdad,  tal  y  como  establece  la  ley.  Asumir  esa 
responsabilidad  supone  avanzar  en  derechos  y  responder  a  la  sociedad  tal  y  como 
debemos  como  empresa  de  comunicación  social  de  titularidad  pública.  Una 
radiotelevisión de vanguardia de la comunicación, de la tecnología de la información y 
socialmente responsable. 

La  Ley  para  la  igualdad  efectiva  entre mujeres  y  hombres  nos  da  las  herramientas 
necesarias para hacerlo, y estamos en el momento  idóneo de proponernos y  llevar a 
cabo este reto. 

Son motivos suficientes para pedir el compromiso de  la Corporación de  la Radio y  la 
Televisión  de  titularidad  estatal  en  la  aplicación  de  la  Ley  en  toda  su  extensión 
(igualdad,  conciliación,  prevención  del  acoso  sexual),  para  ello  proponemos  un 
documento  de  compromiso  firmado  por  el  Presidente  de  la  CRTVE,  Luis  Fernández 
(Anexo I); así como una primera propuesta de metodología para la elaboración del Plan 
de  Igualdad,  que  abarca  todas  sus  fases  (Anexo  II).  Los  representantes  de  los 
trabajadores  y  trabajadoras  estamos  preparados  y  tenemos  constituido  nuestro 
equipo de trabajo, que formará parte del Comité Permanente de Igualdad. 
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ANEXO I 

 

Garantía de compromiso del Presidente de la Corporación RTVE 
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La corporación RTVE 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, así como en el impulso y 
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra 
organización, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 
como un principio estratégico de nuestra Política Corporativa y de Recursos 
Humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio que establece la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y 
hombres. 
  
En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta 
empresa, desde la selección a la promoción, pasando por la política salarial, la 
formación, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del 
tiempo de trabajo y la conciliación, asumimos el principio de igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la 
discriminación indirecta, entendiendo por ésta “La situación en que una disposición, 
criterio o práctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en 
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.  
 
Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las 
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectará una imagen de la empresa 
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  
Los principios enunciados en la Ley se llevarán a la práctica a través del fomento 
de la conciliación de la vida laboral, familiar y personal, y a través de la 
implantación de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situación 
presente, arbitrándose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la 
finalidad de avanzar en la consecución de la igualdad real entre mujeres y 
hombres en la empresa y por extensión, en el conjunto de la sociedad.  
 
Para llevar a cabo este propósito se contará con la representación legal de 
trabajadores y trabajadoras, no sólo en el proceso de negociación colectiva, tal y 
como establece la Ley Orgánica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y 
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluación del  Plan de igualdad. 
Además se facilitarán los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, 
para la elaboración del diagnóstico, definición e implementación del Plan de 
Igualdad y la inclusión de la igualdad en la negociación colectiva.   
 

 
 

 
 
 
 
 
Luis Fernández 
Presidente de la Corporación RTVE 
Madrid a      de                 de 2009 
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ANEXO II 
 
Propuesta de metodología para la elaboración del Plan de Igualdad. 
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ASPECTOS BÁSICOS PARA LA ELABORACIÓN DEL PLAN DE 
IGUALDAD 

 
  

 
1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas  
 
2. Metodología  
 
 
 
 

 
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, 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.  
 
En el caso de las empresas de más de doscientos cincuenta 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 en la forma que se determine en la legislación laboral.  
 
 
 
 
 
 

1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las 
empresas:  
 

Art. 46 Ley de Igualdad  
 
1. 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.  
 
2. Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrán 
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificación 
profesional, promoción y formación, retribuciones, ordenación del tiempo de 
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la 
conciliación laboral, personal y familiar, y prevención del acoso sexual y del 
acoso por razón de sexo.  
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3. Los planes de igualdad incluirán la totalidad de una empresa, sin perjuicio del 
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros 
de trabajo.  
 
 
 
1.1. Agentes implicados  
 
 
Hay que determinar la fase en la que participarán, definir el tipo de participación y 
la forma de organizarla.  
 
 
 
Alta Dirección  Voluntad e impulso  

Equipos técnicos de RRHH  Ejecución. Integrar la igualdad en los 
procedimientos de la empresa  

Representación legal de trabajadores y 
trabajadoras  

Propuestas, asesoramiento, formación, 
sensibilización, participación, 
identificación de necesidades e 
intereses  
Trabajo en red, animación a la 
formación y al fomento de buenas 
prácticas  

Comité permanente de igualdad  

Espacio de diálogo y comunicación fluida 
para llevar a cabo el programa con el 
consenso de ambas partes (empresa y 
representación legal de la plantilla)  

Plantilla  Propuestas, participación...  
Personas expertas  
-personal interno//consultoras-  Asistencia técnica  

Comunicación  
Informar y comunicar las acciones y los 
cambios a favor de la igualdad entre 
mujeres y hombres  

Organismos de igualdad  
Propuestas, impulso, asesoramiento, 
apoyo, acompañamiento, formación, 
difusión, sensibilización, seguimiento  

 

 

Alta Dirección:  

La voluntad de la Alta Dirección y la aprobación de los objetivos de igualdad es imprescindible 
para el desarrollo de la experiencia.  

 

 

 

 

8 
 



PLAN DE IGUALDAD Y CONCILIACIÓN DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL  11 de noviembre de 2008 

Equipos técnicos de RRHH:  

Los equipos técnicos necesitan integrar el programa en los procesos habituales de la empresa 
y que las acciones sean lo más concretas posibles para favorecer su viabilidad y la visibilidad 
de sus resultados.  

Representación legal de trabajadores y trabajadoras:  

Deben ser protagonistas activos durante todo el proceso.  

La  representación  legal  de  trabajadores  y  trabajadoras  puede  formar  parte  del  Grupo  o 
Comisión de Igualdad creada en la propia empresa que inicia y ejecuta un Plan de Igualdad.  

Comité permanente de igualdad  

Son órganos paritarios,  formados por  representantes de  la empresa y  representantes de  los 
trabajadores y trabajadoras. Debe estar compuesto de mujeres y hombres, ya que es un tema 
que  interesa y beneficia a todas  las personas. Además, es recomendable que por parte de  la 
empresa  lo  integren personas en puestos  influyentes, con capacidad de decisión y que estén 
ubicados en diferentes departamentos, no  sólo en RRHH, para que  las aportaciones  sean  lo 
más diversas posibles.  

El número de miembros oscila en función de  las características y dimensiones de  la empresa. 
Frecuentemente  están  formados  por  4  o  5  personas  designadas  por  la  empresa  entre 
diferentes  departamentos  y  el  mismo  número  de  personas  designadas  por  el  comité  de 
empresa.  

El objetivo es crear un espacio de diálogo y comunicación fluida, de tal manera que todos los 
acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con 
el consenso de ambas partes. Todos  los pasos que se van dando a  lo  largo del desarrollo del 
programa son informados al Comité.  

Plantilla:  
Es el principal agente implicado en el programa. Es el colectivo destinatario.  

No es un grupo homogéneo porque  lo que  interesa analizar  la situación de  los hombres y de 
las mujeres de la forma más personalizada posible.  

Igualmente conviene conocer la cultura general de la empresa, sus valores y la influencia que 
tiene en la igualdad de oportunidades para las mujeres en la organización.  

Las organizaciones sindicales tienen un papel determinante, tanto en  la negociación como en 
el posterior desarrollo de las acciones.  

Para asegurar la participación del personal en todas las fases del programa es necesario crear 
una estructura específica, como por ejemplo las Comisiones permanentes de igualdad.  
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Personas expertas – personal interno//consultoras:  
 

Papel formador, asesor y de apoyo.  

Cada agente implicado necesitará una formación e incluso cada fase del programa.  

La  formación  es  básica  desde  los  niveles  de  dirección  y  gestión más  altas  hasta  la  última 
persona comprometida con la organización.  

Comunicación  
La imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la comunicación y de la imagen que 
la  empresa  proyecta,  tanto  interna  como  externamente,  contribuirá  al  avance  y  buen 
funcionamiento del programa.  

Organismos de igualdad:  
Impulso y asesoramiento permanente. 

 

 

 

2. Metodología  

Las características de todo plan son:  

 
¦ Colectivo‐Integral:  pretende  incidir  positivamente  no  sólo  en  la  situación  de  las 

mujeres sino en toda la plantilla.  

¦ Transversal: implica a todas las áreas de gestión de la organización.  

¦ Dinámico: es progresivo y está sometido a cambios constantes.  

¦ Sistemático‐coherente:  el  objetivo  final  (la  igualdad  real)  se  consigue  por  el 
cumplimiento de objetivos sistemáticos.  

¦ Flexible: se confecciona a medida, en función de las necesidades y posibilidades.  

¦ Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.  
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Fases  
 

 
 
1. Compromiso de la organización  

 

 
 
¦ Decisión  

¦ Comunicación  

¦ Definición del equipo de trabajo  

 
 
 
2. Comité o Comisión Permanente de 
Igualdad  

 

 
 
¦ Creación del equipo de trabajo  

 

 
 
3. Diagnóstico  

 

 
 
¦ Planificación  

¦ Recogida de información  

¦ Análisis y presentación de propuestas  

 

 
 
4. Programación  

 

 
 
¦ Elaboración del Plan de Igualdad  

¦ Planificación del Plan (Objetivos, 
acciones, personas destinatarias, 
calendario, recursos necesarios, 
indicadores y técnicas de evaluación, 
seguimiento...)  

 
 

 

Fase 1. Compromiso de la organización  

Es necesario que la Dirección al máximo nivel adopte el compromiso, por escrito:  
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¦ de integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la 
organización como principio básico y transversal;  

¦ de incluir este principio en los objetivos de la política de la empresa y, 
particularmente, en la política de gestión de recursos humanos;  

¦ de facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la 
elaboración del diagnóstico, definición e implementación del Plan de Igualdad 
y la inclusión de la igualdad en la negociación colectiva.  

 
Además, debe comunicarse a toda la plantilla.  

 
 
Fase 2. Comité o Comisión Permanente de Igualdad  

De forma paralela al compromiso de la organización conviene constituir el equipo de 
trabajo -Comité o Comisión Permanente de Igualdad-, conformado de forma 
paritaria entre empresa y representación de trabajadoras y trabajadores.  

Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos 
influyentes, con capacidad de decisión dentro de la empresa y de diversos 
departamentos.  

Impulsará acciones de:  

 
¦ Información y sensibilización de la plantilla  

¦ Apoyo y/o realización del diagnóstico y Plan de Igualdad  

¦ Apoyo y/o realización de su seguimiento y evaluación  

 
Fase 3. Diagnóstico  

El diagnóstico consiste en un análisis detallado de la situación sobre la igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan, 
sucesivamente, actividades de recogida de información, de análisis, de debate 
interno, y finalmente, de formulación de propuestas que pueden integrarse en un 
Plan de Igualdad.  

 

El diagnóstico es:  

 
¦ Instrumental: no es un fin en sí mismo sino un medio a partir del cual se 

puedan identificar ámbitos específicos de actuación.  

¦ Aplicado: es de carácter práctico orientado a la toma de decisiones en la 
empresa.  
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¦ Flexible: el contenido, la extensión y la forma en que se realice el diagnóstico 
deberá amoldarse a las necesidades concretas de cada empresa.  

¦ Dinámico: deberá actualizarse continuamente.  

 
Se trata de analizar desde una perspectiva de género: 

¦ Características de la empresa y estructura organizativa  

¦ Características del personal  

¦ Acceso a la empresa  

¦   Desarrollo de la carrera profesional  

¦ Formación y reciclaje  

¦ Condiciones de trabajo en la empresa  

¦ Remuneraciones (fijas y variables)  

¦ Abandono de la empresa  

 
Tras el análisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecerán unas 
conclusiones generales y las posibles áreas de mejora en las que se pueda implantar 
la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y propuestas de  
mejora deberán plasmarse en un informe para facilitar su análisis. 

 
Fase 4. Programación  
 
En función de la información obtenida del diagnóstico y las propuestas realizadas se 
procede a la elaboración del Plan de Igualdad. Como se ha citado anteriormente, el 
art. 46 de la Ley de Igualdad determina que para la consecución de los objetivos 
fijados, los planes de igualdad podrán contemplar, entre otras, las materias de 
acceso al empleo, clasificación profesional, promoción y formación, retribuciones, 
ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre 
mujeres y hombres, la conciliación laboral, personal y familiar, y prevención del 
acoso sexual y del acoso por razón de sexo. Estas áreas de intervención quedarán 
determinadas por los resultados del diagnóstico.  
 
Las preguntas clave – que sirven tanto a la programación como a la propia estructura 
del plan- son: 
  

¿Cuánto tiempo?  Planificación  
¿Para qué?  Objetivos  
¿Cómo?  Acciones  
¿Para quién?  Personas destinatarias  
¿Con qué?  Recursos  
¿Cuándo?  Calendario  
¿Cuándo lo voy a evaluar?  Criterios de evaluación  
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• Primero, hay que establecer unos objetivos a largo plazo que puedan servir 

como referencia durante todo el proceso.  
 
• A la vez, hay que fijar unos objetivos concretos a corto plazo, progresivos y 

coherentes con los generales.  
 
• Posteriormente hay que decidir qué acciones concretas se van a llevar a 

cabo. Es fundamental asegurar la coherencia entre objetivos y acciones, 
por lo que al planificar hay que tener en cuenta:  

 
o qué objetivo satisface  
 
o a quién van dirigidas  
 
o quién es responsable de su aplicación  
 
o qué métodos se van a utilizar  
 
o qué recursos se necesitan  
 
o cómo se medirá su cumplimiento  
 

• Es recomendable realizar un seguimiento continuo de las actividades que se 
lleven a cabo para asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los 
objetivos previstos.  

 
• Será también necesario llevar a cabo una evaluación de los resultados 

obtenidos por el Plan una vez finalizado.  
 

o Es recomendable que se especifiquen a priori:  
 

¦ Las personas responsables del seguimiento y evaluación del 
Plan,  

 
¦ el tiempo y los recursos dedicados a ambos,  
 
¦ el tipo de evaluación a realizar,  
 
¦ los instrumentos y métodos,  
 
¦ los mecanismos para mantener al corriente a la dirección y al 

personal del funcionamiento y resultados del mismo.  
 

• Por último deberán establecerse las fases a seguir y las personas implicadas 
en cada una de ellas, un calendario de actuación y una previsión de 
recursos para cada una de las actuaciones previstas.  

 
• Es fundamental definir los indicadores cuantitativos y cualitativos que van a 

permitir visibilizar los resultados de las acciones y objetivos, tanto las 
planteadas a corto plazo como a largo.  
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Fase 5. Implantación  
 
Supone la realización y ejecución de las acciones previstas en el Plan de Igualdad.  
 
Fase 6. Evaluación  
 
La evaluación tiene los siguientes objetivos:  
 
¦ Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan  
 
¦ Analizar el desarrollo del proceso del Plan  
 
¦ Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se 

requiere más tiempo para corregir las desigualdades)  
 
¦ Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y 

garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el 
compromiso adquirido  

 
Para ello, la evaluación se estructura en tres ejes:  
 

Evaluación de RESULTADOS  

 
 
¦ Grado de cumplimiento de los 
objetivos planteados en el Plan de 
Igualdad  
 
¦ Nivel de corrección de las 
desigualdades detectadas en el 
diagnóstico  
 
¦ Grado de consecución de los 
resultados esperados  
 

 
 
Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la 
programación para llevar a cabo el seguimiento y la evaluación de forma útil.  
 
 
Medidas transversales: comunicación, formación y seguimiento  
 

a. Comunicación  
 
La comunicación se realizará antes de la puesta en marcha, durante la ejecución y 
después de la implementación del Plan. Hay que asegurar que la información llega a 
toda la plantilla.  
 
Es muy importante informar de la creación del Comité Permanente de Igualdad, 
quiénes lo conforman y las actividades a desempeñar, apoyando la participación 
continua del personal en todo el proceso.  
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La forma de llevar a cabo la distribución de la información será utilizando los canales 
formales de comunicación de la empresa: reuniones informativas, tablones de 
anuncios, comunicados internos, intranet... Es fundamental que la transmisión de la 
información sea bidireccional, es decir, que fluya tanto de arriba hacia abajo como a 
la inversa, esto supone habilitar medios para que la plantilla pueda participar y dar 
su opinión: a través de los representantes, buzón de sugerencias, etc.  
 

b. Formación  
 
La formación en igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a 
toda la plantilla, y de forma específica, atendiendo a las características del puesto 
y/o a acciones concretas que requieran una formación determinada, a:  
 
¦ Equipo directivo  
 
¦ Mandos intermedios  
 
¦ Comité de empresa  
 
Objetivos:  

 
¦ Formación en igualdad de oportunidades para la plantilla  
 
¦ Formación para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres 

hacia puestos de dirección  
 
¦ Formación en Género y relaciones laborales para comités de empresa  
 
¦ Formación en Género dirigida a personal de Recursos Humanos y Calidad  
 
¦ Formación sobre Usos igualitarios en la Comunicación y Publicidad  
 
¦ Formación sobre Conciliación entre la vida personal y profesional  
 
¦ ...  
 
c. Seguimiento  

 
El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecución 
de los objetivos propuestos para cada acción y conocer el proceso de desarrollo, con 
el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles 
desviaciones.  
Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la 
programación para llevar a cabo el seguimiento y la evaluación de forma útil. 
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