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1. Objeto del plan y marco normativo aplicable
Marco legal y alcance del documento
El plan de igualdad de Distribuciones Ejemplo, S.L. se configura como el instrumento interno que ordena las actuaciones necesarias para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. Su elaboración responde al marco del Real Decreto 901/2020, que regula los planes de igualdad y su registro, y se integra con la normativa general de igualdad y no discriminación aplicable a las relaciones laborales.
Una vez aprobado, el plan tiene carácter obligacional para la empresa y para la representación de las personas trabajadoras en los términos pactados, de modo que sus medidas no quedan en una declaración de intenciones. Su eficacia exige concreción, seguimiento y revisión periódica.
Ámbito personal, territorial y funcional
El alcance del plan comprende a toda la plantilla adscrita a los centros de trabajo de la empresa, con especial atención a las dos realidades organizativas que estructuran su actividad: almacén en Getafe y oficina en Madrid. Quedan incluidos los procesos de trabajo vinculados a almacén, reparto, administración y atención al cliente, así como las decisiones internas que afecten al acceso, permanencia, condiciones de trabajo, desarrollo profesional y retribución.
En términos personales, el plan se aplica a la plantilla con independencia de la modalidad contractual o del porcentaje de jornada, sin perjuicio de que algunas medidas se adapten a las particularidades de cada puesto. Esta delimitación permite incorporar tanto los puestos de operación logística como los de oficina, evitando que la igualdad quede restringida a un solo ámbito de la organización.
Principios rectores de intervención
La aplicación del plan se apoyará en cuatro criterios de trabajo:
1. Transversalidad: la igualdad debe incorporarse a todas las decisiones relevantes de gestión de personas.
1. Proporcionalidad: las medidas han de ajustarse al tamaño, estructura y recursos de la empresa.
1. Adecuación: cada actuación debe responder a una necesidad concreta detectada en la organización.
1. Seguimiento verificable: toda medida debe poder revisarse mediante evidencias objetivas.
Estos principios evitan intervenciones genéricas y orientan el plan hacia resultados medibles.
Papel de la comisión negociadora
La comisión negociadora, constituida con la representación legal de las personas trabajadoras en septiembre de 2026, es el espacio formal de elaboración, contraste y aprobación del plan. Su función no se limita a validar un texto final; también asegura que el contenido responda a la realidad de la empresa y a sus centros de trabajo.
Su intervención refuerza la legitimidad del documento y su carácter vinculante. A partir de esta base, el siguiente capítulo profundizará en la caracterización de la empresa y en la metodología del diagnóstico que servirá de soporte al resto del plan.


2. Caracterización de la empresa y metodología del diagnóstico
Descripción de la actividad y centros de trabajo
Distribuciones Ejemplo, S.L. desarrolla una actividad de distribución logística con dos centros operativos: un almacén en Getafe y una oficina en Madrid. Tal como se indicó en el capítulo anterior sobre el objeto del plan y su encaje normativo, el análisis debe ceñirse al ámbito organizativo real de la empresa y a sus procesos de trabajo efectivos.
La estructura funcional se apoya en tres grandes áreas: almacén y reparto, administración y atención al cliente, y dirección y mandos intermedios. Esta división no solo ordena las tareas, sino que permite identificar con precisión dónde se concentran las personas, qué tipo de jornada predomina y qué posiciones quedan expuestas a condiciones de trabajo distintas.
Estructura de la plantilla y distribución por sexos
La plantilla está compuesta por 86 personas, con 59 hombres y 27 mujeres. La distribución por áreas muestra un reparto desigual entre sexos:
	Área funcional
	Total
	Hombres
	Mujeres

	Almacén y reparto
	52
	44
	8

	Administración y atención al cliente
	22
	6
	16

	Dirección y mandos intermedios
	12
	9
	3


Tabla 2.1: Distribución de la plantilla por áreas funcionales y sexo.
La fotografía interna es clara: la presencia masculina domina en almacén, reparto y niveles de dirección, mientras que las mujeres se concentran en administración y atención al cliente. Esta distribución constituye un dato de partida esencial para el análisis posterior, porque anticipa segregación horizontal y posible acceso desigual a determinados itinerarios profesionales.
La parcialidad también tiene relevancia diagnóstica. Nueve personas trabajan a tiempo parcial y ocho son mujeres, lo que obliga a observar con cautela los efectos de la jornada sobre ingresos, disponibilidad, promoción y acceso a medidas de conciliación. En este punto, la lectura cuantitativa debe evitar conclusiones automáticas: la parcialidad no equivale por sí sola a desigualdad, pero sí puede actuar como indicador de mayor exposición femenina a fórmulas de empleo menos intensas o menos protegidas.
Fuentes de información y técnicas de análisis
El diagnóstico se construye a partir de fuentes internas verificables: registros de personal, datos de contratación, información sobre promociones, distribución por áreas, jornada y parcialidad, y registro retributivo de 2025. A ello se suma la revisión documental de las políticas y protocolos existentes, incluido el protocolo de acoso de 2021 y la medida ya implantada de flexibilidad horaria en oficina.
La metodología combina tres técnicas de trabajo:
1. Explotación descriptiva de datos para identificar proporciones, concentraciones y diferencias entre sexos.
1. Comparación por áreas y puestos para detectar si la distribución de mujeres y hombres responde a patrones estables o a desviaciones puntuales.
1. Cruce de indicadores de contratación, promoción, jornada y retribución para valorar si las desigualdades se repiten en varias fases de la relación laboral.
En coherencia con el enfoque de diagnóstico exigido por el plan, el análisis no se limita a contabilizar efectivos; interpreta tendencias y posibles sesgos de organización.
Criterios para interpretar los indicadores internos
Los indicadores deben leerse con prudencia y en relación con el tamaño reducido de algunos colectivos. Un cambio de pocas personas puede alterar de forma notable los porcentajes, por lo que conviene distinguir entre variaciones coyunturales y patrones consolidados. También debe considerarse que el análisis cuantitativo describe distribución, pero no explica por sí solo las causas; para ello será necesario conectar los datos con el contenido de los capítulos posteriores.
Se tomarán como referencias interpretativas tres criterios:
1. persistencia de diferencias entre sexos en más de un indicador;
1. concentración de mujeres o hombres en determinadas áreas o niveles;
1. coherencia entre contratación, promoción y retribución.
Con esta base, el diagnóstico permitirá identificar dónde se producen los principales desajustes internos y qué materias requieren una intervención prioritaria. El siguiente capítulo profundizará en el acceso al empleo, la selección y la contratación, donde estas primeras evidencias podrán contrastarse con el análisis de las nuevas incorporaciones.


3. Diagnóstico de acceso al empleo, selección y contratación
La pauta de 2025 en las incorporaciones confirma un acceso desigual desde la entrada: 14 contrataciones, de las que 12 correspondieron a hombres y solo 2 a mujeres. Esa proporción no reproduce exactamente la composición global de la plantilla, pero sí consolida una entrada masculina muy superior en los puestos vinculados a almacén, reparto y, en menor medida, a posiciones de responsabilidad.
Análisis de las contrataciones recientes
Tal como se estableció en el capítulo anterior sobre la caracterización de la empresa y la metodología del diagnóstico, los datos de contratación deben leerse junto con la distribución por áreas para evitar conclusiones aisladas. En este caso, las nuevas altas de 2025 refuerzan la concentración de hombres en los ámbitos operativos y de acceso más habitual a turnos con mayor exigencia física o disponibilidad horaria.
	Indicador 2025
	Total
	Hombres
	Mujeres

	Nuevas contrataciones
	14
	12
	2

	Promociones a mandos intermedios
	3
	3
	0


Tabla 3.1: Resumen de entradas y ascensos registrados en 2025.
La ausencia de mujeres en las promociones internas del ejercicio no se analiza aquí en detalle, pero sí refuerza la lectura de un circuito de entrada y progresión donde el acceso inicial ya aparece sesgado. Cuando la contratación reproduce de forma reiterada la segregación por áreas, el problema no se limita al número de altas, sino a la calidad de las oportunidades que se abren a cada sexo.
Revisión de perfiles y requisitos de acceso
Los perfiles de puesto pueden actuar como filtro neutral o como barrera indirecta. En una empresa logística como Distribuciones Ejemplo, S.L., los requisitos de disponibilidad, esfuerzo físico, turnicidad o experiencia previa en entornos de almacén suelen concentrarse en perfiles masculinizados. Si esos requisitos se formulan de manera rígida o no imprescindible, reducen la posibilidad de acceso de candidatas a puestos de almacén y reparto.
En paralelo, la oficina y la atención al cliente concentran más mujeres, lo que evidencia una canalización de candidaturas distinta según el área. La revisión de perfiles debe distinguir entre requisitos realmente necesarios y preferencias históricas disfrazadas de exigencias técnicas. Un criterio como “persona acostumbrada a esfuerzo físico” no debe utilizarse como atajo para excluir sin justificar qué funciones concretas lo requieren.
Posibles sesgos en la captación de candidaturas
Los canales de selección influyen en quién se presenta y quién llega a la entrevista. Si las vacantes se difunden sobre todo por redes informales, referencias internas o contactos habituales del sector, es frecuente que se repitan perfiles similares a los ya existentes. Esto favorece la persistencia de plantillas homogéneas en almacén y dirección, y dificulta la entrada de mujeres en ámbitos tradicionalmente masculinizados.
También importa el lenguaje de las ofertas. El uso de expresiones excesivamente viriles, referencias implícitas a “fortaleza”, “resistencia” o “perfil agresivo”, o la ausencia de fórmulas inclusivas, puede desalentar candidaturas femeninas incluso cuando el puesto es accesible. La redacción de vacantes debe evitar estereotipos y describir funciones, turnos y requisitos con precisión objetiva.
Puntos críticos del proceso selectivo
Los puntos más sensibles del proceso son tres:
1. La difusión de las vacantes, para asegurar alcance equilibrado y lenguaje inclusivo.
1. La definición de requisitos, para separar lo imprescindible de lo accesorio.
1. La decisión final, para que la experiencia previa no actúe como sustituto de criterios objetivos.
Cuando la cobertura de puestos de almacén y, en sentido contrario, de posiciones de dirección, sigue un patrón poco diverso, el proceso selectivo debe revisarse desde su origen. Este análisis sentará las bases para comprender, en el capítulo siguiente, cómo la clasificación profesional y la segregación interna consolidan o corrigen estas diferencias de entrada.


4. Clasificación profesional, puestos y segregación interna
Mapa de puestos y niveles profesionales
Tal como se apuntó en el capítulo anterior sobre acceso al empleo, la forma de entrada a la empresa condiciona después la posición que cada persona ocupa dentro de la estructura interna. En Distribuciones Ejemplo, S.L. esa estructura se ordena en tres grandes bloques: almacén y reparto, administración y atención al cliente, y dirección y mandos intermedios.
	Área / nivel
	Dotación total
	Hombres
	Mujeres

	Almacén y reparto
	52
	44
	8

	Administración y atención al cliente
	22
	6
	16

	Dirección y mandos intermedios
	12
	9
	3

	Total
	86
	59
	27


Tabla 4.1: Distribución básica de la plantilla por áreas funcionales y sexo.
La fotografía interna muestra dos patrones claros: una concentración masculina en almacén y reparto, y una presencia femenina mucho mayor en administración y atención al cliente. La dirección y los mandos intermedios reproducen una composición más desequilibrada de lo deseable, con 9 hombres frente a 3 mujeres, lo que limita la visibilidad de referentes femeninos en posiciones de responsabilidad.
Distribución por sexos en cada área funcional
La segregación horizontal no se limita a la ocupación de puestos distintos, sino que también afecta a las oportunidades de permanencia, especialización y movilidad dentro de cada área. En almacén y reparto se concentran tareas vinculadas a preparación de pedidos, carga, descarga y distribución, mientras que en oficina predominan funciones administrativas, de atención y soporte a la operativa.
Esa división funcional debe analizarse con criterio de igualdad material, no solo como una distribución «natural» del trabajo. Cuando determinadas tareas quedan asociadas de forma reiterada a un sexo, la organización corre el riesgo de consolidar estereotipos y de dificultar el acceso equilibrado a otros puestos. En una empresa logística, este efecto se traduce con frecuencia en una doble barrera: entrada desigual y permanencia desigual en los puestos de mayor visibilidad o esfuerzo físico.
La segregación vertical aparece en el acceso a mandos intermedios. Las 3 promociones registradas en 2025 correspondieron a hombres, lo que refuerza una tendencia de concentración de oportunidades en perfiles masculinos. Aunque este dato por sí solo no prueba una discriminación directa, sí obliga a revisar quiénes quedan en la práctica en disposición de asumir coordinaciones, supervisiones o jefaturas.
Criterios de clasificación y adscripción profesional
La clasificación profesional debe responder a funciones reales, responsabilidades efectivas, autonomía, complejidad técnica y condiciones de desempeño. No basta con la denominación del puesto; importa cómo se asigna el trabajo y qué valor organizativo se reconoce a cada función.
Para evitar desviaciones, conviene comprobar que la adscripción profesional se apoya en criterios homogéneos:
1. contenido funcional del puesto;
1. nivel de responsabilidad y supervisión;
1. conocimientos y experiencia requeridos;
1. impacto de las decisiones en la operativa;
1. condiciones de ejecución y disponibilidad exigida.
Cuando estos criterios no se aplican con consistencia, los puestos feminizados tienden a quedar infravalorados, especialmente en administración y atención al cliente, donde las tareas de coordinación, gestión y resolución de incidencias pueden quedar invisibilizadas frente a funciones más fácilmente cuantificables. Ese riesgo es relevante si la clasificación retributiva o profesional no refleja el peso real de cada contribución.
Riesgos de infravaloración y concentración de oportunidades
La empresa presenta un riesgo doble. Por un lado, la infravaloración de puestos feminizados puede producirse si las funciones de oficina se consideran de apoyo y no de aportación esencial. Por otro, la concentración de oportunidades en áreas masculinizadas puede consolidar una carrera profesional más rápida para quienes parten de almacén o reparto, especialmente cuando esos puestos están más asociados a complementos, visibilidad operativa y acceso a mandos.
Para corregir ese desequilibrio, la revisión de la clasificación debe servir de base a decisiones posteriores sobre promoción interna, formación y movilidad. Si la organización quiere ampliar el acceso de las mujeres a posiciones de responsabilidad, primero necesita que la estructura profesional reconozca con precisión el valor de cada puesto y que los criterios de adscripción sean transparentes y comparables.
Este análisis deja preparado el terreno para el siguiente capítulo, donde se abordará cómo la formación y la promoción interna pueden convertirse en instrumentos efectivos para equilibrar oportunidades de desarrollo.


5. Formación, desarrollo profesional y promoción interna
Participación en acciones formativas
Tal como se puso de relieve en el capítulo anterior sobre clasificación profesional, la distribución de la plantilla por áreas no es neutra: almacén y reparto concentran mayoritariamente a hombres, mientras que administración y atención al cliente presentan una presencia femenina más elevada. Esa segregación interna condiciona también quién accede con más facilidad a la formación, porque no todos los puestos cuentan con la misma disponibilidad horaria ni con idéntica facilidad para ausentarse del puesto.
En la práctica, la formación sólo funciona como palanca de igualdad si puede ser compatible con los turnos y con la organización real del trabajo. Cuando la oferta se concentra en franjas fijas, fuera del horario habitual o con escaso margen de adaptación, parte de la plantilla queda en desventaja. Este riesgo afecta especialmente a quienes trabajan en reparto y almacén, donde las necesidades operativas suelen limitar la asistencia continuada.
Para equilibrar la participación, la empresa debe priorizar acciones formativas que cumplan tres condiciones básicas:
1. programación en horarios alternos o repetición de sesiones;
1. posibilidad de formación online o semipresencial cuando el contenido lo permita;
1. comunicación suficiente con antelación para facilitar la organización de turnos.
También conviene asegurar que la formación no quede reservada a perfiles administrativos o de oficina. Si la mayor parte de las acciones se diseñan para un único tramo horario o para un único centro, la plantilla no accede en condiciones equivalentes. La formación debe llegar a todas las áreas y no convertirse en un recurso asociado sólo a determinados puestos.
Criterios de acceso a oportunidades de promoción
En 2025 se produjeron tres promociones a mandos intermedios y las tres recayeron en hombres. Ese dato no permite, por sí solo, afirmar una exclusión automática, pero sí muestra un patrón que debe corregirse si la empresa quiere abrir itinerarios reales de crecimiento profesional para toda la plantilla.
El acceso a la promoción interna debe apoyarse en criterios objetivos, conocidos y verificables. Cuando los ascensos dependen de la visibilidad informal, de la disponibilidad absoluta o de la coincidencia con horarios poco compatibles con responsabilidades personales, el resultado suele favorecer a quienes ya están mejor situados en la estructura interna. En una organización con segregación vertical, ese efecto puede consolidar la concentración de oportunidades en perfiles masculinos.
Los criterios de promoción deberían vincularse a elementos como:
1. desempeño acreditado en el puesto;
1. adquisición previa de competencias específicas;
1. disponibilidad real para asumir funciones de coordinación;
1. valoración homogénea de experiencia, iniciativa y capacidad de supervisión.
La formación debe integrarse en ese proceso como requisito de preparación, no como barrera informal. Si los cursos necesarios para promocionar se convocan en franjas incompatibles con determinados turnos, la exigencia se convierte en un filtro indirecto. Por eso conviene revisar no sólo quién promociona, sino también cómo se construye el acceso a la preparación necesaria para promocionar.
Brechas detectadas en desarrollo profesional
La principal brecha detectada no está en la ausencia total de formación, sino en su desigual capacidad para traducirse en desarrollo profesional. Hay una diferencia clara entre participar en una acción formativa y quedar realmente posicionado para asumir responsabilidades superiores.
La concentración de hombres en almacén y reparto, unida a la atribución de complementos y disponibilidad en esas áreas, puede reforzar la percepción de que allí se concentran también las trayectorias de mayor proyección interna. Si la empresa no corrige esa lógica, la promoción seguirá reproduciendo la estructura existente en lugar de corregirla.
Además, la presencia femenina en puestos de atención al cliente y administración no garantiza por sí sola un acceso equivalente a mandos intermedios. Las mujeres pueden quedar concentradas en funciones de apoyo con menor visibilidad jerárquica, aunque tengan capacidad para asumir otras responsabilidades. Esa infrarrepresentación en los ascensos no suele responder a una única causa, sino a la suma de horarios, sesgos de selección interna y ausencia de itinerarios claros.
La lectura del diagnóstico conduce a una conclusión práctica: el desarrollo profesional debe dejar de depender de oportunidades informales y pasar a organizarse mediante itinerarios identificables, con criterios de acceso públicos y con seguimiento de resultados por sexo.
Necesidades de itinerarios formativos inclusivos
La empresa necesita itinerarios formativos que conecten tres niveles: capacitación técnica, preparación para la coordinación y acceso efectivo a promoción. Sin ese vínculo, la formación se limita a mejorar el puesto actual, pero no corrige la desigualdad en la carrera profesional.
Esos itinerarios deben diseñarse con una lógica inclusiva y operativa:
1. módulos breves y acumulables, compatibles con turnos distintos;
1. contenidos orientados a funciones de supervisión, organización y resolución de incidencias;
1. identificación previa de puestos de relevo o cobertura para no penalizar la asistencia;
1. seguimiento de participación por sexo para detectar desajustes.
Conviene prestar especial atención a los mandos intermedios, porque ahí se concentra la primera capa de acceso a la responsabilidad. Si la empresa quiere ampliar la presencia femenina en esos puestos, necesita preparar candidatas con antelación suficiente y evitar que la promoción dependa sólo de la disponibilidad inmediata o de la experiencia adquirida de forma no planificada.
Este enfoque permitirá que la formación deje de ser una actividad aislada y se convierta en una vía real de desarrollo. Sobre esa base se podrán definir, en el siguiente capítulo, los elementos que deberá incorporar la política retributiva y la auditoría retributiva para verificar que el progreso profesional no genera nuevas desigualdades salariales.


6. Política retributiva y auditoría retributiva
Tal como se expuso en el capítulo anterior sobre formación y promoción interna, las diferencias de acceso a oportunidades suelen terminar reflejándose también en la estructura salarial. En Distribuciones Ejemplo, S.L., el registro retributivo de 2025 muestra una brecha media del 11 % a favor de los hombres, por lo que la revisión salarial no puede limitarse a comparar sueldos base; debe analizar qué conceptos explican la diferencia y qué puestos los concentran.
Estructura salarial y análisis de brecha
La plantilla presenta una distribución muy desigual por áreas: almacén y reparto concentra 52 personas, administración y atención al cliente 22, y dirección y mandos intermedios 12. Esa segregación interna tiene impacto directo en el salario cuando los complementos se asignan solo a determinados puestos. En la práctica, la brecha no aparece de forma homogénea en toda la empresa, sino vinculada a funciones, turnos y disponibilidad.
	Indicador
	Dato 2025

	Plantilla total
	86 personas

	Hombres
	59

	Mujeres
	27

	Brecha media retributiva
	11 % a favor de los hombres

	Personas a tiempo parcial
	9

	Mujeres a tiempo parcial
	8


Tabla 6.1: Resumen básico de la estructura de plantilla y de la brecha salarial detectada.
El análisis retributivo debe distinguir entre salario fijo, complementos y percepciones variables. Cuando el salario base es similar pero los complementos se concentran en ciertos puestos, la desigualdad real se amplía sin necesidad de modificar la tabla salarial nominal. Por eso, la lectura de la brecha exige revisar la composición del salario y no solo su cuantía final.
Complementos de nocturnidad y disponibilidad
La principal fuente de diferencia en 2025 se sitúa en los complementos de nocturnidad y de disponibilidad. Ambos se pagan únicamente en almacén y reparto, precisamente las áreas donde la presencia masculina es mayoritaria. El resultado es un efecto acumulativo: más hombres ocupan los puestos con complemento y, además, esos complementos aumentan la retribución media de esas áreas.
	Complemento
	Áreas donde se abona
	Efecto observado

	Nocturnidad
	Almacén y reparto
	Incrementa la retribución de puestos con turnos nocturnos

	Disponibilidad
	Almacén y reparto
	Recompensa la flexibilidad horaria y la respuesta a incidencias


Tabla 6.2: Complementos retributivos que concentran la mayor parte del diferencial salarial.
Estos complementos no son problemáticos por sí mismos; el riesgo aparece cuando su diseño y su distribución reproducen una organización del trabajo que favorece de forma estructural a un sexo. Si las mujeres están subrepresentadas en los puestos que dan acceso a ellos, la retribución final queda sesgada aunque la regla formal sea idéntica para toda la plantilla.
Criterios de la auditoría retributiva
La auditoría retributiva debe servir para comprobar si el sistema salarial responde a criterios objetivos, verificables y aplicados de manera uniforme. Su utilidad no está solo en detectar la brecha, sino en localizar su origen y en fijar correcciones concretas.
1. Revisar la estructura de conceptos salariales y extrasalariales.
1. Comprobar los criterios de asignación de complementos.
1. Comparar retribuciones medias por sexo, área, puesto y nivel profesional.
1. Identificar si existen puestos equivalentes con diferencias no justificadas.
1. Definir medidas correctoras y un sistema de seguimiento trazable.
Tal como ya se señaló en el capítulo de clasificación profesional, la equivalencia real entre puestos es clave para evitar que la comparación salarial oculte infravaloraciones. Aquí esa revisión debe aterrizar en evidencias documentales: qué complemento se paga, a quién, por qué motivo y con qué frecuencia.
Riesgos de discriminación retributiva indirecta
El riesgo principal no reside necesariamente en una decisión explícita de pagar menos a las mujeres, sino en un diseño organizativo que penaliza indirectamente a quienes no acceden a ciertos turnos o puestos. Si el complemento de disponibilidad solo existe en áreas masculinizadas, la empresa puede generar una desigualdad persistente sin una intención discriminatoria directa.
La auditoría retributiva debe permitir detectar tres focos de riesgo:
1. concentración de complementos en puestos masculinizados;
1. ausencia de criterios escritos para su concesión;
1. impacto acumulado sobre mujeres en áreas administrativas o a tiempo parcial.
La corrección exige transparencia salarial, trazabilidad de decisiones y revisión periódica de los conceptos retributivos con mayor impacto. El plan de acción retributivo deberá dejar constancia de quién aprueba cada complemento, con qué criterios y cómo se verifica que su aplicación no produce efectos desiguales no justificados. Este enfoque enlazará de forma natural con la organización del tiempo de trabajo y la conciliación, que se desarrollan en el capítulo siguiente.


7. Conciliación, corresponsabilidad y ordenación del tiempo de trabajo
La conciliación existente es limitada y, tal como se puso de relieve en el capítulo anterior sobre política retributiva, sus efectos no son neutros cuando la organización del tiempo se concentra en unos puestos y no en otros. En Distribuciones Ejemplo, S.L. la única medida general implantada es una hora de flexibilidad de entrada en la oficina, sin que consten extensiones equivalentes para almacén y reparto.
Medidas actuales de conciliación en la empresa
La medida vigente favorece a quienes trabajan en oficina, pero deja fuera a una parte relevante de la plantilla adscrita a turnos, rutas o atención operativa. Esa diferencia no solo afecta al uso real de la conciliación, sino también a la percepción de equidad interna.
	Medida
	Alcance actual
	Observación

	Hora de flexibilidad de entrada
	Personal de oficina
	No se aplica a puestos con horario fijo o de turno

	Permisos y adaptaciones
	[PENDIENTE: detalle interno de gestión]
	No consta una sistemática homogénea por áreas


Tabla 7.1: Medidas actuales de conciliación y su alcance real.
Efectos de la parcialidad y la jornada
Nueve personas trabajan a tiempo parcial y ocho de ellas son mujeres. Esta distribución incide de forma directa en los ingresos, en la disponibilidad para asumir tareas con más proyección y en el acceso a promociones, porque la parcialidad suele concentrarse en puestos menos expuestos a itinerarios de desarrollo.
La jornada parcial no debe tratarse como una solución automática de conciliación. Cuando se asigna de forma casi exclusiva a mujeres, refuerza una organización del tiempo desigual y traslada a la plantilla femenina el coste de compatibilizar trabajo y cuidados.
Los efectos más relevantes son tres:
1. menor salario anual y menor capacidad de acumulación de complementos;
1. menor presencia en turnos, encargos o funciones de mayor responsabilidad;
1. mayor riesgo de que la parcialidad se consolide como vía de permanencia, no como opción temporal.
Necesidades de adaptación horaria por áreas
Tal como se desprende del diagnóstico de plantilla, las necesidades de adaptación no son idénticas en oficina, almacén y reparto. La flexibilidad horaria solo es útil si se ajusta al tipo de puesto y al margen organizativo real de cada área.
	Área
	Necesidad principal
	Respuesta organizativa posible

	Oficina
	Entrada flexible y ajustes puntuales
	Ampliar la franja de entrada y permitir cambios de jornada con aviso previo

	Almacén y reparto
	Cobertura de turnos y picos de actividad
	Intercambios planificados, bolsas de cobertura y validación transparente

	Atención al cliente
	Continuidad del servicio
	Rotaciones pactadas y adaptación de pausas o relevos


Tabla 7.2: Necesidades de adaptación horaria por áreas funcionales.
La prioridad no es multiplicar permisos aislados, sino ordenar el tiempo con criterios previsibles, compatibles con la actividad y accesibles para toda la plantilla.
Corresponsabilidad y uso equilibrado de permisos
La corresponsabilidad exige que los permisos, reducciones y adaptaciones de jornada no se asocien de forma automática a las mujeres. Si la empresa no impulsa un uso equilibrado, la conciliación seguirá recayendo mayoritariamente sobre ellas, aunque la norma sea neutra en apariencia.
Para corregir ese sesgo, conviene establecer pautas internas de comunicación y gestión que eviten diferencias de acceso entre áreas y sexos:
1. información clara sobre permisos y adaptaciones disponibles;
1. registro homogéneo de solicitudes y concesiones;
1. seguimiento de quién utiliza cada medida y en qué condiciones;
1. revisión periódica de los motivos organizativos que limitan su aplicación.
También resulta necesario fomentar que los hombres utilicen sin penalización los permisos vinculados al cuidado, porque la igualdad efectiva depende de repartir el tiempo de cuidado y no de concentrarlo en un solo sexo.
Este enfoque prepara el terreno para el siguiente capítulo, centrado en la prevención del acoso sexual y por razón de sexo, donde la cultura organizativa y la distribución equilibrada de responsabilidades también resultan determinantes.


8. Prevención del acoso sexual y por razón de sexo
Revisión del protocolo vigente
Tal como se estableció en el capítulo anterior sobre conciliación, corresponsabilidad y ordenación del tiempo de trabajo, la cultura interna de una empresa no se mide solo por sus horarios, sino también por la seguridad con la que las personas pueden comunicar un problema. En Distribuciones Ejemplo, S.L. existe un protocolo de acoso de 2021 que debe revisarse para ajustarlo al contexto actual, a la comisión negociadora constituida en septiembre de 2026 y a las exigencias de aplicación efectiva dentro de la plantilla.
La revisión debe comprobar, como mínimo, si el texto vigente define con precisión el acoso sexual y el acoso por razón de sexo, si identifica conductas concretas, y si distingue entre actuación preventiva, recepción de la queja e investigación interna. Cuando el protocolo resulta genérico o no aclara los pasos, se debilita su utilidad práctica y aumenta el riesgo de inacción.
Elementos obligatorios de prevención y actuación
Un sistema preventivo eficaz debe incorporar, al menos, estos elementos:
1. definición expresa de las conductas prohibidas;
1. indicación de quién puede activar el procedimiento;
1. descripción de las fases de recepción, valoración e investigación;
1. plazos internos razonables;
1. medidas cautelares para proteger a las personas implicadas;
1. resolución motivada y cierre documentado del caso.
También debe preverse una actuación rápida ante situaciones de especial gravedad, con una valoración inicial que permita separar a las personas afectadas si fuera necesario, sin prejuzgar el fondo del asunto. La intervención debe orientarse a detener la conducta, proteger a la víctima potencial y preservar las pruebas.
Canales de comunicación y garantías internas
El protocolo debe ofrecer canales internos claros, accesibles y confidenciales, de modo que cualquier persona de la plantilla pueda comunicar una incidencia sin exponerse innecesariamente. La comunicación puede articularse por escrito o por una vía interna designada, siempre con acuse de recepción y trazabilidad mínima.
La confidencialidad no es una fórmula declarativa: exige limitar el acceso a la información a las personas estrictamente necesarias, custodiar la documentación con reserva y evitar comentarios informales que perjudiquen a las partes. Junto a ello, debe garantizarse la protección frente a represalias, de forma que nadie sufra trato desfavorable por denunciar, colaborar o actuar como testigo.
	Garantía interna
	Exigencia práctica

	Confidencialidad
	Acceso restringido y custodia reservada

	No represalia
	Prohibición de sanciones, aislamiento o perjuicios laborales

	Trazabilidad
	Registro interno de la actuación y de sus tiempos

	Protección
	Medidas inmediatas si existe riesgo para la persona afectada


Tabla 8.1: Garantías internas que deben reforzarse en el procedimiento de denuncia y actuación.
Difusión y formación preventiva
La eficacia del protocolo depende de que la plantilla lo conozca y lo entienda. Por ello, la empresa debe difundirlo de forma visible, entregar la información básica a las nuevas incorporaciones y asegurar que las personas con funciones de mando sepan cómo activar el procedimiento y cómo actuar ante una queja.
La formación preventiva debe incluir señales de alerta, deber de reserva, uso de canales internos y pautas de intervención inicial. En una organización con varios centros y áreas diferenciadas, como ocurre aquí, la prevención solo funciona si el mensaje llega tanto a oficina como a almacén y reparto. Este refuerzo preventivo servirá de base para el siguiente capítulo, donde se concretarán objetivos, medidas e indicadores de cumplimiento.


9. Objetivos, medidas concretas e indicadores de cumplimiento
Definición de objetivos generales y específicos
Tal como se estableció en el capítulo anterior sobre prevención del acoso sexual y por razón de sexo, la eficacia del plan depende de que cada medida tenga un propósito operativo y un mecanismo de verificación. En una empresa con 86 personas en plantilla, el primer criterio no es acumular acciones, sino concentrar esfuerzos donde el diagnóstico mostró mayor desequilibrio: acceso al empleo, promoción, retribución y corresponsabilidad.
Los objetivos generales se formulan en términos SMART y se concretan en metas observables durante la vigencia del plan:
1. Reducir la segregación por sexos en el acceso a puestos y en la promoción interna.
1. Corregir los factores que sostienen la brecha retributiva, especialmente los complementos asociados al puesto.
1. Ampliar el uso equilibrado de medidas de conciliación entre mujeres y hombres.
1. Reforzar la prevención del acoso y la confianza en los canales internos de actuación.
A partir de esos objetivos generales, se fijan objetivos específicos vinculados a las brechas detectadas:
1. Elevar la presencia de mujeres en procesos selectivos para almacén, reparto y mandos intermedios.
1. Asegurar que los criterios de promoción se documenten y se comuniquen con antelación.
1. Revisar los complementos variables para que su asignación responda a criterios objetivos y no a la adscripción histórica de puestos.
1. Ampliar la flexibilidad organizativa más allá de la oficina, siempre que la operativa del servicio lo permita.
1. Actualizar el protocolo de acoso de 2021 y reforzar su difusión interna.
Medidas por áreas de actuación
La priorización se concentra en las áreas con mayor impacto igualitario. Las medidas se ordenan desde las más urgentes a las de consolidación.
	Área
	Medida prioritaria
	Resultado esperado

	Acceso al empleo
	Revisar ofertas, requisitos y pruebas de selección para evitar sesgos de género
	Mayor equilibrio en candidaturas y contrataciones

	Promoción
	Publicar vacantes internas y criterios de cobertura antes de cada proceso
	Más transparencia y más mujeres candidatas a ascensos

	Retribución
	Revisar complementos de nocturnidad y disponibilidad y su justificación funcional
	Menor incidencia de la brecha del 11 %

	Conciliación
	Extender ajustes horarios a puestos compatibles fuera de oficina
	Menor impacto de la parcialidad en mujeres

	Prevención del acoso
	Actualizar el protocolo de 2021 y reforzar su difusión
	Mayor seguridad y trazabilidad en las denuncias


Tabla 9.1: Prioridades de intervención del plan por área.
En contratación, la medida principal consiste en introducir una revisión previa de anuncios, filtros y entrevistas para asegurar lenguaje neutro, criterios objetivos y presencia equilibrada en las ternas finales. En promoción, se establecerá un procedimiento interno de vacantes con comunicación previa, requisitos claros y registro de candidaturas, de modo que las tres promociones masculinas registradas en 2025 no se conviertan en un patrón estable.
En retribución, la empresa deberá revisar la lógica de los complementos de nocturnidad y disponibilidad, hoy concentrados en almacén y reparto. Si estos pluses se mantienen, deberán justificarse por condiciones efectivas del puesto y revisarse para evitar efectos indirectos sobre mujeres que no acceden a esas posiciones. En conciliación, la hora de flexibilidad ya existente en oficina servirá como referencia para explorar fórmulas equivalentes o adaptadas en otros puestos compatibles.
Responsables, recursos y plazos operativos
La ejecución exige asignación expresa de responsabilidades y recursos mínimos de gestión.
	Medida
	Responsable interno
	Recursos necesarios
	Plazo operativo

	Revisión de procesos de selección
	Dirección y persona de RR. HH.
	Plantillas de ofertas, guion de entrevista, registro de candidaturas
	Corto plazo

	Procedimiento de promoción interna
	Dirección y mandos intermedios
	Comunicación interna, listado de vacantes, criterios documentados
	Corto plazo

	Revisión retributiva de complementos
	Dirección y administración
	Análisis de nóminas, desglose de puestos y funciones
	Medio plazo

	Ampliación de medidas de conciliación
	Dirección y responsables de área
	Ajustes de turnos y estudio de viabilidad operativa
	Medio plazo

	Actualización del protocolo de acoso
	Dirección y representación legal
	Texto revisado, canal interno y acciones de difusión
	Corto plazo


Tabla 9.2: Responsables y recursos mínimos para la implantación.
Para que las medidas sean ejecutables, cada responsable deberá dejar evidencia escrita de la decisión adoptada, la fecha de implantación y los cambios aplicados. En una organización de este tamaño, la trazabilidad es tan importante como la medida en sí, porque permite comprobar si la intervención se ha realizado de forma homogénea en almacén, oficina y puestos de mando.
Indicadores para medir el grado de avance
Los indicadores deben medir resultados, no solo actividad. La referencia inicial será el dato de partida del diagnóstico y la comparación periódica permitirá valorar si la brecha se reduce.
1. Porcentaje de mujeres en nuevas contrataciones totales y por área.
1. Porcentaje de candidaturas femeninas en procesos de promoción interna.
1. Número de vacantes publicadas internamente con criterios objetivos documentados.
1. Evolución de la brecha salarial media anual y de la brecha asociada a complementos.
1. Número de solicitudes y concesiones de medidas de conciliación por sexo y área.
1. Número de acciones de difusión y formación vinculadas al protocolo de acoso.
1. Número de incidencias comunicadas por los canales internos y tiempo de respuesta.
Como criterio de seguimiento, conviene distinguir entre indicadores de implantación y de impacto: los primeros verifican si la medida se ha puesto en marcha; los segundos muestran si ha corregido la desigualdad que motivó su adopción. Ese enfoque permitirá llegar al siguiente capítulo con una base sólida para fijar el calendario de implantación, el sistema periódico de seguimiento y la evaluación final.


10. Calendario de implantación, seguimiento y evaluación final
Fases y hitos de implantación
Tal como se estableció en el capítulo anterior sobre objetivos, medidas concretas e indicadores de cumplimiento, la implantación debe ordenarse para que las actuaciones más urgentes entren antes en funcionamiento y las demás queden calendarizadas con trazabilidad. En Distribuciones Ejemplo, S.L. la ejecución se articula en tres fases:
1. Fase inicial de arranque: aprobación interna del calendario, comunicación a mandos y personas responsables, y activación de las primeras medidas de efecto inmediato.
1. Fase de despliegue: puesta en marcha del resto de medidas por áreas, con prioridad para las vinculadas a contratación, promoción, retribución y conciliación.
1. Fase de consolidación: verificación de funcionamiento, corrección de incidencias y preparación de la evaluación intermedia.
Los hitos deben quedar fechados desde el inicio para evitar retrasos acumulados. Como mínimo, conviene fijar tres referencias operativas: fecha de arranque de cada medida, fecha límite de implantación y fecha de revisión de resultados. Esta secuencia permite comprobar si el plan avanza al ritmo previsto y si cada área cumple su responsabilidad dentro del periodo asignado.
Sistema de seguimiento periódico
El seguimiento debe realizarse con una periodicidad regular y con información homogénea. La comisión de seguimiento podrá reunirse de forma trimestral y levantar acta con los acuerdos adoptados, las incidencias detectadas y las decisiones de corrección. Cuando una medida presente desviaciones relevantes, el seguimiento no debe esperar al cierre del periodo: la revisión ha de activarse en cuanto se detecte el incumplimiento o el retraso.
Conviene que cada informe interno recoja, para cada medida:
1. grado de ejecución;
1. incidencias o bloqueos;
1. personas o áreas responsables;
1. acciones correctoras pendientes;
1. plazo revisado de cumplimiento.
En una empresa con dos centros de trabajo y distribución desigual por áreas, este control periódico resulta especialmente útil para detectar si una medida funciona en oficina pero no en almacén, o si requiere ajustes de horario, comunicación o recursos.
	Elemento de seguimiento
	Contenido mínimo

	Reunión periódica
	Estado de ejecución y decisiones adoptadas

	Informe interno
	Avance, desviaciones y medidas correctoras

	Registro de incidencias
	Problemas, causas y fecha de resolución

	Responsable asignado
	Persona o área encargada del impulso


Tabla 10.1: Relación entre instrumentos de seguimiento y su contenido mínimo.
Evaluación intermedia y evaluación final
La evaluación intermedia debe situarse en el ecuador de la vigencia del plan o en el momento que se determine en su calendario, y ha de comprobar si las medidas están reduciendo las desigualdades identificadas en el diagnóstico. No basta con verificar si la actuación se ha iniciado; también debe analizarse si produce cambios reales en los indicadores definidos en el capítulo 9.
La evaluación final, por su parte, debe valorar el grado de cumplimiento global y dejar constancia de los resultados obtenidos en cada área. En coherencia con las brechas descritas en capítulos anteriores, esta revisión debe comprobar, como mínimo, si se han corregido los desequilibrios en contratación, promoción, retribución, conciliación y prevención del acoso.
Criterios básicos de valoración:
1. nivel de cumplimiento de cada medida;
1. grado de mejora de los indicadores asociados;
1. persistencia de brechas o efectos no deseados;
1. eficacia de los recursos empleados;
1. necesidad de mantener, reforzar o rediseñar actuaciones.
Si la evaluación muestra avances parciales, el resultado no debe interpretarse como cierre satisfactorio automático. Debe precisarse qué medidas han funcionado, cuáles requieren refuerzo y qué obstáculos estructurales siguen presentes.
Revisión, ajuste y mejora continua
La revisión del plan debe entenderse como un mecanismo estable, no como una corrección excepcional. Cuando los resultados sean inferiores a los esperados, la comisión negociadora o el órgano de seguimiento deberá acordar ajustes concretos: redistribuir plazos, reforzar comunicación, reasignar recursos o reformular la medida sin alterar su finalidad igualitaria.
La mejora continua exige tres pautas de trabajo:
1. Detectar la desviación con datos verificables.
1. Decidir la corrección adecuada en un plazo breve.
1. Registrar el cambio para dejar trazabilidad de la decisión.
De este modo, el plan no se limita a ejecutar medidas, sino que incorpora una lógica de aprendizaje organizativo. La evaluación intermedia y la final no cierran el proceso; lo ordenan y lo mantienen vivo durante toda su vigencia, con capacidad real para corregir desigualdades y consolidar una cultura interna de igualdad efectiva.
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