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El Sistema InnovaRSE es la apuesta del Gobierno de Navarra para fomentar el compromiso de las empresas y
organizaciones navarras con la sostenibilidad. La metodología propia diseñada para la incorporación de criterios de
Responsabilidad Social (RS) en la estrategia empresarial, propone una serie de etapas para la progresiva asimilación
de la RS a través de un itinerario de mejora continua en el que las empresas son acompañadas por personas
consultoras acreditadas. Con una trayectoria de más de 10 años, alrededor de 450 empresas, organizaciones y
profesionales han obtenido los sellos InnovaRSE que acreditan su compromiso con la sostenibilidad bajo este marco.

Bajo este esquema, InnovaRSE constituye un conjunto de herramientas de enorme potencial para que las empresas
y organizaciones puedan avanzar en todas aquellas materias a las que se refieren los enunciados, siempre bajo la
premisa de la voluntariedad que implica al mismo tiempo la puesta en marcha de actuaciones que están por encima
de lo que marca o exige la normativa.

Uno de estos ámbitos en los que InnovaRSE está contribuyendo

al desarrollo de buenas prácticas por parte de las pymes

navarras es el de la Igualdad de Género

Desde que InnovaRSE iniciara su andadura en el año
2009, las empresas adheridas al Sistema han puesto
en marcha medidas con distinto alcance y enfoque,
desde la implementación de ambiciosos Planes de
Igualdad hasta la definición de criterios para una
comunicación inclusiva o la elaboración de
protocolos para la prevención del acoso sexual o por
razón de sexo. Medidas que están contribuyendo sin
duda a la consecución del ODS 5 y al que Navarra
presta especial atención en su Agenda 2030.

Por otra parte, el Servicio de Trabajo ha apostado en
esta nueva etapa – que se ha iniciado con la
renovación de la metodología en el 2020 – por un
mayor impulso de estudios temáticos y análisis del
fenómeno de la RS en todas sus vertientes, de modo
que se disponga de más información sobre los
resultados e impactos de la metodología, y que se
traslada al Observatorio InnovaRSE.

https://innovarsenavarra.es/
https://innovarsenavarra.es/
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En este contexto, se ha planteado la elaboración de un estudio sistemático del tipo de actuaciones en materia de Igualdad de Género que se está desarrollando bajo el marco
del Sistema InnovaRSE. Se trata de evidenciar y poner en valor la relevancia que InnovaRSE tiene (y puede tener) como instrumento de impulso de políticas de igualdad en la
empresa y de valorar el impacto que la metodología está teniendo en estos términos; pero también de identificar las posibles dificultades que las empresas y las personas
consultoras que les acompañan puede encontrar en el camino, y proponer posibles soluciones a las mismas.

El propósito por tanto es doble:

El objetivo es identificar la situación de las empresas InnovaRSE en materia de
Igualdad de Género, así como evidenciar el potencial de la metodología para avanzar
en esta materia mediante la incorporación de medidas en la Planificación inicial de la
Responsabilidad Social y posteriores Ciclos de Mejora. Se identifican buenas
prácticas, pero también se profundiza en las dificultades encontradas y las áreas de
mejora.

El objetivo desde esta perspectiva es proporcionar una serie de recomendaciones
para consolidar InnovaRSE como instrumento para la implementación efectiva de la
Igualdad de Género en las empresas del Sistema, partiendo de los resultados
obtenidos en el diagnóstico.

ENFOQUE DIAGNÓSTICO ENFOQUE PROPOSITIVO

Este documento constituye el informe ejecutivo, de carácter divulgativo, que contiene las principales conclusiones del Diagnóstico realizado.
El informe completo, incluidos los anexos con información más técnica orientada a la mejora del Sistema InnovaRSE, puede solicitarse al
Servicio de Trabajo si se desea ampliar la información.
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Revisión de la normativa

Para contextualizar las conclusiones del estudio, se han
considerado los últimos cambios normativos y cómo
afectan a los planteamientos en el marco de InnovaRSE,
teniendo en cuenta que dos de los principios del Sistema
son la voluntariedad y el plantear actuaciones que
superen lo establecido por ley.

Análisis de la documentación InnovaRSE

Se han analizado de manera sistemática todos los
informes correspondientes a Diagnósticos, Planes de
Actuación, Ciclos de Mejora y Memorias de Sostenibilidad
de las empresas InnovaRSE desde el año 2017. Este ha
sido el pilar básico a partir del cual se ha podido conocer
cuál es la situación de las empresas y qué actuaciones de
mejora están proponiendo.

Entrevistas en profundidad

Se han realizado entrevistas en profundidad a consultoras
especializadas en Igualdad de Género, con dos perfiles
diferentes: consultoras acreditadas en InnovaRSE y
consultoras que no conocen la metodología y
proporcionan una visión externa. Adicionalmente, se ha
entrevistado a personal técnico del Gobierno de Navarra.

Estudios de caso

Se han realizado dos estudios de caso en empresas
InnovaRSE, analizando el tipo de actuaciones
desarrolladas y los resultados de sus respectos Planes de
Igualdad, y recabando la opinión de diferentes perfiles de
puestos de trabajo.

Grupo de discusión con consultoras InnovaRSE

Se ha organizado un focus group con consultoras acreditadas en InnovaRSE en el que se han
compartido las experiencias en este ámbito. El grupo ha estado enfocado a valorar tanto la
situación de las empresas (aspectos positivos, barreras, resistencias), como de las propias
consultoras (dificultades y herramientas metodológicas).
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Para entender mejor el enfoque metodológico adoptado en este Diagnóstico y que se ha sintetizado en la página anterior, es necesario en primer lugar comprender los
elementos básicos de la metodología InnovaRSE.

INNOVARSE ES UN SISTEMA, NO SÓLO UNA METODOLOGÍA

El Sistema se ha configurado a partir de una metodología específica,
pero hay otros pilares fundamentales para su sostenimiento. En
particular, resulta clave el papel que desempeñan las personas
consultoras acreditadas y que orientan a las empresas durante todo
el itinerario.

UN ITINERARIO CON ENFOQUE DE MEJORA CONTINUA

Las empresa que se adhieren al Sistema comienzan un itinerario que
comienza con un diagnóstico inicial y la elaboración de un primer
plan de actuación, pero que continúa después – siempre que la
empresa quiera permanecer en el Sistema – con sucesivos Ciclos de
Mejora en los que se busca la excelencia.
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UNA METODOLOGÍA BASADA EN EL EJE DECÁLOGOS - ENUNCIADOS

Los Decálogos son los conjuntos de principales aspectos que, sin ser
necesariamente diez, se consideran esenciales para una organización que
desea incorporar criterios de responsabilidad social. La sostenibilidad
implica un enfoque holístico, pero la metodología distingue tres
Decálogos para facilitar el análisis.

Sostenibilidad Social

Sostenibilidad Económica

Sostenibilidad Ambiental

SI-01. Información, comunicación y gestión del conocimiento 
SI-02. Autonomía, Empoderamiento y Sistemas de participación 
SI-03. Instrumentos de evaluación del clima laboral 
SI-04. Estabilidad laboral y protección del empleo 
SI-05. Política de retribución y equidad salarial 
SI-06. Seguridad y Salud en el trabajo 
SI-07. Igualdad de género 
SI-08. Conciliación y calidad de vida 
SI-09. Diversidad e inclusión 
SI-10. Accesibilidad y adaptación de puestos de trabajo 
SI-11. Formación, desarrollo personal y profesional 

Cada Decálogo se compone de una serie
de Enunciados.

Por ejemplo, el Decálogo de
Sostenibilidad Social tiene 11
Enunciados en su dimensión interna y 4
Enunciados en su dimensión externa

SE-01. Participación en la comunidad local 
SE-02. Alianzas sectoriales y competencia justa 
SE-03. Relaciones con las Administraciones Públicas 
SE-04. Promoción del voluntariado y la acción social 

Un Enunciado es un conjunto de frases o sentencias que describen, en
positivo, cuál es la situación ideal que la empresa debería tener en
relación con la materia referida. En la página siguiente puede
consultarse el contenido de los dos Enunciados que más conciernen a
este estudio, el SI-07 y el SI-08.

Cuando se elabora un Diagnóstico InnovaRSE, los enunciados facilitan la
detección de buenas prácticas que ya se están desarrollando en la
empresa. También se identifican áreas de mejora, contrastando la
situación real de la empresa y la situación descrita en el enunciado. Esta
valoración la hacen las personas consultoras de manera pautada y
sistemática basándose en evidencias y a partir de una serie de
orientaciones metodológicas (claves de valoración, preguntas de
evaluación e indicadores).

Las áreas de mejora se pueden trabajar posteriormente con la empresa
incorporándolas en los Planes de Actuación (o, en su caso, en Ciclos de
Mejora), que detallan una serie de actividades y tareas orientadas a la
consecución de unos objetivos previamente definidos.
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La empresa ha puesto en marcha medidas dirigidas a la consecución de una igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, que pretende prevenir y corregir actitudes y conductas discriminatorias. Se
promueven acciones de formación y sensibilización en esta materia.
Existen mecanismos que garantizan una representación equilibrada en los órganos decisorios y en
los diferentes comités y equipos de trabajo que abordan los aspectos relevantes de la empresa.
Hay evidencias de actuaciones dirigidas a la reducción y eliminación de la brecha salarial entre
mujeres y hombres, así como una política de contratación y promoción interna equitativa y que
evita la segregación por sexo.
Se dispone de protocolos específicos para la prevención de acoso sexual o por razón de sexo, así
como para la prevención de agresiones sexuales.
De manera voluntaria, la organización ha elaborado un Diagnóstico y Plan de Igualdad que plantea
objetivos concretos y sistematiza todas las medidas y actuaciones en esta materia, e incorpora la
perspectiva de género de una manera transversal a todas las áreas de la empresa.
La empresa dispone de sellos o distinciones que acreditan las buenas prácticas en este ámbito

ENUNCIADO SI-07: IGUALDAD DE GÉNERO

La empresa tiene establecidas medidas de conciliación de vida laboral, familiar y personal, que son
conocidas por la plantilla y consensuadas entre la dirección y el resto del personal o sus
representantes, incidiendo especialmente en aspectos como la corresponsabilidad.
Se estudian de manera individualizada las necesidades personales manifestadas a este respecto,
más allá de lo establecido como marco general. Existen evidencias de que habitualmente se da una
respuesta positiva a estas necesidades.
La organización dispone de sellos o distinciones que acreditan las buenas prácticas en este ámbito.

ENUNCIADO SI-08: CONCILIACIÓN Y CALIDAD DE VIDA

UN ENFOQUE TRANSVERSAL QUE SE CONCRETA EN 
DOS ENUNCIADOS

El enfoque con respecto a la Igualdad de Género en InnovaRSE
es el de la transversalidad, como no podría ser de otra manera
dado que es la única estratégica eficaz para el avance en esta
materia, pero también por la perspectiva holística que la propia
metodología adopta como principio.

No obstante, para una aproximación analítica a la situación de
las empresas en materia de sostenibilidad, se organiza en
dimensiones y enunciados del modo expresado anteriormente.
De esta forma, aunque la igualdad es un aspecto que ha de
valorarse en relación con todos los enunciados – y para esto es
posible apoyarse, por ejemplo, en el desglose por sexo de todos
los indicadores referidos a personas físicas – hay dos
enunciados que se utilizan de manera específica para
sintetizar todas las valoraciones desde la perspectiva del
género: el enunciado SI-07, Igualdad de Género; y el enunciado
SI-08, Conciliación y Calidad de Vida.

Todos los análisis realizados, especialmente en la revisión de
informes, toman por tanto como principal referencia la
situación inicial y las áreas de mejora que se enmarcan en estos
dos enunciados, considerando las diferentes claves de
valoración, preguntas de evaluación e indicadores que propone
la metodología para cada uno de ellos.
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❖ Declaración universal de Derechos Humanos de 1948: “Todos los seres humanos
nacen libres e iguales en dignidad y derechos”. “Toda persona tiene todos los
derechos y libertades en esta declaración sin distinción alguna de raza, color,
sexo, idioma nacimiento o cualquier otra condición.

❖ Conferencia de Beijing 1995: La Declaración y Plataforma de Acción de Beijing
establece una serie de objetivos estratégicos y medidas para el progreso de las
mujeres y el logro de la igualdad de género en 12 esferas cruciales: la mujer y la
pobreza, educación y capacitación de la mujer, la mujer y la salud, la violencia
contra la mujer, la mujer y los conflictos armados, la mujer y la economía, la
mujer en el ejercicio del poder y la adopción de decisiones, mecanismos
institucionales para el adelanto de la mujer, los derechos humanos de la mujer, la
mujer y los medios de difusión, la mujer y el medio ambiente, la niña.

❖ Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación.

❖ Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de diciembre
de 2011, por la que se crea la orden europea de protección, «destinada a
proteger a una persona contra actos delictivos de otra que puedan poner en
peligro su vida, su integridad física o psicológica y su dignidad, su libertad
individual o su integridad sexual».

❖ Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025.La promoción de la igualdad
entre mujeres y hombres es una tarea que la Unión debe desarrollar en todas las
actividades, como le exigen los Tratados. La igualdad de género es un valor central
de la UE, un derecho fundamental y un principio clave del pilar europeo de
derechos sociales.

❖ Agenda 2030 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Objetivo 5: Igualad de
género: «Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las
niñas».

❖ Constitución española de 1978. Artículo 14: “Los españoles son iguales ante
la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por razón de
nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o
circunstancia personal o social”.

❖ Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. En el Título Segundo, Capítulo Primero, se establecen las pautas
generales de actuación de los poderes públicos en relación con la igualdad,
se define el principio de transversalidad y los instrumentos para su
integración en la elaboración, ejecución y aplicación de las normas.

❖ Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupación. Los planes de igualdad contendrán un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstáculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con carácter
previo se elaborará un diagnóstico negociado, en su caso, con la
representación legal de las personas trabajadoras.

❖ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

❖ Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres,

❖ Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminación. La presente ley tiene por objeto garantizar y promover el
derecho a la igualdad de trato y no discriminación, respetar la igual dignidad
de las personas en desarrollo de los artículos 9.2, 10 y 14 de la Constitución.

❖ Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de Igualdad entre Mujeres y Hombres,
principal referencia normativa de ámbito autonómico en nuestra
Comunidad.
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En la página anterior se observa el amplio desarrollo que ha tenido la aplicación de normas tanto a nivel europeo como estatal para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres. La promulgación de la igualdad legal no basta para cambiar las estructuras de desigualdad y es necesaria la puesta en marcha de políticas, programas y acciones dirigidas a

poner fin o, al menos a contrarrestar, las desigualdades de partida para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

Son varios los avances que se han dado en materia de igualdad en el Estado español; en concreto, los cambios normativos que mayor incidencia han tenido en la actividad

empresarial son los que se derivan de la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y queda modificado su registro, y el Real Decreto

902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Estos dos Reales Decretos cambian la realidad en materia de igualdad en las empresas por las siguientes cuestiones,

entre otras:

❖ Las empresas de más de 50 personas trabajadoras están en obligatoriedad de desarrollar el proceso de elaboración del plan de igualdad.

❖ Se desarrolla el contenido mínimo al que deben atenerse los planes de igualdad regulándose el alcance del diagnóstico como elemento esencial previo a la elaboración del

plan de igualdad.

❖ Se regula el mecanismo negociador en las empresas donde no existe representación legal de la plantilla.

❖ La aplicación de medidas específicas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminación entre mujeres y hombres en materia retributiva,

desarrollando mecanismos para identificar y corregir la discriminación en este ámbito.

¿Qué identificamos en estos términos?

❖ El contenido mínimo de los planes de igualdad se ha vuelto más exigente.

❖ Los diagnósticos realizados para conocer la situación de partida en las
empresas son de mayor calidad, lo que a su vez se traduce en que los planes
de igualdad también son más avanzados.

❖ En general, supone seguir avanzando en la progresiva sensibilización en
materia de igualdad por parte de todos los agentes involucrados en el
ámbito empresarial.

❖ La necesidad de tener una mayor flexibilidad a la hora de elaborar los planes
de igualdad se hace vigente, en el caso de las pequeñas empresas que
quieren iniciar los procesos de forma voluntaria.

❖ Genera muchas resistencias el apartado de negociación cuando las empresas
no tienen representación legal de la plantilla.

❖ La realización de la auditoria retributiva no acaba de entenderse y en 
ocasiones se presentan resistencias a la hora de facilitar los datos. 
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4.1. La situación de partida 
en síntesis

El análisis de los Diagnósticos (etapa específica de la metodología antigua) y de la parte
diagnóstica de la Planificación inicial de la Responsabilidad Social (en la metodología
actual) muestra cuál es la situación de partida de las empresas que deciden iniciar el
itinerario InnovaRSE. Tomando como base las claves de valoración de los documentos
de referencia para los enunciados SI-07 y SI-08, se analizan desde una perspectiva
global las principales variables de la igualdad y la conciliación en las empresas.

Algunos de los aspectos considerados son:

▪ Valoración cualitativa que las consultoras otorgan a las empresas
▪ Empresas que disponen de Plan de Igualdad
▪ Medidas de conciliación
▪ Áreas de mejora identificadas

A continuación se muestran de manera sintética algunas cifras y claves sobre las que
profundizará posteriormente en el apartado 4.3

¿Cómo está la igualdad en las empresas 
cuando llegan a InnovaRSE? 

15
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La elaboración del diagnóstico exige la valoración individual de cada
enunciado que cuenta con un apartado para “la valoración de la
percepción cualitativa” de la persona que lleva a cabo el proceso. Se
realiza a través de una escala de puntuación de 0 a 10, en la que 0
significa que no existe ningún grado de cumplimiento del enunciado,
y el 10 que el cumplimiento es total. Se han analizado las
puntuaciones que las personas consultoras otorgan en base a las
evidencias que extraen de las empresas en los enunciados SI-07 y SI-
08, con el objetivo de estudiar la importancia que las empresas le
otorgan a la igualdad de género y la conciliación y calidad de vida en
el inicio de la planificación. Concluyendo que:

Las empresas InnovaRSE se encuentran en un nivel inicial en
materia de igualdad cuando inician el proceso de planificación y en
un nivel intermedio en materia de conciliación y calidad de vida.

Según las consultoras acreditadas expertas en materia de igualdad
de género, esto sucede porque las empresas consideran que las
medidas de conciliación tienen una mayor accesibilidad, es decir,
resulta más fáciles de implementar.

SI-07
4,8

SI-08
6,3

Igualdad Conciliación

Casi un tercio de las empresas habían incorporado en su estrategia las medidas a
favor de la igualdad mediante la elaboración de un Plan de Igualdad – o estaban
en proceso de hacerlo – en el momento de realizar el Diagnóstico InnovaRSE,
cuando solamente un 8% tenía obligación legal. Esto indica el particular perfil de
partida de las empresas que se adhieren al Sistema y su compromiso con la
sostenibilidad social.

Empresas con planes de Igualdad26,36%

Más avances en Conciliación, 
pero de manera no sistemática

Aunque se evidencia que las empresas tienen implementadas medidas de
conciliación que superan las que establecen la normativa, no es frecuente
que estas medidas estén sistematizadas ni documentadas. Un 19,09% de
las empresas disponen de Plan de Conciliación (a menudo, integrado en el
Plan de Igualdad) y un 6,36% han sido reconocidas con el Sello Reconcilia.

Esta falta de sistematización se refleja también en la ausencia
de indicadores que desglosen por sexo las principales claves a
considerar en cualquier análisis de género, ya sean indicadores
internos o ya sean los que propone la propia metodología
InnovaRSE con carácter voluntario, que apenas son utilizados
por las consultoras.

No se registran los 
datos clave

Valoración de los enunciados
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Las consultoras concluyen que hay empresas que vienen
trabajando en medidas de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, aunque de una manera no sistemática ni en
profundidad, y detectan áreas de mejora en este sentido (el
de la sistematización) en aspectos como la formación en
igualdad de género a través de diferentes cursos y niveles, la
adopción de medidas específicas para los procesos de
selección, contratación y promoción interna, y actuaciones
más decididas para mitigar la brecha salarial.

Resulta más evidente la necesidad de adoptar medidas en
otras materias en las que se detectan importantes carencias
como la ausencia de protocolos frente al acoso sexual y por
razón de sexo o el análisis de categorías profesionales.

En conjunto, las consultoras identifican áreas de mejora
durante el Diagnóstico en un 49% de las empresas
InnovaRSE. Algunas de estas áreas de mejora resultan
específicas (en las materias apuntadas más arriba); en otros
casos se identifican de manera más genérica como
“establecimiento de medidas igualdad”; y en algunos casos se
propone directamente elaborar un Plan de Igualdad, lo que
con cierta frecuencia se lleva a efecto, tal y como se explica
en el apartado 4.2

SI-07
49%

SI-08
21%

Igualdad Conciliación

Se identifican posibles mejoras en materia
de Igualdad en más de la mitad de las
empresas

Es menos frecuente que las consultoras
identifiquen áreas de mejora claras en
materia de conciliación

Dado que la situación en materia de conciliación es, por lo
general, mejor que la del enunciado de igualdad, las
consultoras identifican con mucha menos frecuencia posibles
áreas de mejora susceptibles de ser incorporadas
posteriormente en un Plan de Acción: solamente en el 21%
de las empresas analizadas se plantean propuestas de este
tipo.

Para las empresas que apenas han avanzado en este ámbito –
que son las menos frecuentes – las áreas de mejora se
orientan precisamente a introducir medidas muy básicas de
conciliación, casi en el límite de lo que puede considerarse
RSE puesto que apenas superan lo que exige la normativa al
respecto.

Lo más habitual, no obstante, es que las áreas de mejora se
orienten a sistematizar y dar visibilidad las buenas prácticas
que ya se están llevando a cabo, muchas veces de manera no
del todo consciente. Normalmente los aspectos que es
necesario corregir tienen que ver con la ausencia de registros
y por lo tanto la falta de seguimiento y análisis sobre la
acogida que están teniendo las medidas adoptadas y, sobre
todo, su alcance en función del sexo.
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4.2. Las acciones de mejora 
implementadas

En este caso se recogen los resultados del análisis de los Planes de Actuación (etapa
específica de la metodología antigua) y de la parte propositiva de la Planificación inicial
de la Responsabilidad Social (en la metodología actual), examinando el número y tipo
de medidas que se proponen en estos documentos en el ámbito de la igualdad y la
conciliación.

Hay que recordar al respecto que, a partir de las áreas de mejora identificadas por las
consultoras en la parte diagnóstica, se proponen una serie de medidas que
posteriormente son priorizadas por la empresa, de manera que no necesariamente las
propuestas pasan el filtro de este proceso, atendiendo a los criterios de oportunidad,
importancia y factibilidad que las empresas determinen en cada caso.

Pero es igualmente necesario considerar que en los últimos años, bajo determinadas
condiciones, la metodología ha exigido incluir al menos un área de mejora en
cualquiera de los dos enunciados, lo que ha elevado la cifra de empresas que han
incluido acciones de mejora, no siempre efectivamente implementadas.

¿Qué tipo de propuestas se recogen en 
los Planes de Actuación? 

18



4 PRINCIPALES CONCLUSIONES

InnovaRSE como herramienta de 
Igualdad19

37,66%

Hay un porcentaje elevado de empresas que no 
han continuado el Itinerario InnovaRSE

Es importante comprender que, hasta la última modificación metodológica, las empresas acometían el Diagnóstico y el Plan de Actuación en
fases diferentes que se llevaban a cabo, en el mejor de los casos, con un año de diferencia. En el peor de los casos, las empresas realizaban el
Diagnóstico pero no elaboraban el Plan de Actuación. El 26% de las empresas analizadas se encuentran en esta situación, por lo que no hay
forma de conocer si se ha trabajado en las áreas de mejora identificadas, aunque lo hayan hecho al margen del Sistema InnovaRSE.

Las cifras que se muestran a continuación corresponden por tanto al 74% restante que sí han confeccionado un Plan de Actuación. También
debe tenerse en cuenta que el hecho de incluir estas actuaciones en el Plan no significa necesariamente que posteriormente se hayan
desarrollado, información que solamente es posible obtener a partir de los Ciclos de Mejora.

7%

26%

Diagnóstico y Plan de Igualdad

Es probablemente el aspecto más positivo
identificado en este estudio. Un tercio de las
empresas han propuesto abordar la Igualdad y
Conciliación en la organización de manera
integral mediante la elaboración de un
Diagnóstico y posterior Plan de Igualdad.

Protocolos de prevención

Aunque con una frecuencia mucho menor, la otra medida estrella
que se propone por las consultoras y que es efectivamente
incorporada en los Planes de Actuación por parte de las empresas
es la elaboración de Protocolos de prevención y actuación frente al
acoso sexual y por razón de sexo.

5%

Comunicación

Aunque podría parecer una medida residual, es relevante el número de
empresas en las que se ha considerado necesario fortalecer la estrategia
comunicativa para dar a conocer el tipo de medidas que se están
implementando. Esto contribuye a que se haga un mayor uso de las medidas
de conciliación, por ejemplo, pero también sirve para explicitar de manera
firme los valores y compromisos adquiridos y con los que el personal debe
alinearse e interiorizar.

4%Formación

La formación específica en
materia de igualdad,
normalmente asociada a
otros tipo de medidas ya
implementadas, es otra de las
actuaciones que se incluye en
los Planes de manera más
frecuente.

Otras 
medidas

Con porcentajes que oscilan
entre el 2% y el 4% de las
empresas, se han propuesto
puntualmente otro tipo de
medidas como análisis de
puestos y perfiles, fomento de
la promoción de mujeres en
puestos de responsabilidad, o
la incorporación de la
perspectiva de género en la
intervención profesional.
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4.3. Principales 
dimensiones de la Igualdad 

y la Conciliación

En las siguientes páginas se explica con mayor detalle – pero siempre de manera
sintética – la situación de las empresas InnovaRSE en cada una de las dimensiones o
variables clave que han de considerarse en un análisis de género. Un análisis en mayor
profundidad puede encontrarse en el Informe completo de este estudio.

Para llevar a cabo el análisis se ha partido de la estructuración temático-analítica que se
propone en los diferentes documentos de orientación que constituyen una referencia
en este ámbito, y en particular en la Guía divulgada por el Ministerio de Igualdad para la
elaboración de Planes de Igualdad en las Empresas. Algunos de estos aspectos han sido
agrupados en la versión ejecutiva del informe para facilitar su lectura y comprensión.

¿Cuál son los aspectos de Igualdad y 
Conciliación que requieren mayor 

atención en las empresas InnovaRSE? 
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▪ Paridad en la plantilla
▪ Brecha salarial
▪ Mujeres en puestos de responsabilidad
▪ Fomento de la contratación

▪ Medidas de empleabilidad
▪ Formación en Igualdad
▪ Prevención del acoso
▪ Medidas de conciliación
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Paridad en la plantilla

Las cifras de distribución por sexo de la
plantilla se aproximan a la paridad
aunque no la alcanzan: de las más de
5.600 personas contratadas por las
empresas InnovaRSE, el 58% son
hombres y el 42% son mujeres.

No obstante, se trata de un promedio
global que esconde diferencias
significativas entre las empresas y que
obedecen en la mayor parte de los casos
a la actividad sectorial en la que se
encuadra cada una. Un análisis
individualizado evidencia que más de la
mitad de las empresas estaba
masculinizada (60% o más de hombres)
en el momento de realizar el Diagnóstico.

También hay empresas feminizadas: en el
17% de los casos, el 60% o más de la
plantilla son mujeres.

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

No es frecuente que se aborden estas
cuestiones de manera específica en los
planes de actuación InnovaRSE, ya que las
medidas de está índole no se suelen
proponer de manera aislada sino que se
trasladan, en su caso, a los planes de
igualdad correspondientes.

En efecto, en los panes de igualdad
analizados, se observan evidencias de
actuaciones como:

❖ La inclusión en los criterios de selección
de la preferencia del sexo
infrarrepresentado.

❖ El anuncio de ofertas a través del uso del
lenguaje inclusivo e imágenes no sexistas.

❖ Formación en igualdad para las personas
encargadas de llevar a cabo los procesos
de selección.

No se observan grandes diferencias con
respecto a la de situación de partida, y las
cifras globales reflejan paridad en las
empresas que están dentro del Sistema de
Gestión InnovaRSE.

Debe considerarse a este respecto que,
normalmente, las empresas que deciden
continuar en el itinerario InnovaRSE son
también las ya tienen un importante
recorrido en materia de sostenibilidad. Es
decir, sus indicadores ya eran bastante
positivos en el primer Plan de Actuación, al
menos en cuestiones básicas como es la
paridad, por lo que el margen de mejora no
es demasiado amplio en este sentido.
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Brecha salarial

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

Todavía son pocas las empresas que han calculado la
brecha salarial de manera sistemática. Hay que
considerar al respecto que InnovaRSE incorporó este
indicador como obligatorio en su última modificación,
así como lo apuntado anteriormente sobre los
cambios normativos.

Se evidencia, por otra parte, que existen algunas
dificultades para aportar los datos, bien sea por
resistencias de la empresa, o bien por
desconocimiento sobre cómo se calcula el indicador.

Con las limitaciones referidas, la cifra actual de
brecha salarial en las empresas InnovaRSE es del
13% como promedio. En los diagnósticos iniciales,
prácticamente ninguna de las empresas había
realizado acciones específicas para reducir y/o medir
esta brecha salarial.

Como en el punto anterior, no es frecuente que
se aborde de manera específica este asunto en
el Plan de Acción sino que, en todo caso, se
incluye en el proceso de elaboración del Plan
de Igualdad.

Entre las actuaciones que más destacan en los
planes de igualdad, se encuentran:

❖ La redefinición de los conceptos retributivos y
complemento salariales y extrasalariales para
mitigar las desigualdades.

❖ La realización de diagnósticos regularmente
para la continua identificación de las brechas.

La situación analizada en los CM no dista mucho
de la situación de partida identificada en los
diagnósticos. Son tres los supuestos que se dan:

❖ Las empresas analizadas no tienen la brecha
salarial calculada.

❖ Se calcula pero no se identifican desigualdades
salariales a la hora de presentar los datos, por
lo que no se proponen actuaciones al
respecto.

❖ Por último, aquellas que facilitan la brecha
salarial y trasladan a los planes de igualdad las
actuaciones para mitigarla.
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Mujeres en puestos de responsabilidad

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

A pesar de que se evidencia que no hay mujeres
en puestos de responsabilidad, en los planes de
actuación no se realizan propuestas de mejora
para contrarrestar la desigualdad.

Solo puntalmente se ven medidas cuyo objetivo
pretende mitigar las desigualdades a este
respecto. Únicamente un 2% de las empresas
aborda de manera específica la promoción y el
fomento de la paridad en los puestos de
responsabilidad. Además, de forma más
indirecta hay otro 2% de empresas que plantean
acciones dedicadas a la promoción profesional.

Por otra parte, analizando las medidas
destacadas en los planes de igualdad, se
subrayan las siguientes actuaciones:
❖ Desarrollo de sistemas de evaluación que

permitan valorar la adecuación de las
personas a los puestos y valorar las opciones
de promocionar.

❖ Visibilización de mujeres que están en
puestos de toma de decisiones.

Puesto que apenas se proponen
actuaciones en los planes de actuación
a este respecto, tampoco se
identifican diferencias relevantes en
los ciclos de mejora.

Un 26% de empresas que inicia el
itinerario InnovaRSE no recogía datos
sobre el porcentaje de mujeres que
ocupan puestos de máxima
responsabilidad en la empresa.

De las empresas que tienen mayor
grado de sistematización y facilitan los
datos se obtienen los siguientes
resultados:

❖ El 68,18% de las empresas los
puestos de dirección están
masculinizados.

❖ En el 19,09% de las empresas el hay
paridad en los puestos de
responsabilidad.

❖ En apenas un 12,73% de las
empresas los puestos directivos
están feminizados
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Fomento de la contratación

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

Son varios los escenarios que se
presentan en la situación de las
empresas que comienza el itinerario
InnovaRSE en materia de contratación:

❖ El sexo masculino tiene una mayor
acumulación de los contratos
indefinidos, es decir, son ellos
quienes tienen mayor estabilidad
laboral.

❖ Sin embargo, hay excepciones:
precisamente en las empresas que
están feminizadas, el desequilibrio
según el tipo de contrato es menor.

En cuanto a acciones determinadas
para el fomento de la contratación de
mujeres, en los diagnósticos no se
evidencia que se estén realizando.
Pero sí cabe destacar que hay casos
excepcionales en los que la política
empresarial favorece la contratación y
promoción equitativa.

En lo relativo a los planes de actuación, solo
un 2% de las empresas propone
actuaciones especificas para este ámbito.

El resto se traslada a los planes de igualdad,
donde las actuaciones que más destacan
son:

❖ La sistematización de la recogida de datos
sobre los procesos de contrataciones
realizadas desagregadas por sexo.

❖ Diseño de estrategias para la atracción del
talento femenino (y masculino) a través
de visitas a centros educativos de
formación profesional y universidades.

❖ Medidas orientadas a garantizar la
igualdad de trato y oportunidades en la
contratación, respetando el principio de
composición igualitaria en las diferentes
categorías profesionales, con el objetivo
de mitigar la parcialidad y temporalidad.

La incorporación de la metodología
InnovaRSE puede beneficiar la
contratación de mujeres y hombres
en cuotas equitativas, pero hasta el
momento no se reflejan cambios
significativos en la distribución
contractual en los ciclos de mejora.

Por otra parte, los últimos cambios
legislativos en materia de contratación,
suponen una mayor contratación
indefinida con carácter general (tanto
para hombres como para mujeres). El
fomento de la contratación indefinida
debería mitigar las desequilibrios en la
distribución contractual entre sexos
que se perciben actualmente.
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Medidas de empleabilidad

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

Entendemos la empleabilidad como el
conjunto de actitudes y aptitudes que
permiten a una persona conseguir y
conservar un empleo. Las empresas
pueden mejorar la empleabilidad de su
personal a través de distintas
estrategias, desde acciones formativas
puntuales hasta el diseño de
programas de capacitación y desarrollo
profesional.

En los diagnósticos no se evidencian
prácticas a este respecto, pero hay
ciertas excepciones destacables, como
la creación de carreras profesionales y
procesos de desarrollo profesional con
el objetivo de poder promocionar a
través de la formación facilitada por la
empresa.

Entre las actuaciones que se recogen en el
plan de actuación hay un 2% de empresas
que proponen un plan de carrera, aunque no
hay evidencias de que se hayan propuesto
con perspectiva de género.

Además, aquellas empresas que cuentan con
Planes de Igualdad incluyen acciones más
concretas en este ámbito, entre las que
destacan particularmente:

❖ Diagnósticos para la detección de
necesidades formativas para la plantilla.

❖ Formación en competencias transversales.
❖ Promoción de campañas de sensibilización

para el fomento de la participación de las
mujeres en acciones formativas
masculinizadas que guardan relación con:
seguridad, seguridad mecánica, vigilancia…

Puesto que apenas se proponen
actuaciones para este ámbito en los
ciclos de mejora no hay cambios
significativos en la actualización de la
parte diagnóstica, y tampoco hay
evidencias de que se propongan
actuaciones en el propio ciclo de
mejora.



4 PRINCIPALES CONCLUSIONES

InnovaRSE como herramienta de 
Igualdad26

Formación en igualdad

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

La situación analizada en los
diagnósticos refleja que la mayoría de
las empresas no han recibido
formación básica en materia
específica de igualdad.

Normalmente en los diagnósticos no
se identifican actuaciones en esta
materia, lo que no impide que se
incluyan acciones formativas en los
planes de actuación o se reflejen en los
planes de igualdad.

Un 4% de las empresas analizadas realiza
propuestas en formación relacionada con los
planes de igualdad; es decir, su principal
inquietud es aprender a elaborar un Plan de
Igualdad que pueden implementa
posteriormente.

Además, en el propio de Plan de Igualdad es
habitual incluir formación básica en materia
de igualdad, pero no es frecuente que las
empresas propongan acciones formativas más
allá de este marco. Excepcionalmente, las
empresas que no elaboran Planes proponen
acciones formativas entre las que destacan:
❖ Fomento del empoderamiento de mujeres

cuidadoras.
❖ Incorporación de módulos específicos de

igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la formación del
personal de dirección, mandos
intermedios…

En los pocos casos en los que hay
formación específica en materia de
igualdad, resulta una carencia importante
– y ciertamente incoherente – el hecho
de los Ciclos de Mejora no incorporen
datos desagregados por sexo sobre las
personas que han recibido la formación.
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Prevención y actuación frente al acoso sexual y por razón de sexo

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

Los datos analizados indican que son pocas
las empresas que cuentan con
procedimientos para la detección del
acoso sexual y por razón de sexo, ya que
en el momento que inician el proceso de
planificación la mayor parte de las
empresas no cuentan con ningún criterio de
identificación ni vías de canalización.

Además, no se recogen los datos relativos
al número de denuncias recogidas en las
empresas en esta materia, y tampoco hay
constancia de que se estén llevando a cabo
procesos de sensibilización y formación.

Se ha identificado que es un ámbito que
genera resistencias ya que la información
con la que se trabaja es sensible, y queda
un amplio margen de mejora por trabajar
en materia de sensibilización.

Un 7% de las empresas propone
actuaciones en materia de prevención del
acoso sexual y por razón de sexo. En este
sentido, se dan dos supuestos en los planes
de actuación analizados:

❖ Por un lado, aquellas empresas que
proponen actuaciones en materia de
prevención de acoso sexual o por razón
de sexo en los planes de actuación
InnovaRSE.

❖ Por el otro, aquellas que trasladan estas
actuaciones en el contexto más general
de sus Planes de Igualdad.

Cabe destacar que esta una de las medidas
básicas con las que es posible comenzar en
las empresas que están en etapas menos
avanzadas, en las después se puede incidir
en otras cuestiones que requieren de un
mayor recorrido.

En este ámbito las empresas mejoran
considerablemente, ya que las acciones propuestas
se acometen efectivamente y se reflejan
mayoritariamente a través de protocolos de
actuación.

Se evidencian prácticas como:

❖ La inclusión de la formación obligatoria en materia
de igualdad sobre la Prevención de Riesgos
laborales.

❖ El seguimiento a través de informes anuales.
❖ La incorporación de la perspectiva de género en el

sistema de prevención y del cuidado de salud.

El hecho de que la prevención de riesgos laborales se
aborde desde la perspectiva de género es un
indicador muy positivo a tener en cuenta, porque
supone un análisis integral que puede beneficiar a la
mejor gestión de la prevención de riesgos laborales.
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Medidas de conciliación

Situación de partida Propuestas en el Plan de Actuación Evidencias en los Ciclos de Mejora

Las empresas que comienzan la
planificación InnovaRSE están en un grado
avanzado en materia de conciliación, ya
que el 42% de las empresas analizadas
cuentan con acciones que superan lo
establecido por la ley, y la plantilla es
conocedora de las medidas existentes.

Además, el 5,20% de las empresas
Innovarse cuenta con el Sello Reconcilia al
iniciar el proceso de planificación.

Entre las prácticas que se evidencian en los
diagnósticos que ya están implantadas en
las empresas, destacan algunas que no
suelen ser frecuentes entre las pymes:

❖ Ayuda escolar para el cuidado de las
personas dependientes.

❖ Compensación por horas extra
trabajadas que se convierten en bolsas
de horas que las personas trabajadoras
pueden disfrutar.

Un 7% de las empresas plantea elaborar
planes de conciliación. Esta medida
repercute directamente sobre la
obtención de sellos, objetivo que se
establece explícitamente en algunas de
las empresas.

En todo caso, la medida más frecuente
es la documentación y el seguimiento
de las medidas de conciliación que ya se
tienen implementadas para lograr una
mayor sistematización y consolidación
(15% de las empresas que deciden
continuar con el itinerario InnovaRSE).

En los ciclos de mejora se evidencia que
las actuaciones en materia de
conciliación y calidad de vida se han
ejecutado conforme a lo previsto.

Son pocas las ocasiones en las que las
empresas no pueden cumplir con lo
propuesto, pero en ocasiones se dan
casos en los que la consecución de los
sellos no ha resultado posible por
cuestiones que son ajenas a la empresa.
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Empresas

Consultoras

Metodología

▪ Empieza por el principio. La perspectiva de género implica cambios de valores y conductas con un fuerte arraigo, por lo debe abordarse de manera gradual y
comenzando por la sensibilización y formación. La paridad y la brecha salarial son aspectos que tendrás que trabajar también para que el resto resulte creíble.

▪ Implica a todo el mundo. La participación es un elemento fundamental de InnovaRSE que tiene especial relevancia en el ámbito de la Igualdad. No es una
cuestión solamente de Recursos Humanos, de la Gerencia, del Comité de Empresa… sino que se requiere conocer el punto de vista de todo el personal.

▪ No des nada por supuesto. Cuestiónalo todo… ¿no hay más mujeres en la empresa por el tipo de actividad o porque en los procesos de selección no se están
tomando las medidas adecuadas? ¿No se dan casos de acoso o los estamos normalizando? Resetéate… aunque te lleve un tiempo.

▪ Apóyate en consultoras expertas. Hay medidas que puedes implementar sin apoyo externo, pero en otras necesariamente tendrás que contar con el
asesoramiento de personas que dominan el tema. Pero siempre el Plan debe ser de la empresa, no de la consultora, lo que significa que tiene que ser asimilado.

▪ No te conformes. La constancia es un valor en este ámbito, como en tantos otros… Aunque elabores un Plan de Igualdad, no servirá de verdad si no se hace un
seguimiento real del Plan y se reflexiona sobre los cambios logrados, reevaluando las expectativas. El enfoque de mejora de InnovaRSE te llevará a la excelencia.

▪ Utiliza las herramientas disponibles. Los documentos de orientación InnovaRSE proporcionan algunas pautas, aunque sean de carácter básico y siempre
voluntarias, que pueden ayudar a interpretar los enunciados.

▪ Apoya tus juicios en datos y evidencias. Hay indicadores básicos en InnovaRSE que no están siendo utilizados o que se aplican de manera incorrecta. Procura
concienciar a la empresa sobre la máxima “lo que no se mide, no se puede mejorar…” y utiliza las fichas de indicadores cuando tengas dudas sobre su cálculo.

▪ Colabora: pregunta, sugiere, cuéntanos. InnovaRSE tiene que funcionar como una red en la que la colaboración es un valor esencial. Las consultoras están
especializadas en determinados ámbitos y han tenido diferentes experiencias desde las que se puede aportar y recibir, tanto en contenidos como en métodos.

▪ No te limites. Un Plan de Igualdad es un instrumento clave, pero se pueden proponer otras actuaciones cuando las empresas no pueden abordarlo
íntegramente, y es posible además enriquecerlo en el caso de que sí apuestan por él, sugiriendo su enfoque general aunque no vayas a desarrollarlo tú.

▪ Inspírate en las mejores. ¿No sabes qué más proponer en las empresas que ya han avanzado en este ámbito? Puedes apoyarte en el banco de ideas que
InnovaRSE va a desarrollar de manera permanente y del que se ofrece una versión preliminar como anexo de este informe.

▪ Gestiona el conocimiento de manera proactiva. InnovaRSE dispone actualmente de instrumentos con un potencial que está siendo infrautilizado. El trabajo en
red entre consultoras y empresas dará mayores frutos cuando se impulse de manera decidida con la creación de grupos de trabajo temáticos y/o por proyectos.

▪ Actúa con reciprocidad con las consultoras. El Sistema InnovaRSE cuenta con gran cantidad de información generada cada año con los informes que elaboran las
consultoras. Esta es una fuente de inspiración fundamental que ha de ser devuelta a las consultoras en forma de buenas prácticas y sugerencias para el debate.

▪ Incorpora un enfoque abierto y flexible a la metodología. Las consultoras son las que conocen cómo de útil y práctica resulta la metodología cuando han de
abordarse problemáticas reales en las empresas. Cuestiones como la fusión de los enunciados SI-07 y SI-08 han de valorarse a partir de sus sugerencias.

▪ Proporciona pautas más sencillas y directas. Los manuales InnovaRSE resultan de mucha utilidad para abordar de forma integral la metodología; se requieren
además instrucciones más concretas y en formatos más accesibles sobre aspectos específicos (indicadores, objetivos…).
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Este estudio ha sido financiado por la Dirección General de Política de Empresa, Proyección Internacional y Trabajo, del Departamento de Desarrollo
Económico y Empresarial del Gobierno de Navarra, impulsora de la metodología InnovaRSE.

La Dirección General, a través del Servicio de Trabajo, ha facilitado el contacto con la red de empresas InnovaRSE y con las consultoras acreditadas que han
tomado parte en las distintas actividades organizadas para llevar a cabo el Diagnóstico.

A todas ellas queremos mostrar nuestro agradecimiento, así como a las consultoras especializadas en Igualdad de Género que han participado en las
entrevistas, contribuyendo con sus opiniones acerca de cuál es la situación la Igualdad en las empresas navarras y qué aporta InnovaRSE para su desarrollo.

POLYMATHÍA

El equipo técnico de Polymathía para este trabajo ha estado
conformado por:

▪ Javier Fragoso Roanes
▪ Irati Zunzarren Avelino
▪ Celia Kohn Beruete Profesionalizamos el compromiso social

Pamplona, diciembre de 2022
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