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Responsabilidad Social — Modelos de aplicacion
Parte 5. Implantacion de un Plan de Igualdad

Todas las organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral, y han de ado  ptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion entre muj eres y hombres,
medidas que tendran que negociar, y Si es necesario , acordar con los

representantes legales de los trabajadores y las tr  abajadoras. Ademas las
gue cuentan con mas de 250 empleados y empleadas es tan obligadas a
realizar un Plan de Igualdad.

El 22 de marzo de 2007 se publicé la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Si atendemos Unicamente a los puntos que afectan mas a las empresas,
podemos destacar las siguientes:

& Proteger la maternidad, asumida como una cuestion de interés social.

& Asegurar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal y laboral de
trabajadores y trabajadoras.

& Establecer medidas para erradicar la violencia de género, incluido el acoso
sexual y por razon de sexo.

& Implantar un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y fomentarlo en el
resto de la sociedad.

& Extraer datos desagregados por sexos en todas las estadisticas y encuestas
elaboradas por los poderes publicos.

< Elaborar politicas de accion positiva.

# Posibilidad de dar preferencia a las empresas que favorezcan la igualdad en los
contratos con las Administraciones Publicas.

& Establecimiento de negociar planes de igualdad en empresas de mas de 250
trabajadores/as, o negociar medidas en las de plantilla inferior.

@ Creacion de un distintivo oficial para empresas que destaquen por la aplicacion
de politicas de igualdad (Fig. 1)

& Medidas y apoyo técnico institucional para impulsar la adopcién voluntaria de
planes o medidas de igualdad en las pequefias y medianas empresas.
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El 53,7 por ciento de las sociedades del IBEX 35 tienen ya mujeres en sus
Consejos de Administracion.

El ndmero de mujeres en los Consejos de Administracion, que llega a 183, ha
crecido "ininterrumpidamente"” desde el afio 2005, cuando suponian el 5,6%
frente al 8,1 que representaban en 2008.

Sdélo el 3 por ciento de los presidentes de Consejos de Administracion son
mujeres y un 36,2 por ciento de las consejeras "no forman parte de Comision
Delegada alguna”.

Fuente: Comisidon Nacional del Mercado de Valores (CNMV),

Cy INGECAL  Distintivo IGUALDAD EN LA EMPRESA
A

iLas empresas que obtengan el distintivo tendran

"preferencia” a la hora de conseguir contratos publicos!

RD 1615/2009 de 26 de octubre
por el que se regula la concesion
y utilizacion del distintivo
“lgualdad en la Empresa”

Igualdad en la Empresa

Fig. 1. Distintivo Igualdad en la empresa.

Desde la publicacion de la ley se convocan subvenciones anuales del Ministerio de Igualdad
para el establecimiento de planes de igualdad, para estimular que las empresas, sobre todo
las pymes, elaboren sus planes de igualdad.

Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo.
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METODOLOGIA DE IMPLANTACION DE PLANES DE IGUALDAD

Una propuesta de las etapas a seguir para la implantacién de un plan de igualdad, puede ser
(Fig. 2):

1. INICIATIVA:

& Compromiso de la direccion, por el cual se hace oficial la voluntad explicita de la
empresa de adoptar y poner en marcha un plan de igualdad. Este compromiso,
obligatoriamente, se tendra que recoger por escrito y tendra que quedar firmado
por la direccion.

& Designacion de un equipo responsable, encargado del disefio y del impulso del
plan.

Sin compromiso y participacion activa el plan de igualdad no pasa de ser una
declaracion de buenas intenciones que nunca se daran a la practica. El grado mas
elevado de compromiso recomendable es la plasmacion en el convenio colectivo.

2. INVESTIGACION

El analisis de la situacion actual nos ha de permitir saber como es la empresa y las
personas que trabajan, qué acciones y medidas ya ha adoptado la empresa y como
funcionan, e identificar las areas de mejora y actuacion.

& Realizacion de un diagnéstico:
v Etapa 1: Identificacion de los aspectos que es necesario analizar
v' Etapa 2: Recogida de informacién — encuesta, entrevista, analisis
documental, dinamica de grupo
v/ Etapa 3: Andlisis y valoracion de la informacion.

3. IDENTIFICACION

La fijacion de objetivos es una técnica que permite planificar las actuaciones en un periodo
determinado de tiempo y posteriormente evaluar el cumplimiento.

“ Fijar los objetivos e identificar las acciones que pueden ser implantadas en las
diferentes areas (ver tabla 1): DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD.

v' Objetivos
v" Acciones
v Quien ha de hacerlas — designar responsables
v" Cuando se han de hacer — establecer un calendario
v' Recursos
v" Indicadores
Tabla 1: AREAS DE ACTUACION
AREAS DE ACTUACION
ACCESO ORDENACION DEL TIEMPO
CONTRATACION ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
FORMACION COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
PROMOCION SALUD LABORAL
RETRIBUCION MOVILIDAD
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. IMPLANTACION

@ La implantacion consiste en poner en marcha las medidas o acciones que
forman parte del plan de igualdad, es decir, la ejecucion efectiva de las acciones
definidas.

& Comunicar toda la plantilla la existencia del plan de igualdad, actuaciones y
calendario, y presentar los responsables y los canales de comunicacion y
participacion.

. INDICADORES

& Fase de seguimiento y evaluacion mediante los indicadores definidos, que
permitira conocer el desarrollo del plan de igualdad en la empresa en las
diferentes areas.
v"Indicadores cuantitativos
v Indicadores cualitativos

. INNOVACION

& El resultado del sistema de seguimiento y evaluacién se ha de considerar como
un nuevo diagndstico a partir del cual se propondra un nuevo plan o plan de
mejoras del anterior.

. OBTENCION DEL DISTINTIVO DE “IGUALDAD EN LA EMPRESA”

& Segun la Orden IGD/869/2010, de 30 de marzo, por la que se convoca el
procedimiento para la concesion del distintivo «lgualdad en la Empresa»
correspondiente al aflo 2010, y se establecen sus bases reguladoras. En unos
meses el Ministerio de Igualdad, publicara el primer grupo de empresas que han
sido merecedoras del Distintivo Igualdad en la Empresa.

— ©
4 A\

W INGECAL ETAPAS PARA ELABORAR UN PLAN DE IGUADAD
®

4. Implantacion 5. Indicadores

3. Identificacion

) 6. Innovacion

Investigacion

PLAN DE
IGUALDAD

7. Obtencion
distintivo

“lgualdad en la
empresa”

1. Iniciativa

Fuente:LAS 6 i DE LA IGUALDAD. Departament de Treball. Generalitat de Catalunya.

Fig. 2. Etapas para la elaboracion de un plan de igualdad
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A continuacion definimos en las siguientes tablas ejemplos de acciones a implantar e
indicadores de seguimiento para las diferentes areas de actuacion:

AREA SELECCION, CONTRATACION Y RETRIBUCION

Ofertas de trabajo no discriminatorias
Establecer cuotas para contratar mujeres en puestos donde estén poco
representadas
Velar para que las pruebas de seleccion midan exclusivamente las competencias
necesarias para el desarrollo del trabajo y no otras cuestiones como la
disponibilidad (eliminar de los cuestionarios de evaluacion de candidaturas
preguntas sobre los hijos o responsabilidades familiares)
" Acciones positivas de contratacion: a igual mérito entre una candidata o un
% candidato, apostar por la contratacién de mujeres
O | Determinar los sistemas de contratacion en funcion del puesto de trabajo vacante y
8 no del sexo. Por ejemplo eliminar de la definicion del puesto las tareas fisicas, la
< | descripcion del puesto ha de tener en cuenta las habilidades y capacidades y no la
fuerza o la disponibilidad
Hacer contratos para sustituir las personas que estan de baja por maternidad o
paternidad, o que han solicitado una excedencia por este motivo, para que el resto
de comparfieros o comparfieras no tengan una sobrecarga de trabajo
Establecer mecanismos de retribucion por objetivos, evitar las horas extra como
medida de retribucion habitual, es mas facil establecer mecanismos para
incrementar la retribucion en funcidbn de objetivos de eficiencia y no de
disponibilidad o de horas
Retribuciéon anual media de las mujeres por categorias profesionales versus la
retribucion anual media de los hombres
Retribuciéon anual media de las mujeres por tipo de jornada versus la retribucién
anual media del hombres
% de mujeres versus % de hombres con contrato indefinido
" % de mujeres versus % de hombres con contrato a tiempo parcial
'h':J % de mujeres despedidas versus % de hombres despedidos durante el afio
8 % de mujeres versus % de hombres que han solicitado permisos durante el afio
8 % de mujeres versus % de hombres que han estado de baja durante el afio
% % de mujeres que han solicitado la baja por maternidad versus % de hombres que
— | han solicitado la baja por paternidad
% de mujeres que han pedido excedencia después del nacimiento versus % de
hombres
% de mujeres versus % de hombres que se han dado de baja
% de salario variable sobre el fijo pagado a mujeres versus hombres
% de horas extra realizadas por mujeres versus hombres
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AREA FORMACION Y PROMOCION

Formar las personas responsables de RRHH en igualdad de género

Establecer mecanismos de formacién para la promocién de mujeres a funciones
donde estén poco representadas

Acciones positivas de promocién: apostar por promocionar mujeres. Son acciones
permitidas y recomendadas por la ley

Revisar los sistemas de clasificacion profesional para asegurar que para un mismo

fﬁ puesto de trabajo o funcion los hombres y las mujeres, tengan la misma categoria
CZ> profesional
g Garantizar que los cursos de formacién continua se imparten en horario laboral
< | Formacion en habilidades y competencias: gestion de equipos, planificacion del
tiempo, etc.
Disefar programas de formacion para todas las categorias de la empresa, asi se
favorece que las mujeres, que normalmente ocupan los puestos mas bajos
accedan a la formacion.
Facilitar a aquellas personas que estan en excedencia el acceso a la formacion
gue ofrece la empresa.
% de mujeres en plantilla
% de mujeres y hombres por categorias profesionales
«»n | % de mujeres promocionadas durante el afio versus % de hombres promocionados
L : ; —
o | % de mujeres en puestos de direccion
o . : :
<DE % de mujeres en puestos intermedios
O | % de mujeres que han promocionado a cargos intermedios, de direccion o al
% Consejo de Administracion
~ | % de mujeres versus % de hombres que han presentado candidaturas por
seleccidon o promocién
% de mujeres versus % de hombres que han recibido formacion (en horas y coste)
AREA SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
Establecer los diferentes riesgos laborales segun las areas de trabajo y desarrollo
m realizadas mayoritariamente por hombres o por mujeres
% Considerar y pautar las medidas adecuadas respecto a la prevencion de riesgos
O | vinculadas al embarazo o la lactancia
O - - .
< | Adecuar los espacios comunes o compartidos a las necesidades y las
caracteristicas de las mujeres y los hombres
N° anual de acciones formativas especificas sobre prevencion de riesgos laborales
N
L
04
O
&)
<
&)
a)
Z
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AREA COMUNICACION NO SEXISTA

ACCIONES

Revisar y corregir la documentacion interna de la empresa para garantizar que no
se utiliza un lenguaje sexista ni discriminatorio

No utilizar imagenes estereotipadas de las mujeres en la publicidad de la empresa
0 en sus productos

Evitar el trato diferenciado en funcién del sexo. Algunas empresas se dirigen a los
hombres por el apellido y a las mujeres por el nombre. Esto hace que se
desprestigie o se haga invisible el trabajo de las mujeres

Velar para que la ropa de trabajo sea neutra. Evitar que las mujeres tengan que
llevar ropa “femenina” por obligacion, como faldas o al revés, prohibir las faldas

INDICADORES

N° anual de acciones formativas especificas sobre prevencion de riesgos laborales

AREA PREVENCION DEL ACOSO

ACCIONES

Establecer una definicién clara de qué se considera acoso en el trabajo y las
sanciones que se aplicaran. A menudo se argumenta que el acoso es una cuestion
de percepcion. Por eso es necesario marcar e identificar cuales son las actitudes y
comportamientos punibles para evitar malentendidos

Formar y sensibilizar a las mujeres para que tengan mas elementos para
reconocer el acoso y la posibilidad de denunciarlo

Designar una persona o un comité responsable de prevencion del acoso, que sean
el interlocutor eventual en posibles casos. Permite dar una respuesta rapida y
concreta en situaciones que normalmente cuestan de canalizar dentro de la
empresa

Llevar a cabo acciones de sensibilizacién y prevencion del acoso: qué es, qué
supone, qué efectos negativos provoca a la victima, etc. Por ejemplo hacer un
seminario a la plantilla

INDICADORES

Existencia de un protocolo de prevencion, denuncia y sancion de acoso sexual y/o
por razon de sexo

Existencia de un comité de prevencion, denuncia y sancion de acoso sexual y/o
por razon de sexo
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AREA MOVILIDAD

Ofrecer servicio de transporte o facilidad de aparcamiento en la empresa

ﬂ Establecer sistemas de ayudas en el uso del transporte publico
% Prever sistemas de horario de entrada y salida flexibles que se adapten a las
8 diferentes circunstancias de los desplazamientos y uso del transporte de la plantilla
< | Ofrecer formulas de trabajo “deslocalizado” que eviten los desplazamientos
innecesarios
o | % de mujeres versus % de hombres que utilizan las medidas implantadas por la
lﬁl:J empresa para facilitar el acceso al puesto de trabajo
o
)
<
)
=)
Z
AREA CONCILIACION
Ampliacion de los permisos de paternidad y maternidad vigentes
Flexibilidad de horarios de entrada y salida
Trabajo compartido, prever incorporar dos personas para ocupar un puesto de
trabajo, por ejemplo contratar 2 persones para atender al publico durante media
jornada en lugar de una a jornada completa
Reorganizacion del tiempo de trabajo. Medidas de flexibilidad laboral dirigidas a
incrementar la autonomia en el puesto de trabajo como reorganizacion, reduccion,
compresion, adaptacion o rotacion de los horarios laborales. Medidas que prevén
la necesidad de interrumpir temporalmente el trabajo por motivos personales o
o | familiares: permisos remunerados o no, y excedencias
% Teletrabajo o trabajo no presencial voluntario y con medios. Fomenta la flexibilidad
8 espacial
Q | Servicios a las personas de la empresa, por ejemplo comedor, servicio médico,
< transporte
Optimizacion del tiempo de traslado al puesto de trabajo como por ejemplo
establecer unos horarios de entrada que permitan evitar las horas punta, sobretodo
en poligonos industriales
Computo mensual de horas, se trata de hablar de horas mensuales trabajadas y no
tanto de horas diarias. Las horas se reparten como convenga a cada uno, lo que
no excluye que se tenga que tener un horario de presencia diaria obligatoria en la
empresa
Retribuciones o compensaciones por responsabilidades personales como tiquet
guarderia, seguro meédico, etc.
x Existencia de un documento en el cual se recojan todas las medidas para la
8 conciliacién de la vida personal y profesional
8 & % de plantilla que puede disfrutar de cada medida de conciliacion
g % de mujeres versus % de hombres que utilizan las medidas de conciliacion

% de cargos intermedios que utilizan las medidas de conciliacion
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% de cargos directivos que utilizan las medidas de conciliacién

% del resto de la plantilla que utilizan las medidas de conciliacion

% de mujeres y hombres que teletrabajan

% de mujeres versus % de hombres que cogen permisos y excedencias

N° de hombres que solicitan el permiso de paternidad versus el n° de hombres que
tienen hijos

¢POR QUE ES NECESARIO IMPLANTAR PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS?

Algunos de los factores que pueden beneficiarse de la implantacion de un plan de igualdad,
son:

« Atraccion del talento: atraer talento implica gestionar la diversidad generacional, cultural y
de género. EI mecanismo méas adecuado para gestionar la diversidad de género es la
igualdad en la empresa.

* Conciliacion de la vida personal y profesional: los planes de igualdad incorporan, entre los
objetivos basicos, facilitar la conciliacion de la vida privada y laboral. La implantacion de
nuevas formas de organizacion del tiempo de trabajo significa una reduccién de la
rotacion, el absentismo, la fuga de talentos o el estrés laboral.

» Responsabilidad social empresarial: La igualdad de oportunidades, juntamente con valores
como el medio ambiente, la salud, el respeto a la diversidad y el desarrollo sostenible, han
de ser una marca que identifique la empresa.

* Mejora de ratios de negocio: productividad, calidad de servicios, satisfaccion y fidelizacion
de clientes.

* Mejora de indicadores internos: clima laboral, compromiso con la empresa, orgullo
corporativo, satisfaccion.

* Mejora de indicadores de mercado: reputaciébn corporativa, diferenciacion de la
competencia.

* Generacion Y: diversos estudios sobre la generacion Y (< 30 afios), definen los valores
que valoran las nuevas generaciones a la hora de incorporarse a una organizacion, entre
ellos destacan los mecanismos existentes para gestionar la autonomia, la conciliacion, la
diversidad y la igualdad de oportunidades.
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