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SECRETARIA DE
ESTADO DE IGUALDAD

La Responsabilidad Social Empresarial (en adelante RSE) es una herramienta muy efi-
caz para la mejora del modelo productivo porque auna criterios de eficiencia, soste-
nibilidad y prosperidad con el valor de la diversidad, la igualdad de oportunidades, el
respeto, la tolerancia y la convivencia.

Su utilidad resulta ahora mas necesaria que nunca. La crisis ha impactado con fuerza
en la sociedad y estd cambiando el escenario global asi como el rol que las empresas y
otros actores sociales habran de jugar en dicho escenario. Para superarla es necesario
que las instituciones publicas, las empresas y la sociedad en general sumen esfuerzos
y trabajen en paralelo, orientdndose hacia la busqueda de alternativas que sustenten
un modelo productivo basado en un patrén de crecimiento econdémico sostenible.

La RSE constituye una oportunidad de mejorar los beneficios de las empresas, im-
prescindible para construir una sociedad mas justa y eficiente. Numerosos estudios
han demostrado que las empresas que avanzan en politicas de igualdad y no discri-
minacién logran que sus trabajadores y trabajadoras mejoren sus condiciones labo-
rales y aumenten su productividad, lo que repercute directa y positivamente en sus
cuentas de resultados.
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La vigente Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombre (LOIEMH) se configura como un verdadero motor de dinamizacién y cam-
bio hacia una nueva cultura empresarial en Espaia, orientada a la igualdad real de
oportunidades entre mujeres y hombres y hacia la erradicacion de cualquier tipo de
discriminacion basada en el sexo. Este marco normativo tiene como principio inspi-
rador la dimension trasversal de la igualdad, y ha introducido numerosas novedades
en el plano laboral que avanzan hacia una integracién plena de las mujeres en el
mercado de trabajo.

La recientemente aprobada Ley 2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible (LES)
aborda transversalmente y con alcance estructural, muchos de los cambios necesa-
rios para incentivar y acelerar el desarrollo de una economia mas competitiva y mas
innovadora, prestando una especial atencién a la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Los avances legislativos que ha experimentado nuestro pais en los ultimos siete afos
han situado a Espaiia a la vanguardia en politicas de igualdad, estableciendo un mar-
co politico y social que se completa con una concienciacién empresarial cada vez
mayor en esta materia. Queda mucho por hacer, pero es justo destacar que aspectos
como la conciliacién y la corresponsabilidad se estan convirtiendo en pardmetros cla-
ve en la gestion de los recursos humanos de las organizaciones empresariales.

Instituciones, empresas, y personas individuales, desde sus respectivas funciones, ta-
reas y responsabilidades, tienen el deber de contribuir a construir una sociedad mas
habitable, justa, eficiente y competitiva. Para ello es necesario el respeto a los dere-
chos humanos; una mayor cohesién y equilibrio en las relaciones y en la posicién y
espacios que ocupan hombres y mujeres; la ausencia de discriminaciones, la igualdad
de oportunidades, el aprovechamiento integro del talento, las habilidades y el nivel
formativo de toda la poblacién y las adaptaciones sociales precisas para afrontar los
retos que plantean tanto las expectativas y tendencias demograficas como el soste-
nimiento del Estado del Bienestar. Estas cuestiones forman parte del conjunto de ne-
cesidades y preocupaciones vigentes en sociedades democraticas y avanzadas como
lo son la espafiola y la europea.

Desde la Secretaria de Estado de Igualdad entendemos que, bajo la premisa de que la
igualdad es un buen negocio, y dentro de un paradigma de gestidn, es necesario in-
cluir el valor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con acciones
que impregnen la estrategia de cada empresa, favoreciendo la corresponsabilidad y
conciliacion, una participacion equilibrada en 6rganos de direccién y consejos de ad-
ministracion, asi como un equilibrio en la diversificacién profesional para favorecer el
acceso y promocién de mujeres que se encuentran en grupos de riesgo de exclusion

10 IGUALDAD _
Y RSE&




social y otras medidas dirigidas a la investigacién y tratamiento con perspectiva de
género en la prevencién de riesgos laborales.

La RSE debe jugar un papel relevante en la consecucién de los objetivos en materia
de igualdad de oportunidades, complementando y mejorando los minimos legales
de obligado cumplimiento e integrando asi preocupaciones sociales muy vigentes
en su gestion, en su relacién con grupos de interés y, en su caso, en su proyeccion
internacional. En este sentido, la inclusion de las perspectiva de género es un aspec-
to que hay que potenciar para que las empresas identifiquen las lineas de actuacién
mas eficaces en sus actuaciones profesionales.

El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2008-2011 plantea como objetivo
fomentar las acciones de RSE, con acciones concretas que incentiven y presten apo-
yo a las pymes y micro-pymes para la incorporacién de la igualdad de oportunidades
en su organizacion.

La RSE es mas necesaria que nunca para las propias empresas, para garantizar la
competitividad y para hacer frente a la realidad actual desde una estrategia adapta-
da a las nuevas circunstancias, marcadas por la necesidad de construir un modelo de
sociedad caracterizado por el aprovechamiento de los recursos, porque cada perso-
na, hombre o mujer, sea valorada por su preparacién y por su capacidad.

Con el disefio y recopilacién de esta guia se pretende difundir algunas acciones en
esta materia. Esperamos que sirvan como idea y modelo de buenas practicas que,
dependiendo de la estructura y situacion de cada empresa, le permitan obtener re-
sultados positivos para todas y cada una de las personas que las componen y que
contribuyen asi al compromiso comun de alcanzar una sociedad mas equitativa, mas
competitiva y con mayor grado de bienestar.

Secretaria de Estado de Igualdad
Laura Seara Sobrado

IGUALDAD _

A 11
Y RSE#:




FORETICA

El compromiso de todas las personas con la promocién de la igualdad de oportuni-
dades es absolutamente necesario y debe ser mantenido en el tiempo. No sélo se
trata de un compromiso ineludible en el ambito empresarial, también lo es en las
administraciones publicas, en las organizaciones del tercer sector y, cdmo no, en el
ambito de la esfera privada de los individuos.

Todo el empefio que pongamos y toda actividad que desarrollemos a favor de la
igualdad sumaran a la hora de avanzar hacia una sociedad mas justa, donde todas
las personas, independientemente de su género, raza, creencia religiosa o cualquier
otro aspecto de diversidad, disfruten de las mismas oportunidades de desarrollo per-
sonal y profesional.

Pero no sélo se trata de justicia, también esta en juego, si queremos leerlo en térmi-
nos puramente pragmaticos, la eficacia y la eficiencia de las organizaciones. Se trata
de maximizar la aportacién de las personas, a partir de su talento y capacidades, sin
que el género u otras variables de identidad sean un elemento de discriminacion
que frene la posibilidad de que las empresas en particular, y la sociedad en general,
desarrollen todo su potencial como colectividad a partir de la aportacién de los in-
dividuos.
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La promulgacién de la LOIEMH supuso un punto de inflexion en Espaia, especial-
mente en lo referente al impulso de los Planes de Igualdad en empresas de mas de
250 trabajadores. Estos planes todavia no cuentan con una integracién plena, y es
necesario realizar un esfuerzo adicional para conseguir definitivamente el objetivo
de la ley; no obstante, desde mi punto de vista, se han producido avances muy posi-
tivos en este sentido.

Forética, desde su posicion como asociacion comprometida con el impulso de la éti-
cay la responsabilidad social de las organizaciones (RSE o RSC), también esta traba-
jando intensamente para promover que éstas desarrollen la perspectiva de género
en sus estrategias y avancen en un modelo de gestién no discriminatorio, abarcando
desde la seleccion de personas a la retribucion, pasando por la formacién, la promo-
cién, etc.

Somos una asociacién plural (“multistakeholder”). Nuestros socios (empresas, fun-
daciones, profesionales de la RSE, universidades y ONG’s) nos permiten obtener una
perspectiva global del fenémeno de la RSE, en la que la igualdad de oportunidades,
como elemento troncal de la gestién de la diversidad, esta cobrando una gran im-
portancia.

Dentro de nuestras actividades estamos, desde hace tiempo, buscando dar una ma-
yor relevancia a las politicas e iniciativas encaminadas a la verdadera promocién de
laigualdad de oportunidades. Una importante herramienta de impulso es la SGE 21,
el primer sistema de gestién de la RSE que permite, de manera voluntaria, auditar
procesos y alcanzar una certificacién en Gestién Etica y Responsabilidad Social en
cualquier tipo de organizacién. Este estandar identifica los elementos de un mode-
lo/sistema de gestion basado en la ética y la RSE, y esta estructurado a partir de la
relacién que una organizacion establece con nueve grupos de interés. La SGE 21 es-
pecifica una serie de requisitos, documentos, procedimientos, planes y politicas que
permiten a las organizaciones articular un sélido sistema de gestiéon de RSE.

Asi, la SGE 21 aborda el problema de la igualdad de oportunidades desde dos pers-
pectivas en el drea de “personas que trabajan en la organizacion”. La primera es la
gestion de la diversidad. Las organizaciones deben ser capaces de identificar las
distintas formas de diversidad presentes en cada caso e integrarlas de modo que
sea posible alinear los valores y objetivos corporativos con las necesidades de sus
profesionales.

Por otro lado la igualdad de oportunidades y no discriminacién son elementos clave.
El respeto del principio de no discriminacién en aspectos como el acceso a los pues-
tos de trabajo, la formacion, el desarrollo profesional y la retribucién han de ser una
realidad en la organizacién.
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Son dos aspectos o éareas en la Igualdad de Oportunidades que todas las organiza-
ciones deben tener en cuenta si deciden hacer frente a los retos que la sostenibilidad
les plantea desde la perspectiva de los “recursos humanos’, es decir, de las personas.
Y no olvidemos que éstas constituyen, como muchos directivos suelen afirmar, el
principal activo de sus organizaciones.

Desde mi punto de vista, aln queda camino por recorrer, pero estamos avanzando.
De hecho hay que felicitar a muchas empresas, tanto a las representadas en este
documento como a otras que nos han hecho llegar otros ejemplos y casos de éxito,
porque estamos convencidos de que son las que mas éxito futuro van a tener, las que
apoyandose en sus empleados/as van a salir reforzadas de esta crisis.

Esta publicacién pretende servir de impulso para que cada vez mas empresas, pe-
quenas, medianas y grandes, se sumen a este esfuerzo global para crear una socie-
dad mas justa, equilibrada y eficaz, donde las personas pueden desarrollarse profe-
sionalmente y vitalmente de manera simultanea, sin ningun tipo de exclusién.

D. Juan Pedro Galiano Serrano
Presidente de Forética



LA RSE CON PERSPECTIVA

DE GENERO

La creciente preocupacion de la sociedad sobre los problemas de caracter ético, am-
biental y social, hace que las empresas traten de abordarlos en profundidad, adqui-
riendo asi un compromiso permanente con todos sus grupos de interés, es decir,
con todas aquellas personas o grupos que, de manera legitima, se ven afectados o
pueden influir en la actividad de la organizacién.

La RSE puede considerarse como la respuesta de las organizaciones a este compro-
miso. Se trata por tanto de una iniciativa, que, desde el marco voluntario, busca con-
ciliar el crecimiento y la competitividad econédmica de la organizacién, integrando
al mismo tiempo el compromiso con el desarrollo social y la mejora del medio am-
biente.

La RSE por tanto afecta a tres grandes dreas organizacionales en la que se encua-
dran las distintas expectativas de los grupos de interés, la dimensién econémica (la
sostenibilidad econdémica de las organizaciones es un a priori de estas practicas),
la dimensién social (todos aquellos impactos tanto en las personas que integran la
organizacion como en las que interacttan con ella) y la dimensién medioambiental.
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Esta guia sobre Igualdad y RSE se enfoca estrictamente en la dimensién social de la RSE,
concretamente en aquellas practicas que las empresas han desarrollado para fomentar
laigualdad efectiva entre mujeres y hombres, especialmente en el ambito laboral, con-
cilidndola a su vez con una mejora competitiva y econdmica dentro de la organizacion.

La presente publicacién, desarrollada conjuntamente por la Secretaria de Estado de
Igualdad del Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad y Forética, estd espe-
cialmente pensada para pymes, y pretende servir como herramienta de ayuda para
identificar y detectar las practicas empresariales adecuadas que posibiliten incluir la
igualdad de oportunidades como elemento central de las politicas estratégicas de la
empresa. La publicacién busca, de manera practica, fomentar también en las pymes
la inclusién de la igualdad en su estrategia empresarial y mostrar los beneficios y las
ventajas que repercuten tanto en la propia empresa como en la sociedad en general.

En este contexto, la RSE se configura como un marco idéneo para la promocién de la
igualdad entre mujeres y hombres, ya que aborda en sus definiciones y en los sistemas
de seguimiento la igualdad de oportunidades en la empresa y ésta se constituye como
un ambito de actuacién del desempeiio social de la RSE.

El proceso de desarrollo e implantacién de la RSE desde un enfoque de género en
la empresa, no es un proyecto aislado sino un itinerario especializado de gestién de
expectativas de los grupos de interés en politicas de género y muestra, con claridad,
su potencial como nuevo valor emergente en la empresa. El éxito dependera no sélo
del nivel de cumplimiento y superacion de los marcos regulatorios, sino también de
la implementacién transversal en la estrategia de las empresas y de su inclusién en la
misidn, visidn y valores de las organizaciones.

Es importante resaltar que la RSE en su conjunto puede analizarse desde una perspec-
tiva de género, lo que conlleva la integracion de las preocupaciones sociales y medio-
ambientales de los grupos de interés en las operaciones comerciales de la compania
desde un enfoque de igualdad entre mujeres y hombres.

Asi, la RSE puede consolidarse como un nuevo sistema de gestién en la empresa con
perspectiva de género, abierto no sélo en relacién a la plantilla sino también a otros
subsistemas (prevencién de riesgos o gobierno corporativo entre otros).

Desde esa perspectiva, las plataformas de didlogo y las relaciones de cooperacion de
la empresa con sus grupos de interés, también se pueden contemplar en clave de gé-
nero. Desde esta perspectiva se pone el foco en la puesta en marcha de politicas y
programas empresariales que garanticen la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres, no sélo a nivel interno -en relacién a los empleados/as-, si no también en las
relaciones externas de la empresa con otros grupos de interés.
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La RSE puede ser por tanto una oportunidad para que las empresas perciban las nue-
vas preocupaciones sociales de integracion plena de la mujer en el mercado laboral
y las demandas, de selecciéon y promocién e impulso de trayectorias profesionales
de mujeres, sin frenos o barreras visibles o invisibles e integren esas expectativas en
sus programas, politicas y procesos de recursos humanos y de gestién de personas.

Las herramientas de gestién de la RSE en clave de género son, como veremos a lo
largo del texto, de diversa naturaleza y alcance. Dentro de esta categoria cabe eng-
lebarplanes de igualdad, politicas de conciliacion y corresponsabilidad, indicadores
de gestidn de recursos humanos, cédigos de conducta, estdndares de GRI' o incluso
sistemas de gestion certificables como la SGE 212 Sin embargo, a dia de hoy, no exis-
te un modelo universal o sectorial si no que cada empresa debe disefar el suyo en
funcién de las peculiaridades de su negocio.

No obstante, se requiere (y constituye ademds un denominador comun para todas
las empresas) una metodologia y organizacién basica y, a partir de las herramientas
de gestién que se decidan, aplicar mecanismos de comunicacién que permitan visi-
bilizar el compromiso ético de las empresas con las politicas de género.

La RSE puede enfocarse ademds desde una doble perspectiva, la interna y la ex-
terna. En la dimensién interna, se visibiliza la rentabilidad que puede conllevar el
aprovechamiento real de todo el talento femenino y masculino en una organizacion,
ademads de la l6gica interna vinculada con la realizacién de politicas de igualdad de
oportunidades por convicciéon con mayor fundamento en la ética empresarial como
base moral (y no por la exigencia legal). En cuanto a la dimensién externa, destacan
por su importancia la vinculacién con la reputacién como empresa socialmente res-
ponsable desde un enfoque de género y el acceso a nuevos productos y servicios.
Este acceso a nuevos productos y servicios es especialmente significativo en el en-
torno de las cldusulas de género, ya que empiezan a promocionarse en contratos
publicos y también la relacién con el mejor posicionamiento ante clientes (tanto
mujeres como hombres) a través del consumo responsable cuando valoran el com-
portamiento ejemplar de las empresas con la promocién de la igualdad real de opor-
tunidades y el desarrollo de enfoques de género.

Pero también existe un importante impulsor de la igualdad real de oportunidades
entre mujeres y hombres que se mueve mas alla del cumplimiento normativo y en-
tronca con la dimensién creciente de la reputacién corporativa y de las politicas de

! Global Reporting Initiative

2Sistema de gestion de la responsabilidad social que permite, de manera voluntaria, auditar procesos y
alcanzar una certificacion en Gestién Etica y de Responsabilidad Social.
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RSE de las empresas, que si vienen creciendo en relevancia por su impacto en los
mercados y por las exigencias de sus grupos de interés.

Una vision moderna y avanzada de la RSE demanda que las empresas creen valor
y riqueza, no sélo a nivel interno, sino también en sus relaciones con terceros y por
tanto entre los bienes publicos universales. Por ello para la RSE la no discriminacion,
la igualdad real de oportunidades, las relaciones laborales justas y la cohesién social
ocupan un lugar destacado.

Las pequeias y medianas empresas que conforman en nuestro pais mas del 99 %
del tejido empresarial cuentan con especiales dificultades a la hora de implementar
formalmente una estrategia de RSE enfocada a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Esto es en parte debido al desconocimiento general del con-
cepto de RSE y la falta de percepcién de algunos aspectos concretos como parte de
las responsabilidades de la empresa, como es el caso de la igualdad. A ello hay que
sumar la escasez de recursos y herramientas.

Las empresas de menor tamafo estan sujetas a mayores limitaciones de recursos
econdémicos, humanos y tecnolégicos, y a menudo carecen de estructuras formales
desarrolladas y de personal especializado en la materia. No obstante cuentan con
una relacion mas informal y directa entre empresarios/as y empleados/as, lo que fa-
vorece una motivacién superior y una incorporacién de toda la plantilla en el pro-
ceso de implantacion de buenas practicas en materia de RSE desde un enfoque de
género.

En este contexto, las pequefas y medianas empresas cuentan por lo general con un
entorno de trabajo mds personal, més cercano y con menores niveles de conflicto
y mayor productividad, lo que supone la apertura a nuevas oportunidades para la
gestion de la igualdad en otros parametros diferentes a los de las grandes empresas.

La pyme en funcién de su tamafo y peculiaridades demanda un modelo diferencia-
do de gestion ya que algunas de sus politicas mas relevantes, como es el caso de la
igualdad o la adopcién de politicas de conciliacién y diversidad, precisan de dosis
mayores de creatividad e imaginacion para preservar el mantenimiento y desarrollo
del negocio.

Los retos de gestién de la RSE desde un perspectiva de género en las pymes, pasan
por una adaptacién de las mismas a los nuevos modelos de organizacion empresarial
que favorezcan la promocién de las condiciones de igualdad entre mujeres y hom-
bres en la empresa. Los modelos mas desarrollados estan, por ejemplo, trabajando
en la incorporacién de nuevas tecnologias al entorno de trabajo que garanticen una

18 IGUALDAD
Y RSE#



mayor flexibilidad en el tiempo y espacio de trabajo, y que por tanto permitan conci-
liar la vida personal, familiar y laboral desde una 6ptica de corresponsabilidad.

Para ayudar a la integracion efectiva de la perspectiva de género en las pymes la pre-
sente guia ofrece en sus péaginas finales una herramienta de autodiagnéstico basada
en 40 indicadores. Los indicadores estan agrupados por drea de impacto e intentan
recoger de manera ejecutiva la informacién mas relevante en referencia a politicas
deigualdad de género en la empresa. Midiendo estos indicadores la empresa va a ser
capaz de evaluar en qué situacion de partida se encuentra en referencia a la implan-
tacion efectiva de la igualdad en la empresa. El check list también puede utilizarse
como una medida de aproximacion al progreso que la empresa esta haciendo en
este campo, analizando la evolucién temporal de los indicadores.

Ademas, a lo largo de las préximas paginas, se van a analizar en profundidad los prin-
cipales retos a los que deben hacer frente las empresas a la hora de integrar modelos
de gestién de igualdad de oportunidades basados en estrategias de RSE, y algunas
de las soluciones que presentan empresas con modelos avanzados, y que pueden
servir como orientacién para aquellas empresas que deseen integrar y desarrollar
este tipo de practicas.

Algunas de las practicas son de empresas grandes o de fundaciones que gestionan
acciones empresariales, no obstante, han sido cuidadosamente seleccionadas te-
niendo en cuenta que se trata de politicas o estrategias facilmente aplicables y repli-
cables por parte de las pymes a quién va dirigida esta publicacion.
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MARCO LEGAL VIGENTE

INTERNACIONAL

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido
en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca
la Convencién sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979
y ratificada por Espafa en 1983.

En un primer momento, la labor de las Naciones Unidas en pro de la igualdad entre
mujeres y hombres se centré ante todo en la codificaciéon de los derechos juridicos
y civiles de las mujeres y la reunién de datos sobre la condicién juridica y social de
la mujer que se impulsé con la creacién de instituciones, la primera de ellas la Co-
mision para la Condicién Juridica y Social de la Mujer (CSW) en 1946 y organismos
de apoyo, que se han ido impulsando a raiz de las diversas conferencias mundiales
monograficas sobre las Mujeres. Estas conferencias han contribuido a situar la causa
de la igualdad entre los sexos en el epicentro de la agenda mundial, entre ellas cabe
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destacar la IV Conferencia Mundial de Mujeres, celebrada en Beijing en el afio 1995,
que representd un punto de inflexion en el tratamiento de la igualdad entre muje-
res y hombres. A partir de Beijing se considera que el cambio de la situacién de las
mujeres afecta a la sociedad en su conjunto y se considera por primera vez que su
tratamiento no puede ser sectorial sino que debe integrarse en el conjunto de poli-
ticas. En esta Conferencia se adoptaron dos importantes documentos, que suponen
un avance muy importante en la garantia del reconocimiento y pleno disfrute por
las mujeres de sus derechos: La Declaracion y la Plataforma para la Accién, que es-
tablecen las principales dreas de actuacion, asi como los objetivos estratégicos y las
medidas concretas que deberian adoptar los Gobiernos, la comunidad internacional,
las organizaciones no gubernamentales y el sector privado para alcanzar la igualdad
de mujeres y hombres. Ambos documentos son un reflejo del compromiso interna-
cional por alcanzar las metas de igualdad, desarrollo y paz de las mujeres de todo el
mundo, y suponen, ademas, la consolidacién de los compromisos adquiridos en el
ciclo de conferencias mundiales celebradas en el decenio de 1990.

En septiembre de 2000, basada en un decenio de grandes conferencias y cumbres de
las Naciones Unidas, se aprob6 la Declaraciéon del Milenio, comprometiendo a los
paises con una nueva alianza mundial para reducir los niveles de extrema pobreza
y estableciendo una serie de “Objetivos del Milenio” (ODM) sujetos a plazo, en lo to-
cante a la reduccion de la pobreza econémica, el hambre, la enfermedad, la falta de
vivienda adecuada y la exclusién, la igualdad entre los sexos, la salud, la educacién
y la sostenibilidad ambiental, el plazo de vencimiento esta fijado para el afo 2015.
El dltimo informe de avance de los ODM realizado en 2010, subraya que la igualdad
de géneroy el empoderamiento de la mujer son condiciones esenciales para superar
la pobreza, el hambre y las enfermedades. Sin embargo, reconoce que los avances a
este respecto han sido lentos en todos los aspectos: desde el acceso a derechos fun-
damentales como la educacion hasta el acceso a los puestos de poder de decision
politica. A dia de hoy, millones de mujeres en el mundo son victimas de violencia y
de discriminacién, no tienen acceso a un trabajo decente y su salario es considera-
blemente menor que el de los hombres.

En julio de 2010, consciente de los retos pendientes en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, la Asamblea General de las Naciones Unidas dio un paso histéri-
coy cre6 ONU Mujeres, la Entidad de la ONU para la igualdad de género y el empo-
deramiento de las mujeres. Esta entidad fusiona y seguird el importante trabajo de
cuatro componentes del sistema de la ONU, con el fin de centrarse exclusivamente
en la igualdad y el empoderamiento de las mujeres: la division para el Adelanto de
la Mujer (DAW), el Instituto Internacional de Investigaciones y Capacitacién para la
Promocién de la Mujer (INSTRAW), la Oficina del Asesor Especial en cuestiones de gé-
nero (OSAGI) y el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM).
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En el ambito internacional hay que destacar la importante labor, a favor de igualdad
entre los sexos, desempenada por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
6rgano especializado de Naciones Unidas que se ocupa de los asuntos relativos al
empleo y a las relaciones laborales. El mandato de la OIT en materia de igualdad
entre los sexos consiste en promover la igualdad de oportunidades y de trato entre
hombres y mujeres en el mundo del trabajo. Cuatro son los convenios clave sobre
igualdad: el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (ndm.
111), el Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100), el Convenio
sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (nim. 156) y el Conve-
nio sobre la proteccién de la maternidad, 2000 (num. 183). El mandato de combatir
las discriminaciones por razén de sexo también abarcan las resoluciones adoptadas
por la Conferencia Internacional del Trabajo en 1975, 1985 y 1991, y la Resolucién de
junio de 2004 relativa a la igualdad entre hombres y mujeres, la igualdad de remune-
racion y la proteccion de la maternidad.

Unidén Europea

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un valor fundamental de la Unién
Europea (UE) consagrado en los sucesivos Tratados y uno de sus objetivos generales
es incorporar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en todas sus activi-
dades.

Para garantizar el cumplimiento de este objetivo la legislaciéon europea cuenta hoy
con un importante nimero de disposiciones, que constituyen un pilar fundamental
de la politica de igualdad de oportunidades en Europa. Se trata, principalmente, de
diversas disposiciones de los Tratados y de trece Directivas europeas en el campo de
laigualdad de trato entre mujeres y hombres que son juridicamente vinculantes para
todos los Estados miembros, entre ellas podemos destacar la directiva 2006/54/CE,
cuya finalidad es garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, y
que refunde las Directivas 75/117/CEE, 76/207/CEE, 86/378/CEE, 96/97/CE, 97/80/CE
y 2002/73/CE. A tal fin, contiene disposiciones destinadas a aplicar el principio de
igualdad de trato en lo que se refiere a: el acceso al empleo, incluida la promocién,
y a la formacién profesional; las condiciones de trabajo, incluida la retribucién; y los
regimenes profesionales de seguridad social.

En marzo de 2006, la Comisién Europea adopté un Plan de Trabajo para la Igualdad
entre las Mujeres y los Hombres que cubria el periodo 2006-2010. Este plan de traba-
jo esbozaba seis areas prioritarias de actuacién comunitaria sobre la igualdad entre
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los sexos para este periodo: la misma independencia econémica para las mujeres
y los hombres, la conciliacion de la vida privada y la actividad profesional, la mis-
ma representacion en la toma de decisiones, la erradicacién de todas las formas de
violencia de género, la eliminacién de los estereotipos sexistas y la promocién de la
igualdad en la politica exterior y de desarrollo. Coincidiendo con la adopcién del Plan
de Trabajo, las Jefaturas de Estado y de Gobierno, aprobaron un Pacto Europeo por la
Igualdad de Género, que insta a los Estados miembros a tomar medidas para garan-
tizar“la igualdad de retribucién por un mismo trabajo”y para “combatir los estereoti-
pos de género, en particular los relacionados con el mercado laboral segregado por
sexos Yy en la educacién”. También aboga por fomentar la participacion de la mujer en
la vida politica y econémica, asi como el espiritu empresarial entre las mujeres; y pide
estudiar el modo de hacer que los sistemas de proteccion social sean mas propicios
al empleo de las mujeres.

Para ayudar a las instituciones europeas y a los Estados miembros a fomentar la
igualdad de género en todas las politicas comunitarias y en las politicas nacionales
resultantes, y a luchar contra la discriminaciéon por razén de sexo, en diciembre de
2006 se cred el Instituto Europeo de la Igualdad de Género.

Sobre la base del Plan de Trabajo 2006-2010, asi como del Pacto Europeo por la Igual-
dad de Género, la Comisidn presentd en septiembre de 2010 sus nuevas prioridades
en materia de igualdad entre mujeres y hombres, concretadas en la Estrategia para la
igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015, que constituye el programa de trabajo
de la Comision Europea sobre igualdad entre los sexos, y establece una base para la
cooperacion entre la Comision, las demas instituciones europeas, los Estados miem-
bros y el resto de partes interesadas, en el marco del Pacto Europeo por la Igualdad
de Género. La Estrategia detalla acciones con arreglo a cinco areas prioritarias defi-
nidas: Independencia econdmica de las mujeres, salario igual, igualdad en la toma
de decisiones, dignidad, integridad y fin de la violencia sexista, igualdad en la accién
exterior, ademas de un capitulo de cuestiones transversales.

En mayo de 2011 el Consejo de la UE, consciente de la necesidad de reafirmar y apo-
yar la estrecha relacién entre la Estrategia de la Comision Europea para la igualdad
entre mujeres y hombres (2010-2015) y la estrategia «Europa 2020: para el empleo
y un crecimiento inteligente, sostenible e integrador», reafirmé su compromiso de
cumplir las ambiciones de la UE en materia de igualdad de género y adopt6 el Pacto
Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020). Los principales objetivos de este
pacto son: reducir las desigualdades en cuanto a empleo y proteccién social, pro-
mover un mejor equilibrio entre vida laboral y vida privada para mujeres y hombres
a lo largo de toda su vida, y combatir todas las formas de violencia contra la mujer,
con objeto de garantizar que ésta disfrute plenamente de sus derechos humanos, y
lograr la igualdad de género con vistas a un crecimiento integrador.
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NACIONAL

El articulo 14 de la Constitucidn espanola proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razén de sexo. La Constitucion, consciente de que la igualdad
formal no asegura la igualdad real establece en el articulo 9.2 la facultad, e incluso la
obligacion de que los poderes publicos garanticen la igualdad real y efectiva, posi-
bilitando la aprobacién de leyes que si permitan una diferencia de trato y que esta-
blezcan consecuencias juridicas distintas para situaciones distintas, siempre que la
diferenciacion sea motivada y razonable. En virtud de este articulo, en Espaia se ha
desarrollado una intensa accién normativa para remover las barreras que impiden el
logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Cabe destacar la Ley 16/1983,
de 24 de octubre, de creacion del organismo auténomo Instituto de la Mujer, la Ley
Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género y mas recientemente, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH).

La LOIEMH presta especial atencion a la correccion de las desigualdades en el ambito
especifico de las relaciones laborales, y mediante una serie de previsiones, recono-
ce el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y fomenta una
mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones
familiares. La Ley pretende promover la adopcién de medidas concretas en favor
de la igualdad en las empresas, y contempla especificamente, el deber de negociar
planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores o
trabajadoras, el fomento de su implantacidn voluntaria en las pequefas y medianas
empresas y la creacién del distintivo empresarial de igualdad para reconocer a aque-
llas empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y
oportunidades. El Titulo VIl de la Ley, contempla la realizacién voluntaria de acciones
de RSE por las empresas en materia de igualdad, que pueden ser objeto de concierto
con la representacion de los trabajadores y trabajadoras, las organizaciones de con-
sumidores, las asociaciones de defensa de la igualdad o los organismos de igualdad,
asi mismo se regula especificamente, el uso de estas acciones con fines publicitarios.

El RD 221/2008, de 15 de febrero, por el que se crea y regula el Consejo Estatal de
Responsabilidad Social de las Empresas —~CERSE- (modificado por el RD 1469/2008,
de 5 de septiembre), crea el Consejo Estatal de RSE, como un 6rgano colegiado inter-
ministerial, de caracter asesor y consultivo del Gobierno, de composicién cuatripar-
tita y paritaria, adscrito al actual Ministerio de Trabajo e Inmigracion, a través de la
Secretaria de Estado de Empleo. En el Consejo, que se encarga del impulso y fomento
de las politicas de RSE y se constituye en el marco de referencia para el desarrollo de
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esta materia en Espafa, participan representantes de la Administracién General del
Estado. En el seno del Consejo se crean grupos de trabajo paritarios (organizaciones
empresariales, sindicales y administraciones publicas) para la realizacién de estudios
o informes en temas que afecten a los cometidos del Consejo.

La Ley 2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible, aborda transversalmente y
con alcance estructural, muchos de los cambios necesarios para incentivar y ace-
lerar el desarrollo de una economia mas competitiva, mas innovadora, prestando
una especial atencién a la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En el marco de
la RSE esta Ley, se propone incentivar a las empresas, organizaciones e instituciones
publicas o privadas, especialmente a las pequefias y medianas y a las empresas indi-
viduales, a incorporar o desarrollar politicas de RSE, a través de las Administraciones
Publicas, difundiendo su conocimiento y las mejores practicas existentes para esti-
mular el estudio y el analisis de sus efectos.
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AREAS DE IMPACTO

Al margen de las disposiciones normativas y otras iniciativas publicas, la RSE se cons-
tituye como un importante mecanismo en materia de igualdad, al objeto de intentar
corregir los desequilibrios existentes, formular nuevos objetivos y fomentar practicas
y actuaciones en las empresas que escapan al dmbito del mero cumplimiento nor-
mativo. Entre las principales dreas de actuacidon en materia de igualdad vinculadas a
criterios de RSE se contemplan las siguientes:

Conciliacion y corresponsabilidad

Diversificacion profesional

Inclusién social y violencia de género

Representacion en puestos de alta direccién y promocién profesional
Prevencion de riesgos

unhwhN-=

En todas estas areas o bloques materiales se hace imprescindible para un desarrollo
adecuado de la RSE vinculada a la igualdad en la empresa, contar con una gestioén
en clave de género de los procesos de Recursos Humanos como la Seleccién, Pro-
mocion, Formacion, Retribucion y Desvinculacién ya que los procesos de Recursos
Humanos constituyen las herramientas fundamentales para el disefio de politicas
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empresariales avanzadas en la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hom-
bres.

El papel que debe jugar la Direccién de la empresa es asimismo clave para el desa-
rrollo de estas iniciativas. Sin su apoyo y su implicacién activa a la hora de desarrollar
una cultura empresarial, y una estrategia corporativa, orientada hacia la igualdad de
oportunidades efectiva, no es posible avanzar de manera consistente.

La estrategia de gestién en cada adrea debe concretarse en un sistema propio con
delimitacion de objetivos e indicadores de medicién y seguimiento que proporcio-
nen coherencia y consistencia entre los valores y las politicas de la empresa. Asi, una
de las claves para el éxito de estas politicas es definir los objetivos e indicadores de
medicién para evaluarlos periédicamente, analizando las causas de las posibles des-
viaciones y estableciendo los mecanismos para corregirlas.

A este respecto, los indicadores deben reflejar cuales son los elementos clave de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa: presencia de
mujeres por dreas o departamentos, por niveles o puestos, solicitudes de seleccion y
promocién desagregados por sexo entre otros.

A partir de la identificacién de los indicadores clave, es conveniente definir el nivel
de representacion de cada uno de los indicadores, la delimitacion temporal de la ob-
tencién de los mismos y las unidades o departamentos responsables en la empresa.
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CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

Un gran reto es el de afrontar un reparto equilibrado de las tareas tanto en el espacio
publico como en el espacio doméstico y de cuidado.

La conciliacion y corresponsabilidad no se trata de un asunto exclusivo de las mu-
jeres, ya que todos los trabajadores/as tienen necesidades de conciliacién. De esta
manera una adecuada gestion de las medidas de conciliacion en la empresa, que fo-
mente la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el dmbito familiar y domés-
tico, constituye una herramienta absolutamente necesaria para impulsar la igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres en el plano laboral.

La igualdad tiene autonomia en relacidn con la conciliacion y corresponsabilidad, y
todas ellas deben estar concertadas con la busqueda de eficiencia y productividad.
La relacién entre igualdad-conciliacion- corresponsabilidad muestra que se pueden
arbitrar medidas de conciliacion sin politicas de igualdad (normalmente a través de
la aplicacion de los derechos legales de flexibilidad horaria, permisos de maternidad/
paternidad etc...), pero es dificil avanzar en igualdad efectiva y corresponsabilidad
sin establecer un marco de conciliacién en la empresa. Por tanto, la conciliacién y la
corresponsabilidad deben vincularse y establecerse de manera conjunta, haciendo
que sus beneficios sean muy utiles hacia el desarrollo de politicas efectivas de igual-
dad real.

El alto porcentaje de mujeres que usan los beneficios para facilitar la conciliacion y el
bajo porcentaje de hombres que los solicitan, muestran una clara divisién de roles en
la sociedad que hace que los hombres no deseen conciliar y que las mujeres asuman,
casi en exclusiva, las tareas de cuidado de menores y mayores. Esa disfuncion del
modelo social se arrastra luego al modelo productivo de las empresas en politicas
de igualdad cuando no hay conciliacién o corresponsabilidad, o hay politicas teéri-
camente “neutras” de conciliacién y corresponsabilidad que al aplicarse, perpetian
los roles de género.
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Avanzar en politicas de igualdad real y en medidas de conciliacién y corresponsabili-
dad para ambos sexos ayudara al posicionamiento de la empresa en materia de RSE.
Asimismo existe una correlacién positiva entre conciliacién y productividad puesto
que la conciliacién reduce el absentismo, se retiene el talento y se evita la rotacion
no deseada de la plantilla.

Desde otra perspectiva la experiencia muestra que la igualdad de género en la em-
presa no es posible o es mas dificil si la igualdad no se consigue en la sociedad o en
las familias. La carga del cuidado de personas dependientes recae histéricamente en
las mujeres y esas situaciones son una barrera o techo de cristal en el progreso para
las mujeres, asi como en su carrera profesional y en su papel dentro de las empresas.
El reto esta en conseguir férmulas de organizacion flexibles que permitan la integra-
cién de la mujer en el empleo, eliminando tasas de abandono no deseado por situa-
ciones familiares o cuidado de dependientes. Para ello es preciso establecer pautas
de reparto y distribucion de responsabilidades en igualdad de condiciones, esto es
corresponsabilidad.

La conciliacién y corresponsabilidad desde una perspectiva de RSE en clave de gé-
nero, mas allad del cumplimiento legal de los nuevos derechos reconocidos por la
LOIEMH, pasa por la promocién de nuevos valores y roles que posicionen a mujeres
y hombres trabajadores en un plano de igualdad real ante las necesidades de conci-
liacion de la vida laboral, personal y familiar.

De este modo, sin la existencia de una cultura empresarial orientada a la correspon-
sabilidad, serd imposible una presencia equitativa y sostenible de mujeres en el mer-
cado laboral en términos similares a los hombres.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad desde un enfoque de RSE se pue-
den agrupar basicamente en las siguientes 5 categorias:

Medidas de flexibilizacion de la relacion laboral

Medidas de flexibilizacion de los tiempos de trabajo

Medidas de flexibilizacion del lugar de trabajo

Prestaciones sociales de las empresas relacionadas con la conciliacion
de la vida laboral, personal y familiar

. Culturay politicas de Recursos Humanos

6. Indicadores
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Todas ellas deben ser medidas a través de indicadores que evaliien y hagan segui-
miento de las acciones realizadas.
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MEDIDAS DE FLEXIBILIZACION DE LA RELACION LABORAL

La apuesta decidida por la conciliacién desde un enfoque RSE depende de muchos
factores, y no se adecua de manera categérica a un determinado sector o dmbito. Las
politicas que se pueden englobar en esta categoria pueden estar referidas a:

Permisos: maternidad/paternidad, politica de sustitucion, ampliacién permiso
de lactancia.

Excedencias: excedencias por cuidado de familiares.t

Flexibilidad contractual: trabajo compartido, contrato a tiempo parcial, reduc-
cién de jornada etc...

Las medidas de conciliacién que suelen ser mejor percibidas por los empleados/as
son las relativas a excedencias por motivos familiares y los permisos de maternidad y
paternidad por encima de lo establecido legalmente.

MEDIDAS DE FLEXIBILIZACION DE LOS TIEMPOS DE TRABAJO

La flexibilizacion de los tiempos de trabajo es la medida de conciliacion mas exten-
dida y aplicada, y mas en concreto la flexibilidad horaria. Las medidas de flexibilidad
horaria se aplican mejor en empresas con procesos de trabajo bien disefados. En
esta categoria, las medidas que podemos destacaren clave de RSE son: flexibilidad
horaria, eleccién de turno de trabajo, banco de horas, politica de luces apagadas,
flexibilidad vacacional, semana laboral comprimida, jornada compartida etc...

Las medidas denominadas como mejor practica son la jornada continuada y el ho-
rario flexible. La medida mejor percibida por los empleados/as son las vacaciones
flexibles y permisos cuya duracion va mas alla de las disposiciones legales.

MEDIDAS DE FLEXIBILIZACION DEL LUGAR DE TRABAJO

La flexibilizacidn del lugar de trabajo se convierte en una alternativa cada vez mas
plausible a las formas tradicionales de empleo y a la insercién laboral. Las nuevas
tecnologias de la comunicacion ya hacen “mucho mas facil” el trabajo fuera de las
oficinas. Este hecho, junto a la preocupacién creciente por nuevas y mas flexibles
férmulas laborales y por el aumento de las distancias de desplazamiento, explica el
crecimiento de politicas como el teletrabajo.
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La incorporacion de las TIC a la vida cotidiana produce variaciones importantes, evi-
dentes y se van a reflejar a través del surgimiento de “nuevos” modelos de trabajo.
Por este motivo, es condicién necesaria que las empresas vayan modificando su pro-
pia estructura organizativa, es decir, deben ir flexibilizando tanto sus procesos como
sus jerarquias, ya que de esta forma incrementaran su capacidad de reaccién frente
a las demandas del mercado y de sus trabajadores/as. No obstante, la primera estra-
tegia que deben incorporar las empresas, antes de la implantacion del teletrabajo, es
la induccion de un potente cambio de cultura.

Como medidas destacadas en este dmbito se pueden sefalar: el teletrabajo, ergo-
nomia o flexibilidad organizativa. La medida mejor percibida por los trabajadores/
as es el teletrabajo y, por consiguiente, es positivo que la empresa proporcione los
medios para poder realizar teletrabajo aunque esta posibilidad debe llevarse a cabo
en funcién de la naturaleza del trabajo a desempenar.

PRESTACIONES SOCIALES DE LAS EMPRESAS RELACIONADAS CON LA CON-
CILIACION DE L A VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Estas medidas se dirigen a los trabajadores/as con una finalidad esencialmente social
con el objeto de suplir las carencias en la vida personal y familiar y facilitar el pro-
greso social. Su asignacion se hace con criterios independientes de la cualificacion
o el rendimiento en la prestacion de trabajo. Entre las mismas destacan las mejoras
colectivas de la Seguridad Social obligatoria (pensiones o asignaciones periédicas
en caso de incapacidad temporal, invalidez definitiva y jubilacién, subsidios en caso
de defuncién o invalidez, seguros de vida o seguros médicos), obras sociales (ayu-
das o créditos para atenciones extraordinarias personales o familiares, servicios de
cafeteria, comedor y vales de comida, ayudas escolares y becas de estudios, plan de
vivienda, plan de jubilacion o servicios de asesoramiento y de asistencia) y clubs o
asociaciones para actividades culturales, deportivas o recreativas.

CULTURA Y POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Las medidas relacionadas con la cultura organizacional y social son las verdadera-
mente relevantes. Resulta imprescindible concienciar a todos los agentes implicados
(organizaciones y personas) de la importancia de la conciliacién y corresponsabi-
lidad y su papel clave a la hora de fomentar el desarrollo de sociedades mas jus-
tas y equitativas. Este cambio cultural que estéd produciéndose es calificado de muy
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positivo y necesario porque sus efectos permanecen en el tiempo. Sin embargo no
todas las empresas ni todos los agentes sociales comprenden de una forma integral
la conciliacién de la vida laboral y la vida privada, lo cual puede ir acompanado de
profundas consecuencias a la hora de acometer medidas con tal fin.

Trabajar con el conocimiento y con tecnologias de la informacién y las comunicacio-
nes, permite deslocalizar la actividad espacial y temporalmente; por eso, la columna
vertebral de los programas de conciliacién es la flexibilidad a la hora de organizar el
tiempo y lugar de trabajo.

Las politicas sobre el binomio trabajo-vida personal y familiar atraen a empleados
“deseables”, reducen el absentismo y mejoran las actitudes y motivacién de los em-
pleados/as. Por el contrario, los costes de no hacerlo son el creciente absentismo y
retrasos en la hora de llegada y una productividad més baja. No podemos obviar el
coste que supone a las empresas que los trabajadores/as se ausenten del trabajo
para atender a sus necesidades familiares, o incluso renuncien a su empleo.

INDICADORES

Es muy importante establecer indicadores que ayuden a medir el grado de utiliza-
cién de este tipo de medidas hacia la conciliacion y la corresponsabilidad de una ma-
nera tal que permitan detectar posibles desviaciones en su utilizacion, posibilitado
asi un efecto perverso y contrario al buscado, generando incluso mayores niveles de
desigualdad, (doble jornada laboral, perpetuacién de roles sociales,...).

El establecimiento de estos indicadores debe ir acompaiado de una serie de mecanis-
mos de seguimiento planificados que realicen la evaluacién de las politicas, programas
y medidas adoptadas, asegurandose de esta manera la calidad de las acciones puestas
en marcha, la utilizacién positiva por parte de las personas que integran la organiza-
cién, y la orientacion hacia una mayor igualdad efectiva entre todas estas personas.

En resumen, la igualdad de oportunidades y la diversidad de género en las relacio-
nes laborales constituyen sin duda una de las dreas mas importantes de la RSE, pero
la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa exige un enfoque hacia la
corresponsabilidad y no puede ser entendida, sin una adecuacién de las medidas y
politicas de conciliacion de la vida personal y familiar con la profesional.

A continuacién se analizan las claves de gestion de la conciliacién en la empresa a tra-
vés de distintas cuestiones a plantearse, asi como la definicién de sus principales indi-
cadores que procuran medir la incidencia de una adecuada gestion de la conciliacién
en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres desde un enfoque de RSE.
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CLAVES para medir y gestionar el impacto de la
conciliacion y la corresponsabilidad en la empresa

Motivacion
Retencion y productividad
Capacidad de innovacion y nuevas tecnologias
Igualdad de oportunidades

CUESTIONES A PLANTEARSE: Conciliacion y corresponsabilidad de la vida
laboral con la personal y familiar

Relacion con la igualdad de Mayor conciliacién implica mejores oportuni-
oportunidades dades para la igualdad de oportunidades
Fomento de la corresponsabilidad Analisis de la situacion y puesta en marcha de

medidas equilibradoras

Relacion con la productividad Impacto positivo en cuenta de resultados:
Atraccion y retencion de talento

Conciliacién y absentismo Disminucion tasa de absentismo

Flexibilidad en el espaciode trabajo Jornada flexible, continuada, a tiempo
parcial....

Flexibilidad en el espaciode trabajo Teletrabajo

INDICADORES CLAVE DE GESTION (Desagregados por sexo):

.

% de personas beneficiadas por tipo de jornada (tiempo completo/parcial)

% de personas beneficiadas por tipo de horario

.

% de personas beneficiadas por turnos de trabajo

indice de absentismo

)

indice de rotacién/abandono de la empresa y motivos

Porcentaje de personas que ejercen derechos de conciliacion

indice de sustituciones en situacién de maternidad/paternidad

.

Personas que abandonan la empresa por motivos familiares o de guarda legal

% de horas de formacion impartidas dentro y fuera de la jornada laboral

.

Distribucion de permisos concedidos

Fuente: Secretaria de Estado de Igualdad y Forética. Adaptacion de “La responsabilidad social de género en la empresa”.
De laTorre. C,Maruri. |. Ed. Cinca 2009.
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Existen numerosos ejemplos de politicas extraordinariamente avanzadas de promo-
cién de igualdad y no discriminacion en las empresas espafiolas. Ya se ha mencio-
nado previamente que la LOIEMH ha supuesto un fuerte y extraordinario impulso
para este tipo de practicas. Aunque existe mucha informacién sobre estas practicas,
se concentran de manera sustancial en grandes empresas, que son las que tienen la
obligacién legal de desarrollarlas. Aqui presentamos varios ejemplos de pequefas
empresas que, por su singularidad y sencillez, pueden ser facilmente aplicables a
otro tipo de empresas similares.

El Consorcio Escuela de la Madera, es el Unico Centro de Formacion de Excelencia,
Investigacion e Innovacién en Nuevas Tecnologias del Sector de la Madera-Mueble
de Andalucia. Tiene ambito regional y sectorial. Se cre6 en 1993, y pertenece de for-
ma consorciada, a la Consejeria de Empleo de la Junta de Andalucia en un 90% vy al
Ayuntamiento de Encinas Reales (Cérdoba), en un 10%.

Empresa Consorcio Escuela de la Madera de la

Consejeria de Empleo
de la Junta de Andalucia

Titulo de la actuacion RSE: Fomento de la Igualdad en el Sector de la made-
ra, el mueble y afines y de la Conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar desde una perspectiva de
corresponsabilidad.

Subtitulo Sensibilizar en igualdad y conciliacién desde la co-
rresponsabilidad a todo los/las destinatarios de
CEMER (personal, alumnado, empresas asociadas,
asociaciones empresariales, organizaciones sindica-
les y publico en general) con los que CEMER se re-
laciona.
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Reto

Objetivo

Dificultades

El sector de la madera y el mueble es un sector tra-
dicional con un alto grado de atomizacién en An-
dalucia y fuertemente masculinizado, en el que aun
persisten creencias y estereotipos que facilitan y
acentuan las grandes diferencias de género.

Por ello, CEMER estd impulsando la eliminacion y el
rechazo de los comportamientos y contenidos sexis-
tas y los estereotipos que supongan discriminacion
entre mujeres y hombres, con especial cuidado en
los materiales educativos, la aplicacion del princi-
pio de igualdad en los cursos y programas para la
formacién del alumnado y la formacién permanen-
te del profesorado, implantando su propio plan de
igualdad y fomentando la implantacion de medidas
de conciliacién de las asociaciones empresariales y
empresas, sobre todo a través de su alumnado como
emprendedores/as o al incorporarse a las empresas
del sector en Oficinas técnicas, departamentos de
administracion o de recursos humanos.

Eliminacién de los estereotipos que supongan dis-
criminacion entre mujeres y hombres, fomento de
la adopcion de medidas de conciliaciéon en las em-
presas desde la corresponsabilidad e impulso de la
igualdad en el sector.

Entre las principales dificultades destacamos: Tama-
fo de las empresas (autébnomos/as y microempre-
sas) que integran el sector y su fuerte atomizacion,
persistencia de creencias y estereotipos que facilitan
y acentuan las grandes diferencias de género, cultura
de presencia, creencia de que las medidas de conci-
liaciéon supone un coste, coyuntura econdémica, des-
igualdad en el reparto de tareas en la unidad familiar,
lo que conlleva a que el personal que integra este
sector se encuentra, si cabe, con una seria dificultad
para conciliar vida personal, familiar y personal.
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Beneficios

Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Aio de puesta en
marcha

Resultados
obtenidos

36

Sensibilizacion e impulso de la igualdad en el sector
de la madera, el mueble y afines, y la adopcion de
medidas de conciliacion en las asociaciones empre-
sariales y empresas con las empresa que CEMER par-
ticipa y colabora, (desde la implantacién de medidas
de conciliacién en las asociaciones empresariales,
empresas creadas por su alumnado, y en las empre-
sas del sector a las que se les ha realizado formacion
y/o0 asesoramiento en materia de igualdad o conci-
liacién o en las que se ha incorporado su alumnado).

+ Numero de empresas y nimero de personas
empleadas en las empresas participantes.

+  Numero de personas que han recibido forma-
cién y asesoramiento en conciliacion.

«  Numero de alumnado que ha creado empresa o
se ha incorporado a empresas y han favorecido
la adopcion de medidas de conciliacion.

Si tenemos en cuenta a CEMER y su alumnado ac-
tual, asociaciones empresariales y empresas partici-
pantes: aproximadamente unas 1144 personas (845
hombres y 299 mujeres).

2008-2011.

- 52 empresas participantes con 1.106 personas
empleadas, de las que 281 son mujeres (25,41%)
y 825 (74,59%), hombres que han implantado al-
gunas medidas de conciliacion.

- Se anade a ello, tres asociaciones empresariales
con unas 11 personas en total (6 hombresy 5 mu-
jeres) que han implantado algunas medidas de
conciliacion.

+  Plandeigualdady conciliacién en CEMER (27 per-
sonas: 14 hombres y 13 mujeres).
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CD ROM interactivo con Estudio de Buenas Prac-
ticas en materia de conciliacién en el sector ma-
dera, mueble y afines, y Manual de Autodiagnés-
tico en materia de conciliacién.

Poner a disposicion de las empresas y de las aso-
ciaciones empresariales un mapeo de recursos:
Recursos para la conciliacion en Andalucia.

Web: maderaparaconciliar.com.

Unos 20 boletines digitales al afio que se remiten
a auténomos/as empresas y asociaciones, con
una periodicidad quincenal sobre noticias de in-
terés en materia de igualdad de oportunidades,
conciliacién como acciones de sensibilizacion.
Formacion en Igualdad de oportunidades a su
alumnado en las diversas especialidades forma-
tivas de CEMER.

4 Cursos y Talleres de igualdad y corresponsabi-
lidad en el Aula virtual de CEMER para empresas,
trabajadores/as, y personas en general interesa-
das con un total de 49 personas (28 hombres y
21 mujeres).

1 taller: Liderando el Plan de Conciliacién. 9 per-
sonas (2 hombres y 7 mujeres).

1 taller: El marketing de la conciliacién. 10 perso-
nas (2 hombres y 8 mujeres).

IGUALDAD
Y RSE#*

37



Lambda Soluciones de Gestion es una pequefia empresa que ofrece servicios para
empresas especializados de Consultoria, Formacién, Innovacién, Creatividad e Igual-
dad.Tiene implantado un modelo de gestién de igualdad especialmente adaptado a
las singularidades de las pequefias y medianas empresas.

Empresa Lambda, Soluciones de Gestion SLNE

Titulo de la actuacion Modelo de Gestion en Igualdad para Empresas.

Subtitulo Modelo Integral de Gestién en Igualdad que ha
dado respuesta tanto a la gestion interna de Lambda
como a su actividad con socios.

Reto Nos planteamos dos restos: uno poder demostrar
con datos objetivos y experiencias contrastadas
como trabajar en Igualdad, ademas de todos los be-
neficios motivacionales y de calidad de vida, también
redunda en beneficios puramente empresariales:
crecimiento, rentabilidad, disminucién de absentis-
mo, mejora en la calidad, aumento de productividad.
El segundo reto es separar el hecho “conciliacion”

de una realidad personal (sobre todo vinculado a la
mujer), y llevarlo al plano de la gestion empresarial
como una estrategia de gestion vinculada a la defini-
cion de los puestos de trabajo y el redisefio organi-
zativo-funcional.

Para ello, hemos aplicado el modelo en Lambda al
100%, de forma tal, que sea una experiencia expor-
table a otras organizaciones.

38 IGUALDAD
Y RSE#=*



Objetivo

Dificultades

Beneficios

Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Aio de puesta en
marcha

Resultados
obtenidos

Demostrar que cuidar la calidad de vida de las per-
sonas y mantener o aumentar la rentabilidad de una
empresa no son elementos antagoénicos, sino por el
contrario, complementarios.

«  Escasa experiencia en actuaciones como ésta.
Todo lo que hay con respecto a conciliacion
tiene que ver con aumentar los permisos, y por
tanto los costes, pero no hay experiencias de re-
ingenieria y reorganizacién empresarial desde
esta perspectiva.

« Escasa experiencia en el uso intensivo de las
Nuevas Tecnologias para maximizar el teletraba-
jo en empresas de consultoria.

«  Mejora de la calidad de vida de las personas.

«  Mejora del clima laboral interno.

«  Maximizar la productividad: rendimiento de la
persona en relacién a su responsabilidad y capa-
cidad (no en base a horas de presencia).

« Ne de profesionales internos; colaboradores/as
y clientes que utilizan las herramientas que per-
miten trabajar a distancia.

«  Seguimiento de objetivos.

«  Obtencion de resultados.

«  Estudio del Clima Laboral.

«  Permisos especiales solicitad.

6 profesionales de plantilla con dedicacién al 100%.
Mas de 15 colaboradores/as con dedicacion parcial.

Desde 2008.
El 100% de la actividad puede realizarse desde cual-

quier lugar del mundo, siendo todo accesible desde
la web de Lambda.
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Flexibilidad total del tiempo, jornada y espacio de
dedicacion.

Mejoras en las ofertas de precios por disminucion
de las horas presenciales, dado que también se hace
tele-reuniones con los/as clientes.

Mayor polivalencia funcional de todo el equipo
100% del logro de los objetivos, con 0% de ausen-
cias.

Las bajas por enfermedad han respondido a proce-
sos serios, incompatibles con la actividad profesio-
nal.

0% de bajas por patologia banal, o necesidades per-
sonales.

Ademas, las empresas clientes, valoran el Modelo
de Igualdad de Lambda y la metodologia de Conci-
liacién porque lo ven directamente aplicado, lo que
aporta mayor credibilidad y confianza.
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Adasa Sistemas, Ingenieria especializada en soluciones sectoriales y tecnolégicas
aplicadas al ciclo integral del agua y al medio ambiente, presenta un modelo global
que afecta a la totalidad de su plantilla en Espana:

Empresa ADASA SISTEMAS

Titulo de la actuacion Conciliacién vida laboral y familiar.

Subtitulo Definicion politicas de conciliacién a todos los nive-
les.
Reto Promover politicas de conciliacién e igualdad a to-

dos los niveles de la organizacién.

Objetivo Conseguir unos mejores resultados productivos y
una mejora del rendimiento y clima laboral.

Dificultades Dificultad llegar a establecer unas politicas de acceso
equitativo a todo el personal.

Beneficios Mejora de la sensacién de pertenencia en la empresa
y rendimiento en el trabajo.

Indicadores de ges- Indicadores de produccién.
tion asociados a la

solucion

Ne de personas a las 280.

que les afecta

Ao de puesta en 2008-2009.
marcha
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Resultados
obtenidos
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CONCILIACION

Descripcién

Esta politica pretende impulsar las nuevas formas de
trabajo seguidas en la era de la sociedad de la infor-
macion con objeto de fomentar la conciliacion de la
vida personal y profesional mediante la posibilidad
de flexibilizar la organizacién del trabajo.

Los objetivos internos que se pretenden alcanzar
son: un aumento de la satisfacciéon de la plantilla,
un aumento de la motivaciéon, un aumento de su
compromiso hacia la empresa, fidelizar talento, au-
mentar la productividad y reducir el absentismo y la
rotacion. El objetivo principal externo a alcanzar es
el de mejorar la imagen de la companiia, lo que dara
mayores posibilidades de atraer talento.

En este sentido, se proponen dos medidas orienta-
das a permitir un equilibrio entre la faceta profesio-
nal, familiar y personal sin que se vea menguada la
eficacia y la productividad. Las medidas son:

«  Flexibilidad.

«  Teletrabajo.

Los principios en los que se basa esta politica son:
Voluntariedad, reversibilidad, confianza y no modifi-
cacion sustancial de las condiciones de contrato.

Aplicable a
Toda la plantilla de Adasa Sistemas siempre y cuando:

«  Las propias funciones lo permitan y la orga-
nizacién lo pueda soportar.

« La persona trabajadora esté autorizada por
su Responsable y aprobado en Comité de
Direccion.

« Se puedan modificar los dias destinados a
teletrabajo/flexibilidad si las necesidades de

fa-erganizacion lo requieren.
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Tachado


Se tenga una antigtiiedad de al menos 2 anos.
Se tenga un minimo de presencia de un 60%
de lajornada semanal, no siendo acumulable.

Desglose de medidas

Flexibilidad

Horario Laboral: se establece en base a una
flexibilidad que permita individualizar, en
la medida de lo posible, la dedicacién de la
persona trabajadora dentro de un marco co-
incidencia presencial generalizada en deter-
minadas horas centrales del horario.
Vacaciones: eleccion libre del periodo de
disfrute de vacaciones (siempre atendiendo
a las necesidades organizativas). No obstan-
te se considerara como periodo prioritario
los meses de Julio, Agosto y Septiembre.
Acumulacién de vacaciones al permiso de
paternidad/maternidad/lactancia  incluso
expirado el aio natural de disfrute.
Paternidad/maternidad/adopcién: amplia-
cion en 1 dia del permiso legal vigente para
paternidad/adopciéon y en 7 dias el de ma-
ternidad/adopcion.

Facilitar la movilidad geogréfica: en aquellos
casos en los que por circunstancias perso-
nales la persona cambie su lugar de residen-
cia y Adasa disponga de centro de trabajo,
se procurara la reubicacién respetando posi-
cién y condiciones.

Flexibilidad “extra” horaria: en los casos en
que la persona trabajadora desee ampliar su
nivel de formacion (inicio de estudios supe-
riores, Masters, Postgrados, etc.).

Teletrabajo

- Vinculado a la actividad, se podra destinar como
maximo el 40% de la jornada semanal, es decir,
un maximo de 2 dias semanales.
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Procedimiento y evaluacién

La aplicacidon concreta de la medida flexibilidad
serd responsabilidad de cada Direcciéon de Division/
Departamento, que atenderd a las necesidades orga-
nizativas especificas.

En cuanto a la medida teletrabajo, todas aquellas
personas interesadas deberan:

1. Realizar una solicitud formal por mail a su
responsable jerarquico (con copia a la Direc-
cion de division/direccion general y a RRHH)
indicando la modalidad de teletrabajo.

2. Una vez estudiada la solicitud, ésta se acep-
tara o denegard en base a los criterios co-
mentados en el apartado “aplicable a"

3. En caso de aceptacion, Adasa facilitara los
medios tecnolégicos adecuados para po-
der desarrollar sus funciones en igualdad de
condiciones, con excepcién de la linea ADSL.

4. Paratodas aquellas personas que opten por
el formato teletrabajo, se establecera un
sistema de evaluacion semestral del rendi-
miento basado en indicadores. El resultado
de dicha evaluacién serd la que determine el
“derecho de continuidad” o no en esta mo-
dalidad de trabajo.

En tanto que estas medidas pretenden abordar nue-
vas formas de trabajo, y dada la idiosincrasia de las
diferentes divisiones técnicas de Adasa, se espera
que en ningun momento nadie se sienta agraviado
y/o discriminado por la inaplicacion de estas posibili-
dades para su puesto de trabajo. De la misma mane-
ra, Adasa espera que el personal que puedanejercer
esta alternativa haga un correcto uso de la misma.
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Acefat presenta en el marco de su programa de igualdad un interesante modelo de
utilizacion del tiempo que facilita la conciliacién de sus 34 trabajadores/as desde la
Optica de corresponsabilidad:

Empresa

Titulo de la actuacion

Subtitulo

Reto

Objetivo

Dificultades

Beneficios

ACEFAT AIE

Usos del tiempo.

Medidas de la Politica de Integracion de la Vida Per-
sonal y Laboral (PIVPL) para facilitar la gestion del
tiempo.

Facilitar la gestion personal del tiempo para todos
los trabajadores/ras.

Que la persona trabajadora pueda compaginar el
uso del tiempo entre su vida personal y laboral. Re-
tencién del talento y mejorar la calidad del servicio
que ofrecemos. Disminuir el estrés en las personas
trabajadoras de la plantilla.

Dependiendo del puesto de trabajo se requieren de
algunos ajustes de procesos.

«  Horario flexible de entrada y salida.

«  Cada trabajador/a dispone de dos tardes libres
(ademas de la del viernes).

« Laantigiiedad -los 15 y 25 afos- se premia con
2y 4 semanas de vacaciones.

«  Planes de formacion personalizados, integrados
en el horario laboral.

+  Reduccion de jornada en un 25% en caso de fa-
miliar muy enfermo.
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Indicadores de ges-
tion asociados a la
solucion

Ne de personas a las
que les afecta
Aio de puesta en

marcha

Resultados
obtenidos

46

Numero de personas se benefician de este punto de
la PIVPL.

Encuesta de clima laboral y factores psicosociales.
34 personas trabajadoras.

Ya existia pero se establecid el procedimiento a lo
largo del 2007, y se afaden puntos segun las necesi-
dades de los trabajadores/as de la organizacion.

La satisfaccion de las personas trabajadoras es de 3

(entre 1y 4) en cuanto al punto Uso del tiempo de
la Encuesta de clima laboral y factores psicosociales.
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DIVERSIFICACION PROFESIONAL

Los estereotipos tradicionales inciden en la elecciéon de estudios y formacion, mar-
cando las opciones profesionales que limitan su acceso al empleo en determinados
sectores productivos, como por ejemplo el industrial y fomentan la ocupacion feme-
nina en perfiles o departamentos predeterminados (administrativas, dependientas,
secretarias).

Espania, por lo que respecta a la concentracién de mujeres por sectores de actividad,
se sitUa en términos generales en linea con el resto de paises Europeos, ya que las
mayores diferencias de representacion por sector se concentran en agricultura, in-
dustria y construccion a favor de los hombres, alcanzandose una cierta equidad en
el sector servicios, (51,41% de hombres y 48,59 % de mujeres). Asimismo, las Unicas
categorias entre 19 totales, donde son mayoria las mujeres son personal administra-
tivo y comercial y servicios.

Esta situacion de desbalance y desequilibrio entre géneros en materia de profesio-
nes y ocupaciones y sectores puede verse agravada en el futuro con determinadas
circunstancias como el envejecimiento de la poblacién, el aumento de familias mo-
noparentales y monomarentales, la incorporaciéon masiva de la mujer al mercado de
trabajo, etc.

En este contexto, la situacién de la mujer en la empresa desde el punto de vista de
laigualdad se analiza fundamentalmente a través de los parametros de lo que se ha
venido llamando “segregacion horizontal”y “segregacion vertical”
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La segregacién horizontal hace referencia a la escasa presencia de la mujer en de-
terminados sectores econdémicos, areas o departamentos. En el seno de la empre-
sa la segregacién horizontal se produce principalmente a través de los procesos de
seleccién y reclutamiento a lo largo de todas sus fases: definicién de perfiles de los
puestos, contenidos descriptivos y publicidad de la oferta entre otras.

Por otro lado, la segregacion vertical, hace referencia a la menor presencia de mu-
jeres en los puestos directivos o de responsabilidad. Sus causas derivan principal-
mente en los procesos de promocién interna, formacion y captacion de perfiles con
sesgo de género.

Es necesario interpretar la situacion o escasa representatividad de la mujer por areas
o niveles desde un punto de vista racional y realista, tomando en cuenta factores
como la menor presencia histérica de mujeres en determinados sectores de produc-
cién, areas o en puestos de responsabilidad, motivados entre otras causas por la rela-
tivamente reciente incorporacion de la mujer al mercado laboral y por ende por una
antigiiedad menor en la empresa. Asimismo, en muchos casos la segregacion tiene
un componente de decisiéon personal de las mujeres, normalmente condicionado
por los roles tradicionales de género, y que en ocasiones pueden plantear su desa-
rrollo profesional de una manera muy diferente a los hombres, ya que éstas toman
mas en cuenta sus expectativas familiares y el ejercicio de la maternidad, que con-
lleva la interrupcién de su carrera por un tiempo, la solicitud de jornadas reducidas,
trabajo a tiempo parcial, etc.

Desde una vertiente econémica, estas dos formas de segregacién horizontal y ver-
tical se traducen en diferencias salariales entre los hombres y las mujeres, en una
mayor precariedad y temporalidad del trabajo femenino y en una insuficiente repre-
sentacién de mujeres en los puestos de decisién que perpetuan los estereotipos y
coarta el desarrollo profesional de las mujeres.

En este punto, la retribucién es un area critica, ya que todavia es visible una diferen-
cia retributiva entre los salarios medios de mujeres y hombres en trabajos de igual
valor y esa diferencia se reconduce a largo plazo también en una brecha en las pres-
taciones del sistema publico de Seguridad Social que generan mujeres y hombres en
funcién de retribuciones devengadas y cotizaciones ingresadas.

La brecha salarial es una cuestién de gran complejidad, donde establecer indicado-
res precisos no es tarea facil. Puede derivarse de multiples causas, a veces se trata
de pura discriminacién, pero en muchos casos es una combinacién de razones no
siempre faciles de detectar.

Las mujeres realizan mas trabajos no remunerados, como las tareas del hogar y el
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cuidado de personas a su cargo; las mujeres trabajan mas a tiempo parcial y los sec-
tores en los que predominan ellas tienen escalas de sueldos inferiores.

Ademads interrumpen su carrera profesional con mas frecuencia, lo cual afecta ne-
gativamente a su desarrollo profesional, percibiendo menor remuneraciéon. Sigue
siendo inferior el niUmero de mujeres que ocupan cargos directivos, y encuentran
mas obstaculos y resistencia a medida que avanzan en su carrera profesional. Como
consecuencia de ello, la carrera de la mujer se ve frecuentemente interrumpida, re-
ducida o ralentizada, y por tanto peor remunerada que la del hombre.

La brecha salarial de género en Espaiia, segun los datos de la Encuesta de Estructura
Salarial (EES) 2009 (publicados en junio de 2011), se sita en el entorno del 16%, (en
salario por hora trabajada) mostrando un descenso sustantivo respecto a los afios
anteriores (desde el afno 2004 se ha producido un descenso de la brecha en las ga-
nancias por hora trabajada de casi el 4%). Los indicadores parciales de la brecha sa-
larial marcan asimismo, un cambio de tendencias. En 2008, por primera vez desde la
realizacién de la EES un sector de actividad presenté un valor negativo del indicador
(la construccién, con un -2%) y las ocupaciones de baja cualificacién, y sobre todo,
las de alta cualificacion, dejan de representar las ocupaciones con mayor valor de la
brecha. En la encuesta de 2009, dos sectores, actividades administrativas y servicios
auxiliares y actividades financieras y de seguros indican retrocesos del 1,9 y del 0,5
respectivamente para la ganancia media anual de las mujeres mientras que en los
hombres esa bajada no se produce, sino que por el contrario, experimentan una su-
bida del 2,5 y del 0,7 respectivamente. Por ocupaciones, y en relacion a la ganancia
anual se producen reducciones en varios grupos, tanto en hombres como en muje-
res. Los cambios experimentados en el mercado laboral a raiz de la crisis econémica
(y suimpacto diferencia por sexos), la incorporacién en la EES 2008 de los empleados
y empleadas publicas (con un peso significativo de las mujeres en este grupo de
personas trabajadoras) o la entrada en vigor de la LOIEMH, pueden ser factores expli-
cativos de este descenso y de las nuevas tendencias.

Los datos ofrecidos son los relativos a la ganancia media por hora trabajada y permi-
ten analizar la brecha en funcién del sector, la ocupacién y el tipo de contrato. Este
analisis actualiza y complementa el andlisis basado en la explotacién de los micro-
datos de la EES 2006, en este caso cuatrienal. La seleccién de esta encuesta para la
realizacién del estudio se basé en que las de caracter cuatrienal ofrecen informacion
mas completa a la investigacion. Es de destacar que los microdatos de la encuesta
no se refieren al total de la muestra, por lo que se produce una cierta variacion en las
cifras presentadas en el estudio (con una brecha salarial de género en 2006 del 18,1%
con base a la explotaciéon de microdatos) y las publicadas por el INE (del 18,8% sobre
el total de la muestra).
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Uno de los campos de accion identificados por la Comisién Europea para tratar de
resolver la brecha salarial entre mujeres y hombres es precisamente promover la
igualdad salarial en trabajos de igual valor a través de la RSE.

La identificacién de la parte de la brecha salarial que es discriminatoria no es tarea
facil ya que exige no sélo una revisidon cuidadosa de la estructura de la retribucién
(normalmente incluida en convenios de empresa y exenta de discriminacion), sino
también una valoracién de puestos de trabajo que permita identificar tareas, funcio-
nes y competencias por familias de puestos y su vinculacién a empleados/as con lo
que algunas diferencias detectadas a igualdad de tareas, funciones y competencias
podrian ser discriminatorias.

La correccién de las mismas exige una voluntad corporativa de andlisis y una politica
de compensacion y beneficios que permita encontrar la equidad interna tanto en
retribucién fija como en retribuciéon variable, donde la discrecionalidad en la asig-
nacién de cuantias suele ser mayor y a pesar de la existencia de criterios conocidos
conlleva asimetrias de género a veces dificiles de explicar.

Esta situacién ha derivado en que existan iniciativas publicas como la aprobacion de
la LOIEMH, para tratar de mejorar la situacion de representacion en igualdad en las
empresas, a través de medidas especificas en favor de las mujeres cuando existan
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres.

En esta direccién resulta imprescindible establecer las medidas necesarias que po-
tencien la masiva incorporacién de mujeres al mercado de trabajo, asi como los me-
canismos adecuados que permitan ampliar el nUmero de opciones y sectores profe-
sionales en los que se produce dicha incorporacion en aras de reducir la segregacion
horizontal femenina.

A este respecto y de cara al futuro, las decisiones empresariales deberian acomodar-
se, de manera gradual, de forma que los convenios colectivos, politicas y procesos
adoptados y su aplicacién practica por los mandos que gestionen equipos de traba-
jo, no sélo no favorezcan discriminacion alguna, sino por el contrario, que procuren'y
faciliten la plena incorporacién de la mujer a todas las tareas, puestos y niveles exis-
tentes en la estructura de la empresa, evitando el desperdicio de talento que, ahora
menos que nunca, puede permitirse una buena gestién empresarial.

No obstante, hay que tener en cuenta que en las empresas tanto en la distribucion
horizontal como en la vertical, deben primar la idoneidad y las capacidades adecua-
das para cada puesto de trabajo de las personas asignadas a los diferentes depar-
tamentos. En este sentido las “cuotas de talento” deben primar sobre las “cuotas de
género”y que en cada caso prevalece la existencia de factores sociales, decisiones

50 IGUALDAD _
Y RSE&




individuales y practicas y recursos propios de cada empresa, sobre los que sélo se
puede actuar eficazmente si se aborda el problema en cada circunstancia y en cada
empresa en particular.

En este contexto, la diversidad de género se plantea como un potente mecanismo
favorecedor de la aplicacion real de la igualdad de oportunidades en la empresa,
que optimiza los recursos humanos disponibles, proporcionando valor afadido a las
organizaciones.

Como buenas practicas en este dmbito podemos destacar la contratacién de muje-
res en sectores en los que se encuentran subrepresentadas, la puesta en marcha de
acciones positivas encaminadas a corregir las situaciones de desigualdad o las cam-
pafas de comunicacién y sensibilizacién dirigidas a poner en valor y reconocer las
aportaciones de las mujeres en sectores, actividades y perfiles en los que la presencia
de hombres es mayoritaria.

El grado de diversidad va a depender de la proporcion en que las mujeres estén re-
presentadas en el mercado laboral, pero en una empresa, no solo dependera de la
proporcién de su representacion en la plantilla, sino que estara ademas relacionada
con la estrategia de gestién y su cultura corporativa. Esto puede conducir a una bus-
queda activa de la diversidad por el valor anadido que ésta implica, valor que sélo
se obtiene a partir de una adecuada gestidn de las caracteristicas y competencias
individuales de las personas.

En este ambito, la RSE desde una perspectiva de género se presenta como un poten-
te instrumento para invertir la situacién, ya que a través de ella, cada empresa actia
sobre su propia realidad, adecuandola a los valores de la igualdad de oportunidades.
La gestion de la RSE desde esta perspectiva en la empresa pasa por recopilar la maxi-
ma informacién de la misma, con identificacion de indicadores cuantitativos y cua-
litativos sobre igualdad de género. Con su analisis y valoracién permitirdn elaborar
recomendaciones de futuro de avance en normas, politicas y procesos de recursos
humanos.

La gestidn de los indicadores anuales debe permitir una planificacién estratégica de
cada empresa en materia de igualdad para conseguir nuevos avances a partir de la
situacion, estructura y caracteristicas de cada empresa.
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CLAVES para medir y gestionar la diversificacion profesional

Subrepresentacion
Segregacion horizontal y vertical
Brecha Salarial
Gestion de diversidad

CUESTIONES A PLANTEARSE: Diversificacion profesional

Incorporacion a la negociacion colectiva

Planes de igualdad

Presencia de la mujer en la organizacion

Acciones positivas de seleccion de mujeres
por sectoress

Incorporacion de mujeres en dreas
subrepresentadas

Diagndstico en segregacion horizontal

Incorporacion de mujeres en niveles subrep-
resentados

Diagnostico en segregacion vertical

Prevencion de la discriminacion directa e
indirecta

Codigos de conducta

Igualdad de oportunidades en la gestion
responsable de RR.HH

Mejora de procesos

Igualdad retributiva por trabajos de igual
valor

Programa de accion

Desvinculacion

Programa de prevencion de discriminacion
en extinciones

INDICADORES CLAVE DE GESTION (desagregados por sexo)

por sexo

Grupo/nivel global y desagregado por sexo

Contratos indefinidos y temporales. Global

puestos de trabajo dentro de la empresa

por causas (voluntaria/ no voluntaria)

Nivel salarial hombre/mujer sobre base 100

N° personal que trabaja en la organizacion global y desagregado por sexo
Distribucion de mujeres y hombres en los diferentes departamentos global y desagregado

% de curricula de mujeres en base de datos de seleccion por grupo profesional

% de mujeres seleccionadas en los ultimos tres ainos por grupo profesional

% de mujeres participantes en actividades de formacion sobre total y por grupo profesional
Ratio de movilidad interna total: % de mujeres sobre total mujeres, asignadas a nuevos

% de mujeres que abandonan la empresa sobre total mujeres y comparacion con hombres

Porcentaje de salario variable sobre fijo pagado a mujeres y hombres

Fuente: Secretaria de Estado de Igualdad y Forética. Adaptacion de “La responsabilidad social de género en la empresa”.

De la Torre. C,Maruri. I. Ed. Cinca 2009.
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La diversificacién profesional es uno de los retos mas avanzados en RSE e igualdad
de género, por lo que no existen muchas empresas que por el momento estén traba-
jando en este ambito. Destacamos los dos siguientes programas que buscan desa-
rrollar modelos organizativos basados en igualdad de género independientemente
de su actividad:

Novatex es una empresa dedicada a la transformacion, disefio, fabricacién y comer-
cializacién de ropa de trabajo, equipos de proteccién individual (EPIS) y productos
textiles de un solo uso, desechables de alto rendimiento elaborados a partir de fi-
bras innovadoras, biodegradables y reciclables, destinadas a la industria, comercio,
transporte, sanidad, asistencia, hosteleria, restauracién, turismo, cuidado personal y
estética. Fue creada en el ano 2000 con el apoyo del Principado de Asturias y de la
multinacional Du Pont para desarrollar un proyecto de reinsercién laboral de muje-
res con el riesgo de exclusion social y laboral, incluida la discapacidad.

Empresa CONFECCIONES NOVATEX S.L.

Titulo de la actuacion “Busqueda de Igualdad en la empresa”.

Subtitulo Disenar, implantar, aplicar y verificar politica de
igualdad de trato y de oportunidades a las trabaja-
doras y trabajadores de Novatex.

Reto Formar, fomentar y desarrollar carreras profesiona-
les dentro de la comparia hasta acceder a niveles
de responsabilidad. Favorecer la inclusién social de
personas con discapacidad y mujeres con riesgo de
exclusion y laboral.

Objetivo 1. Eliminar los estereotipos sexistas en la con-
tratacion del personal y fomentar una ima-
gen positiva de las mujeres trabajadoras.

2. Incluir la perspectiva de género en todas las
acciones emprendidas por la empresa.
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Dificultades

Indicadores de ges-
tion asociados a la
solucion

Aio de puesta en
marcha

Ne de personas a las
que les afecta

Resultados obteni-
dos
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No ha habido dificultades a la hora de poner en
marcha la actuacién debido al propio origen de la
compania.Novatex surgid6 como una empresa de
economia social como resultado de un proyecto de
reinsercion socio laboral encaminado a favorecer la
contratacion de mujeres con riesgo de exclusiéon so-
cial y laboral.

% personal que utiliza permisos especiales.

% personal que se acoge a la adecuacién horaria por
maternidad/paternidad.

% de personal con acumulacién de lactancia.

% de personal que tiene que ausentarse de su lugar
de trabajo.

% contratacion indefinida.

% personal de produccién que cambia de turno.

% personal que recibe formacién para desempeno
profesional.

% personal que recibe formacion en materia de con-
ciliacién .

2010.

Todo el personal de administracion y de produccién
de la compaiia.

«  Obtencion de distribucién equitativa de la plan-
tilla por sexo, categorias profesionales y salarios.

«  Programa de igualdad de oportunidades para las
trabajadoras con promocioén interna a través de la
formacién y entrenamiento necesario para asumir
y compatibilizar las nuevas responsabilidades.

«  Losobjetivos establecidos de produccién que se
fijaron para establecer la clasificacion profesio-
nal y de retribucién se cumplieron.

«  Reduccién del absentismo laboral en un 100%
como consecuencia de la aplicacién de jornadas
reducidas, flexibilidad de horarios y conciliacién
de vida laboral, personal y familiar.
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Integracion de un 3% las mujeres en procesos
de asignacién de mayores responsabilidades
como consecuencia de la formacién especifica.
La presencia de mujeres en el comité de toma
de decisiones de la empresa es de un 57% frente
al 55% fijado.

El 50% del comité de igualdad forma parte del
comité de direccion de la organizacién.

Del total de cuestionarios enviados a provee-
dores y clientes, un 3% tienen implantadas me-
didas de igualdad y un 92% esperan poder im-
plantarlas en menos de un ano. El 5% restante
no especifica.
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Contratas y Obras es una compaiia comprometida con el desarrollo ético y sos-
tenible de su actividad: construccion, rehabilitacién y restauracion; obra civil e in-
mobiliaria; disefio y mantenimiento de edificios; explotacion y prestacién de servi-
cios. Desarrolla sus actividades en todo el territorio nacional y en paises de la cuenca
mediterranea, Europa del Este y Latinoamérica. Su modelo de inclusién social hace
especial hincapié en fortalecer medidas de igualdad de acceso y oportunidades en
aquellos sectores de actividad, como es la construccién, con escaso porcentaje de

m
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ujeres trabajadoras.

Empresa

Titulo de la actuacion

Subtitulo

CONTRATAS Y OBRAS

EMP. CONSTRUCTORA S.A

Inclusion Social-‘Integraciéon laboral de poblacién
vulnerable en el sector de la Construccion”.

Desde Contratas y Obras Empresa Constructora, S.A,
hemos adquirido el compromiso de apoyar la inte-
gracion laboral y la mejora del empleo de personas
con discapacidad, en el sector de la construccion,
siendo nuestro objetivo su promocién y desarrollo
profesional en oficios que se adapten a sus condicio-
nes de vida y proceso productivo de la empresa.

Asi mismo, con laimplantacién y promocién del Plan
de Igualdad, se pretende apoyar en la formacién y
capacitacién al colectivo de mujeres que desee in-
corporarse al sector de la construccion desde el am-
bito de la produccion y evitar la discriminacion por
razon de sexo en materias como el reclutamiento y
seleccion.

Siguiendo en la linea de identificar acciones concre-
tasy lineas de actuacién en nuestras politicas de RSE,
Contratas y Obras, lanz6 un proyecto en el 2008 con
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Reto

Objetivo

el objetivo de Incorporar en el Area de Produccién
a personal procedente de los colectivos de especial
vulnerabilidad.

Insercion laboral de personas con discapacidad.
Insercién Laboral de mujeres gruistas.

Insercion Laboral de personal con exclusion social de
colectivos internos de los centros penitenciarios de
Catalunya o de personas sometidas a medidas judi-
ciales.

Nuestro reto ha sido incorporar personal cualifica-
do en cargos de responsabilidad dentro del Area de
Produccién. El problema inicial fue la dificultad de
encontrar ese personal cualificado para ocupar los
puestos de Jefes de Obra y/o Jefes de Produccion, asi
como el incorporar a mujeres gruistas, aun contando
con la colaboracion del Instituto Gaudi de la Cons-
truccion que es uno de los Centros de formacion
encargados de impartir este tipo de formaciones. Es
por ello, que aun asi, nuestro desafio empresarial fue
buscar otros perfiles de produccién que pudieran
cumplir con los requisitos, incorporando finalmente
a administrativos/as de obra, vigilantes de seguri-
dad, oficiales de primera y peones especialistas.

Objetivos Especificos:

«  Fomentar la normalizacién e integracion del
personal discapacitado en el proceso de pro-
duccién del sector laboral de la construccion.

«  Apoyar la formacién de mujeres gruistas con el
fin de incorporarlas en la produccion de CyO.

« Laacogida, atencién e integracién de las muje-
res, la normalizacion de su situacion, el fomento
de la formacién y la insercién laboral a través del
aprendizaje del puesto y de la capacitacién pro-
fesional, son los objetivos principales.
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Dificultades

Beneficios

+ Laacogida, atencion e integracion de las perso-

nas con discapacidad.

«  Crear canales de comunicacién entre las diferen-
tes asociaciones que representan y apoyan esta
poblacién vulnerable socialmente, el gobierno
local y autonédmico y la Empresa CyO, con el fin
de unir sinergias en el reclutamiento, incorpora-
cién y formacion de este personal buscando en
los perfiles requeridos y adaptados a sus condi-
ciones.

«  Fomentar en cada uno de nuestros Stakeholders
la sensibilidad por apoyar e incentivar acciones
a favor de esta poblacion vulnerable socialmen-
te.

« ldentificar nuestras necesidades y adaptar los
puestos y las condiciones de trabajo para la in-
tegracion efectiva de estas personas en su lugar
de trabajo. Para ello contamos con la colabora-
cién de centros especiales de empleo y firma-
mos un Convenio de Colaboracién “Obra Social
La Caixa” para la incorporacion laboral de perso-
nal en riesgo de exclusién (Programa incorpora)
y con otras entidades como la Fundacion ONCE,
Fundacién Adecco, etc.

«  Conseguir la excelencia en la integracion de co-
lectivos desfavorecidos y continuar con nuestras
politicas de RSE.

Para cubrir alguna de las vacantes era necesario te-
ner previamente una formacion reglada, y muchos
de los entrevistados no cumplian con este requisito.

«  Nuestra labor y compromiso con la RSE nos ha
diferenciado del resto de empresas del sector,
y por ello a igualdad de condiciones técnicas y
econdmicas, en los concursos publicos, nos han
puntuado ese diferencial, siendo finalmente la
adjudicacion a favor de Contratas y Obras.

«  Hemos generado capital de confianza de todos
nuestros Stakeholders.
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Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Aio de puesta en
marcha

Resultados
obtenidos

«  Divulgacion de los valores responsables conso-
lidados en nuestra marca corporativa ‘Construc-
cion Etica y Sostenible’

«  Nuestro Proyecto de integracion laboral de per-
sonal vulnerable en el sector de la construccion
ha recibido varios premios y reconocimientos,
como por ejemplo el Concurso Publico para la
Concesion de Ayudas a la Integracion de Profe-
sionales con Discapacidad’11, patrocinado por
la Fundacién Focus-Abengoa, resultando gana-
dora de dos ayudas valoradas en 10.000 €.

Nuestros indicadores son las contrataciones que he-
mos realizado desde el 2008 hasta la fecha. Un total
de 10 personas procedentes de colectivos desfavo-
recidos han ocupado puestos en el area de produc-
cion en las distintas obras que la empresa ha ejecu-
tado durante estos afos.

El nimero total de personal que se ha beneficiado
del Proyecto de Integracién han sido:

Administrativa de obra: 1.
Vigilante de obra: 1.
Of.12:2,

Peones especialistas: 6.

2008-2011.

1. La incorporacién y adaptacién del personal en
nuestras obras.

2. La sensibilizacion de la plantilla y el refuerzo de
nuestro compromiso con el desarrollo ético y
sostenible de nuestra empresa.

IGUALDAD _
YRSE®" =

59



INCLUSION SOCIAL Y
VIOLENCIA DE GENERO

La precariedad laboral afecta a la poblacion en situacién de mayor vulnerabilidad,
especialmente a las mujeres. A su vez, también afecta a los colectivos de inmigrantes,
jovenes, personas en desempleo de larga duracion, mayores de 45 aflos y victimas de
violencia de género. Estas personas se pueden encontrar en situacion de riesgo por
el hecho de tener mas dificil su acceso al empleo estable y de calidad.

Algunas de estas categorias actian como multiplicadores de la precarizacién en
combinacién con el género. Asi, por ejemplo, una persona en paro mayor de 45 aios
tendrd auin mas riesgo de entrar en el empleo precario si es mujer, e incluso se pue-
de agravar la situacion cuando ademas las mujeres se encuentran en determinadas
circunstancias que las hacen socialmente vulnerables o propensas a ser objeto de
multiples discriminaciones (reclusas, prostitucion, drogadiccion etc...)

Las estadisticas ponen en evidencia que en el mercado laboral las diferencias en
cuanto a la tasa de ocupacién de las mujeres respecto de la de los hombres se situan
en una brecha del 15% . A modo de ejemplo, en relacién al colectivo de inmigrantes,
un gran nimero de mujeres trabajan en empleos sumergidos, desempenando acti-
vidades muy por debajo de su cualificacion profesional y formacién y en el colectivo
de personas con discapacidad, la tasa de paro de las mujeres resulta sensiblemente
superior a la de los hombres.

Estos colectivos son, en este sentido, colectivos vulnerables, es decir, grupos de po-
blacion que tienen especialmente dificil su entrada en el mercado laboral estable y
de calidad y se ven abocados a los circulos de precariedad, de los que resulta suma-
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mente dificil salir y que tienen una especial incidencia en las mujeres, sufriendo la
multiple discriminacién.

Por otro lado, las carencias en formacién constituyen la principal barrera de entrada
al mercado laboral estable y, por tanto, el principal motor del empleo precario, por lo
que la educacién es un factor clave.

Bajo estos parametros es necesario poner en marcha estrategias de inclusién social
especialmente dirigidas a mujeres que permitan romper el circulo de la vulnerabili-
dad, promoviendo la inclusién social a través del empleo digno y estable, y en este
punto, el papel de las empresas y laimplementaciéon de criterios de RSE vinculados a
mejorar la empleabilidad de las mismas, resulta esencial para garantizar su integra-
cién social y laboral.

Al amparo del marco Europeo de Inclusién Social, se han puesto en marcha diferen-
tes iniciativas publicas en nuestro pais destinadas a la orientacion, formacion pro-
fesional e insercidn laboral de los colectivos aludidos que establecen itinerarios de
insercién que combinan ayudas econémicas con mecanismos de formacion para el
empleo, mediante la suscripcién de convenios formativos con empresas generado-
ras de empleo, asi como programas especificos de insercién laboral para mujeres
victimas de violencia de género que contienen politicas activas de empleo que abar-
can también el apoyo a mujeres con especiales dificultades para encontrar empleo,
a personas mayores de 45 afos, a inmigrantes y a mujeres jovenes con baja cualifi-
cacion profesional.

Ademas, el sector privado cuenta con iniciativas de gran calado, apoyadas en sélidos
modelos tedricos de inclusién social a través de los denominados negocios inclusi-
vos. En este dambito las actuaciones empresariales serian orientadas a favorecer el ac-
ceso al empleo de mujeres pertenecientes a colectivos en riesgo de exclusion social
y medidas que permitan la adaptacién a las necesidades especificas.

En relacién a las victimas de violencia de género, es necesario que exista una especial
predisposicion de las empresas para favorecer el acceso a puestos de trabajo y adop-
tar las medidas necesarias para adaptarse a las necesidades que pueden demandar
sus circunstancias personales. Por su especial vulnerabilidad resulta esencial para su
recuperacién contar la autonomia suficiente que genera tener un puesto de trabajo,
asi como los recursos econdmicos que el mismo proporciona.

En esta direccion, en el marco de diferentes iniciativas publicas, se promueve espe-
cialmente la proteccion de este colectivo a través de la inclusidn de cldusulas espe-
cificas en los convenios colectivos y planes de igualdad, la firma de convenios espe-
cificos con empresas y diferentes sectores de actividad que faciliten en la medida de
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las posibilidades de la empresa su insercion laboral mediante la oferta de puestos de
trabajo, que deberan contemplar la flexibilidad de horarios y jornadas, o la imparti-
cién de formacion inicial y, en su caso, continua, adecuada al puesto de trabajo y a
sus especiales circunstancias.

Establecer mecanismos que faciliten la cualificacién profesional y el acceso y mejora
del empleo de estos colectivos de mujeres constituye una valiosa aportacién social
que puede ser emprendida desde una gestion socialmente responsable de la em-
presa.

Como claves de la gestion de la RSE desde una perspectiva de inclusion social vincu-
lada al género, podemos destacar las siguientes:

CLAVES para medir y gestionar el impacto de la inclusién

social y victimas de violencia de género
Insercion laboral

Fomento de empleabilidad

Colaboracion con Administraciones Publicas

CUESTIONES A PLANTEARSE: Inclusion social y victimas de
violencia de género

Programas de acceso a primer empleo Seleccion de mujeres de menos 30 aiios

Insercion laboral de mujeres en riesgo de Seleccion de mujeres de mas de 45 afios

exclusion social
Seleccion de mujeres con discapacidad

Seleccion de mujeres victimas de violencia de
genero

Seleccion de mujeres pertenecientes a otros
colectivos en riesgo

Acuerdos con Organismos Publicos Busqueda de colaboraciones

INDICADORES CLAVE DE GESTION

« N2 Incorporaciones anual de mujeres mayores de 45 aiios

* % mujeres con discapacidad en la plantilla

* % de mujeres victimas de violencia de género en la plantilla

« Presencia de mujeres en la plantilla pertenecientes a otros colectivos en riesgos de exclusion
(inmigrantes, minorias étnicas, desempleadas de larga duracién etc...)

Fuente: Secretaria de Estado de Igualdad y Forética. Adaptacion de “La responsabilidad social de género en la empresa”.
De laTorre. C,Maruri. I. Ed. Cinca 2009.
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El Grupo Amma es una de las compafias lideres a nivel nacional en el sector de
la atencidn a las personas mayores, dependientes y personas con discapacidad. En
la actualidad, Amma gestiona un total de 30 centros gerontoldgicos, con casi 5.300
plazas (entre residenciales y de centro de dia) en siete Comunidades Auténomas
(Madrid, Catalufa, Navarra, Castillay Leén, Castilla-La Mancha, Canarias y Cantabria).
La companfia esta participada principalmente por Caja Navarra, Caja Duero y Caja

Burgos.

Empresa

Titulo de la actuacion

Subtitulo

Reto

Objetivo

Insercién laboral de mujeres victimas de la violencia
de género.

Acuerdos de la empresa con el Gobierno de Navarra
y el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad
para fomentar la incorporacion al trabajo de mujeres
que han padecido la violencia de género.

El Grupo Amma, companhia nacida en Navarra en
1997, es una de las empresas lideres a nivel nacio-
nal en la atencion a la dependencia y la tercera edad.
Debido al sector en el que opera, el 98% de la plan-
tilla estd formada por mujeres y precisamente por
eso la empresa apostd por la puesta en marcha de
un Plan de Igualdad y Diversidad, elaborado en co-
ordinacién con los representantes sindicales, y una
de cuyas principales lineas es colaborar con las admi-
nistraciones en una de las lacras sociales que siguen
afectando a las mujeres de nuestro pais: la violencia
de género.

En el Plan de Igualdad y Diversidad se incluye que el
Grupo Amma fomentara la insercién laboral de estas
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Dificultades

Beneficios

64

mujeres poniendo a su disposicion las 30 residencias
de mayores que gestiona en toda Espana, ofrecién-
dolas asi la posibilidad de iniciar una nueva vida per-
sonal y laboral lejos de sus maltratadores, ademas
del apoyo psicoldgico que requieran por parte de los
propios psicologos de la compafia.

En aras a contribuir a este objetivo a nivel social, des-
de la empresa se ha querido unir esfuerzos con las
administraciones publicas que han llevado a cabo
este tipo de programas. En concreto se han suscrito
ya dos convenios, uno con el Gobierno de Navarra
y otro con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e
Igualdad, y la intencién es seguir suscribiendo este
tipo de acuerdos en el resto de Comunidades en las
que opera la compafia.

La amplia variedad de perfiles profesionales que
trabajan en una residencia de mayores (con perfiles
cualificados y otros de menor cualificacién) es una
oportunidad mas para procurar la integraciéon del
mayor numero de mujeres. Su incorporacion se reali-
za en funcién de las vacantes que tenga la compafiia
y el tipo de perfil que se requiera en cada momento.

La dificultad para poner en marcha estas iniciativas
es mas extrinseca a la propia organizacién que in-
trinseca. Esas posibles dificultades vienen derivadas
por el hecho de que aun quedan muchas mujeres
que, sufriendo este problema, no se atreven a dar
el paso, denunciar, abandonar a sus parejas e iniciar
una nueva vida.

Contribuir, desde una empresa eminentemente fe-
menina, a la lucha contra la violencia de género y
a ofrecer a las mujeres que la padecen una nueva
oportunidad personal y laboral para poder rehacer
sus vidas, ahondando asi en las politicas de respon-
sabilidad empresarial de la compainia.
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Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Aio de puesta en
marcha

Resultados obteni-
dos

El Departamento de Recursos Humanos del Grupo
Amma es quien se encarga de la relacion con am-
bas administraciones, que se encuentra en estos
momentos en sus primeras fases. Se mantendran re-
uniones periddicas para analizar el desarrollo de los
programas y posibles mejoras. La compafia comu-
nicard a las administraciones las ofertas de trabajo
que vaya teniendo en sus diferentes centros y ellas
remitiran los curriculos de las personas que podrian
encajar en los perfiles demandados, garantizando en
todo momento la maxima confidencialidad del pro-
ceso, desde su inicio hasta la incorporacién final al
puesto de trabajo.

El convenio suscrito con el Gobierno de Navarra pon-
drd a disposicion la oferta de puestos laborales de
Amma a todas las mujeres victimas de la violencia de
género en dicha Comunidad Auténoma. El suscrito
con el Ministerio esta abierto al ambito nacional. En
ambos casos, existe una oficina especifica en ambos
organismos que es la encargada de recibir las posi-
bles solicitudes de mujeres interesadas en acogerse
alos mismos y derivarlas a las empresas colaborado-
ras.

El Plan de Igualdad y Diversidad de Amma fue apro-
bado en el ano 2009 y los convenios con el Gobierno
de Navarra y el Ministerio de Sanidad, Politica Social
e Igualdad se firmaron a finales del afio 2010.

En ambos casos se estan dando los pasos iniciales de
coordinacion entre las administraciones y las empre-
sas, las labores de difusidon de esta iniciativa entre el
colectivo de mujeres victimas de la violencia de gé-
nero y también proyectos formativos para mejorar la
cualificacion profesional de estas mujeres. Se espera
que durante este afo se vayan produciendo incor-
poraciones.
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La Fundacion Laboral San Prudencio es una entidad sin animo de lucro compro-
metida con el bienestar de sus Titulares y Personas Beneficiarias y con el desarrollo
social de las mismas y de las empresas asociadas. Esta labor se realiza canalizando las
actuaciones que las empresas desarrollan para sus empleados/as en el dmbito de la
RSE.

Empresa FUNDACION LABORAL SAN

PRUDENCIO

Titulo de la actuacion Programa De Insercién Laboral Para Mujeres Victi-
mas De Violencia De Género.

Subtitulo Las actuaciones tratan de dinamizar, motivar y dotar
a las mujeres de los recursos, herramientas y conoci-
mientos necesarios para facilitar su busqueda de tra-
bajo, incidiendo en factores como la comunicacién y
autoestima, fundamentales en este proceso.

Reto El principal reto del programa es que las mujeres re-
cuperen la confianza en si mismas, reconozcan sus
posibilidades y adquieran la autonomia necesaria
para conseguir sus metas.

Objetivo La incorporacién al mundo laboral y la consiguien-
te independencia econémica de las mujeres para, al
mismo tiempo, posibilitar la normalizaciéon de estas
personas y que puedan construir una nueva vida.

Dificultades En determinados casos, las mujeres no pueden res-
ponder al compromiso de participaciéon que adquie-
ren por sus circunstancias concretas: poca disponi-
bilidad horaria por cargas familiares, escaso apoyo
social u otros.
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Beneficios

Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Ao de puesta en
marcha

Resultados
obtenidos

Lograr un papel activo por parte de las empresas
contratantes.

Integracion social y laboral de las mujeres que, ne-
cesariamente, repercute positivamente en la comu-
nidad.

Ofrece la posibilidad a las empresas de que ejerzan
su RSE.

- Niveles de satisfaccion.
- Niveles de insercién.

El programa estd abierto a las mujeres victimas de
violencia de género que superadas las primeras fa-
ses de atencion se encuentran preparadas para la
incorporacion al mercado laboral. Esta decision la
toman los servicios sociales que derivan al programa
tal como viene establecido por la colaboracién esta-
blecida por Diputacion Foral de Alava.

2006 - Noviembre.

Datos desde Nov-2006 hasta Mar-2011 teniendo el
programa una duracién de 6 meses:

«  Mujeres participantes desde nov-2006 a dic-10:
31 mujeres.

«  Talleres grupales de apoyo: 9 anuales.

«  Asesoramientos individualizados: 534 sesiones.

«  Ofertas de trabajo presentadas: 997 ofertas.

«  Empresas contactadas: 1743 empresas de todos
los sectores.

- Contratos firmados: 141 contratos.

«  Mujeres que han trabajado: 103.

« Nivel de Insercién: 83%.

- Nivel de satisfaccion: Alto (9/10).
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REPRESENTAQION EN PUESTOS DE
ALTA DIRECCION Y PROMOCION
PROFESIONAL

En relacion a la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decision de
las empresas y su presencia en los Consejos de Administracion es aun muy baja, si
tomamos en cuenta el porcentaje de poblacién femenina y su nivel formativo, ya
que mas de la mitad de las licenciaturas en las Universidades son conseguidas por
mujeres.

En el aflo 2010, el porcentaje de mujeres en el conjunto de Consejos de Adminis-
tracion de las empresas que forman parte del Ibex 35 era del 10,8%?3, porcentaje sin
duda insuficiente pero que ha experimentado un notable incremento en los Ultimos
anos, fundamentalmente desde la entrada en vigor de la LOIEMH. En el afio 2004
este porcentaje era del 3,4 %.

En este punto, la LOIEMH considera como “presencia equilibrada de mujeres y hom-
bres” aquélla en la que en el conjunto que se refiera, las personas de cada sexo no
superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta.

En este contexto, la LOIEMH establece en su articulo 75, que las sociedades obligadas
a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada, procuraran alcanzar una
presencia equilibrada en el plazo de 8 afios desde la entrada en vigor de la Ley. Asi-
mismo, la Comisién Nacional del Mercado de Valores (CNMV) ha elaborado el Cédigo
de Recomendaciones de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas, que incluye
propuestas sobre diversidad de género.

3 Fuente: Observatorio Add Talentia Abril 2011
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A pesar de que la tendencia de futuro, al amparo de la normativa, es positiva hacia el
equilibrio en el terreno de la incorporacién y participacién de las mujeres en la toma
de decisiones de las empresas, persiste alin una significativa distribucién desigual
(segregacién vertical de la mujer) en el mercado laboral.

La segregacién vertical, hace referencia a la menor presencia de mujeres en los
puestos directivos o de responsabilidad y sus causas derivan principalmente de los
procesos de seleccién, promocién interna, formacién y captacién de perfiles, por lo
que es necesario abordar los procesos de gestidon de recursos humanos desde una
perspectiva integral que incorpore criterios de RSE observados desde una dimension
de género.

Esta segregacion vertical se pone mas de manifiesto en las pymes, que son las que
conforman mayoritariamente el tejido empresarial espanol. Estas generalmente se
rigen por un administrador Unico. En este caso, la presencia masculina es preponde-
rante con un 71,25% de las empresas, contra sélo un 22,71 % con una mujer como
administradora. En 2011, en el estudio que desde 2008 viene realizando la empresa
INFORMA D&B, perteneciente al Grupo CESCE (participado mayoritariamente por el
Estado), de 1.452.265 sociedades analizadas, un 31,27% cuentan por lo menos con
una mujer en su consejo de administracién. Este porcentaje ha venido aumentando
desde 2008, cuando representaba el 29,14% de las empresas pero aln es significa-
tivamente inferior a la presencia equilibrada (40% - 60%), que la LOIEMH estipula.

Si abordamos la seleccién, existe una tendencia estructural en las empresas que
muestran una segregacion vertical dominante con mayor presencia femenina en ni-
veles de entrada técnicos, y casi exclusiva en el departamento administrativo, siendo
muchos sectores predominantemente masculinos.

Para llevar a cabo un cambio gradual y sostenible, es necesario poner en marcha
procesos de seleccién no discriminatorios en su configuracién y en su aplicacion, y
avanzar mas alla de cuotas de talento en el que el sexo es neutro en la seleccién e in-
corporar en proyectos de reclutamientos, acciones positivas para avanzar con mayor
celeridad en la busqueda de equilibrios de género.

Otra de las areas claves de gestion de la RSE desde una perspectiva de género al
objeto de reducir las desigualdades, es la formacién que exige analizar la inversion
de desarrollo de carreras desde una perspectiva de género para identificar posibles
desequilibrios y fomentar la igualdad de oportunidades y contemplar si la formacion

4 Fuente Informa D&B (GRUPO CESCE) Las mujeres en los consejos de administracion y organismos de
decision de las empresas espafiolas.
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financiada a cargo de la empresa es o no en horario de trabajo por la tendencia en
la sociedad y en las familias de concentrar la responsabilidad del cuidado de hijos y
mayores en las mujeres.

Al mismo tiempo, la empresa debe garantizar que la deteccion de las necesidades de
formacion se lleve a cabo sobre el total de la plantilla, tanto mujeres como hombres,
e incluir el disefio de planes de carrera individualizados, basados en criterios objeti-
vos para la promocién (formacién, méritos, titulacion académica, conocimiento del
puesto etc..), programas de formacidn especificos sobre competencias y habilidades
directivas que permitan a mujeres y hombres, sin sesgo de género, ocupar puestos
en niveles jerarquicos superiores.

A estos efectos es recomendable buscar una mayor integracion de los procesos de
formacion/ retribucion/ promocién y su interrelaciéon en clave de género, conside-
rando el disefio especifico de planes de carrera con criterios de género para las mu-
jeres, al objeto de permitir su promocién a puestos de mayor responsabilidad.

En este ambito, un aspecto que merece también atencién es el excesivo cuestio-
namiento de los méritos y formacién de las mujeres que acceden a puestos de res-
ponsabilidad, asi como el andlisis y seguimiento de las renuncias de las mujeres a
acceder a puestos de mayor responsabilidad o las bajas voluntarias, que son espe-
cialmente numerosas en el empleo femenino, ya que la tasa de abandono del em-
pleo por las mujeres esta vinculada con el nacimiento del primer, sequndo y tercer
hijo y al cuidado de mayores y personas dependientes lo que viene a mostrar que la
sociedad, la familia o el propio mercado laboral (0 una combinacién de intereses de
los tres agentes mencionados) “empuja”en muchas ocasiones a la disyuntiva entre el
empleo o la familia a muchas mujeres trabajadoras.

En esta direccién es importante contar con la posible aplicaciéon de “pasarelas” que
faciliten situaciones suspensivas y no extintivas en el empleo femenino o propor-
cionen reincorporaciones incluso tras un proceso definitivo de desvinculacién en la
linea de iniciativas anglosajonas “Off-Ramps and On-Ramps”y que los procesos de
promocion para ser realmente eficaces deben conectarse con el fomento de politicas
de corresponsabilidad y conciliacién.
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CLAVES para gestionar la representacion en puestos de alta

direcciéon y promocion profesional en la empresa
Igualdad de oportunidades
Procesos de seleccion no discriminatorios

Segregacion vertical

CUESTIONES A PLANTEARSE: Representacion en puestos de Alta Direccion
y promocion personal

Presencia femenina en organizacion Accioén positiva

Presencia femenina en niveles directivos Accién positiva

Presencia femenina en Consejos de Adminis- Cupos de talento/Género

tracion

Promocién de mujeres en niveles directivos Programas de desarrollo profesional

Promocion de mujeres en el Consejo de Programas de desarrollo profesional
Direccién

Formacion en situaciones suspensivas Programas de actualizacion y reciclaje

INDICADORES CLAVE DE GESTION

Presencia de mujeres y hombres en la Organizacién (distribucién)

Nivel de estudios de la plantilla (desagregados por sexo)

Antigliedad media desagregada por tramos y sexo

.

Distribucion de mujeres y hombres por grupo/nivel

% de mujeres seleccionadas en los ultimos tres afos por grupo profesional

% de mujeres promocionadas en los tltimos tres afios por grupo profesional

% de mujeres participantes en actividades de formacion sobre total y por grupo profesional

% de horas lectivas de formacion a mujeres sobre total horas por Grupo profesional

% de cumplimiento desempeiio total mujeres y comparacion con hombres

% de mujeres que abandonan la empresa sobre total mujeres y comparacion con hombres

por causas (voluntaria/ no voluntaria)

Nivel salarial hombre/mujer sobre base 100

Porcentaje de salario variable sobre fijo pagado a mujeres y hombres

Fuente: Secretaria de Estado de Igualdad y Forética. Adaptacion de “La responsabilidad social de género en la empresa”.
De la Torre. C,Maruri. I. Ed. Cinca 2009.
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IPGFLEXO es una pequeia empresa del sector de Artes Gréficas que fabrica bolsas
de todo tipo, papel de regalo, estuches y envoltorios de productos como soporte
de laimagen de negocio. Es una empresa de capital 100% espafol con una dilatada
experiencia en el sector de la flexografia avalada por una importante fidelidad de su
clientela, siendo su atencién y satisfaccion uno de sus maximos objetivos, a través de
la mejora continua de sus procesos y el compromiso de colaboracion.

Titulo de la actuacion

72

Empresa

Subtitulo

Reto

Objetivo

IPGFLEXO

Pyme en igualdad.

Equilibrar la participacion de hombres y mujeres en
la empresa , incorporando mujeres en el departa-
mento de produccién y hombres en el departamen-
to administrativo .

Formacion especifica para trabajadores inmigrantes
Pasar de un sistema de gestion vertical a uno de tra-
bajo en equipo.

Mejorar la comunicacién , pasar de un sistema ver-
tical a un sistema donde se potencia el trabajo en
equipo, la inteligencia colectiva y la felicidad en el
trabajo ( canal interno de facebook), fomentando la
formacion en habilidades no sélo en el equipo de
Direccion si no en todo el personal de la empresa (
sesiones de coaching para todo el personal), fomen-
tando la diversidad como factor de innovacion.

«  Realizar el cambio a un equipo de Direccion
compuesto por 7 personas.
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Dificultades

Beneficios

Indicadores de
gestion asociados a
la solucion

Ne de personas a las
que les afecta

Ao de puesta en
marcha

La felicidad en el trabajo, encontrar un sentido a
lo que hacemos como parte de un todo del que
formamos parte.

Diversidad de personas.

Los habitos de funcionamiento y pensamiento
son dificiles de cambiar (uso de la formacion).
Problemas para encontrar personal femenino
que quiera trabajar en el Area de produccion.

Empresa mas diversa y mdas adaptada a los siste-
mas de gestion del siglo XXI.
Disminucion del absentismo laboral.

Rentabilidad de la empresa EBITDA superior en
un 100% a la media del sector.
% Reduccion absentismo laboral.

Toda la empresa.

2009.
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Globesalud es una empresa espafiola, con proyeccién internacional, creada en
2004. Entre sus objetivos, se encuentra el de contribuir a la mejora en el acceso de
la poblaciéon a unos servicios de salud de alta calidad y financieramente sostenibles,
mediante el desarrollo e implantacidn de proyectos y acciones especificas, realizadas
conjuntamente con clientes y disefladas de forma especifica, para cada caso, com-
plementadas con la formacién y transferencia de conocimientos a todas las personas
involucradas en el proyecto. Tiene una division de consultoria sanitaria (Globesalud,
Proyectos y acciones de salud SL) y otra de gestion de centros y servicios sanitarios y
socio-sanitarios (Globesalud Gestién S.L.).

Empresa Globesalud
Titulo de la actuacion Pyme en igualdad.

Subtitulo Formacion de profesionales de la salud y del sector
sociosanitario de la propia empresa Globesalud, de
Iberoamérica y de empresas relacionadas con este
ambito.

Reto Las tendencias de vanguardia en el sector de la sa-
lud y sociosanitario precisan ser actualizadas en los
contenidos y formato de los programas formativos.

El programa combina el e-larning (80% de las clases)
y se completa con visitas “in situ” a centros, institu-
cionesy experiencias exitosas de nuevas formulas de
gestion en el sector de la salud y sociosanitario. De
este modo se consigue que aquellas personas que
deseen formarse puedan compatibilizar la capacita-
cién con su quehacer diario.

Objetivo Formarenlasnuevastendenciasyformulasdegestion
innovadoras al personal del propio Globesalud, de
otras empresas del sector de paises iberoamericanos,
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Dificultades

Beneficios

empleando las tecnologias de la informacion y co-
municacién que permiten a la persona la adquisicién
y actualizacién de sus conocimientos a distancia,
mediante un “traje a medida” totalmente compati-
ble con su agenda personal y laboral.

El alumnado y el profesorado realizan un mayor es-
fuerzo personal al no ser las actividades formativas
presenciales, en su mayor parte. Las 2 semanas de
visitas in situ a las experiencias innovadoras obligan
al alumnado a asistir presencialmente a estas acti-
vidades.

El empleo del e-learning (foros, videoconferencias,..)
consigue la formacion continuada y la actualizacion
de conocimientos de la persona a la par que permi-
te adaptar la capacitacion a su agenda personal sin
desplazamiento alguno y con resultados altamente
satisfactorios tanto para el alumnado como para el
profesorado. La combinacion de visitas presenciales
a experiencias de vanguardia junto con el e-learning
garantizan la actualizacion del conocimiento tanto
tedrico como practico, sin que interfiera practica-
mente con las agendas personales y profesionales.

A ello se suma que en el caso del alumnado de Ibe-
roamérica realizan la mayor parte del curso desde su
paisy su propio domicilio, favoreciendo la conciliacion
de la formacion con su vida personal y profesional.

A ello se suma que para quienes no cuentan con los
medios econémicos precisos para realizar el curso,
se han conseguido patrocinios a modo de becas
para que el escollo financiero no sea un problema
para recibir la formacion.

El curso se concibe como formacion de formadores
para constituir una red, de capacitacién y colabora-
cion, con el propio alumnado que cooperara en la
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Indicadores de
gestion asociados a
la solucién

Ne de personas a las

que les afecta

Aio de puesta en
marcha

imparticion de sucesivas ediciones, mediante acuer-
dos de colaboracién con Universidades y Escuelas de
negocios iberoamericanas.

El alumnado al finalizar el curso tiene que realizar
un proyecto de mejora innovador en la institucion
en la desempena su trabajo habitual, para aplicar
de forma practica el conocimiento adquirido. Estos
proyectos constituyen una base de datos de buenas
practicas util para toda la red.

Si se encuentran en desempleo se le facilitan practi-
cas, en una de las instituciones patrocinadoras, para
que pueda desarrollar su proyecto.

Las encuestas indican un elevado grado de satisfac-
cién con el formato y los contenidos (9,5/10). La ad-
herencia al programa formativo por parte del alum-
nado resulta muy superior al presencial (Unicamente
un 3% de fallos en el seguimiento del programa fren-
te 15% presencial.

25 plazas anuales y mediante formacion de forma-
dores acuerdos con 3 escuelas de negocios y univer-

sidades de Iberoamérica.

2010.
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Nestlé como el primer grupo alimentario mundial, cuenta con mas de 6.000 perso-
nas en Espafia que desarrollan su actividad en toda la geografia peninsular. La sede
se encuentra en Esplugues de Llobregat (Barcelona), desde donde se gestiona la mas
amplia gama de productos de la industria alimentaria.

Empresa NESTLE ESPANA S.A.

Titulo de la actuacion  Talleres de Sensibilizacién sobre Igualdad para Jefas
y Jefes, iniciando con el Comité de Direccion.

Subtitulo Se realizaran Talleres de 4 horas con la totalidad de
jefas y jefes de Nestlé, en lo que se transmitird el
compromiso de la Direccion para la Igualdad de Gé-
nero, los beneficios de la misma y se trabajara con-
juntamente en grupos las barreras internas existen-
tes y propuestas de mejoras para derrocarlas.

Reto Existe aun desigualdad en ciertas funciones y posi-
ciones de mando. El reto es conseguir en poco tiem-
po una mayor presencia de mujeres en dichas fun-
ciones y posiciones, sin aplicar “cuotas”. Existen a su
vez, todavia prejuicios en el desarrollo y adecuacion
de la carrera de las mujeres a su realidad y necesida-
des, dificultando su promocién.

Objetivo Sensibilizar especialmente a los jefes, sobre la im-
portancia de la presencia de la mujer en posiciones
de mando y otras funciones, y en la necesidad de
adaptarse a una carrera y un estilo de comunicacion
y liderazgo diferente al de los hombres, a la vez que
complementario.
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Beneficios Equilibrar el talento, estilo de liderazgo y pensa-
miento complementario que pueden aportar muje-
res y hombres.

Indicadores de % de jefas/es que pasaran por los talleres.

gestion asociados a

la solucion

Ne de personas a las 250 personas aproximadamente asistiran a los Talle-
que les afecta res.

Aio de puesta en 2011.

marcha

Resultados obtenido Mejor adaptacion por parte de los mandos a las ne-

cesidades de las mujeres para su promocion.
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PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES EN CLAVE DE GENERO

El enfoque de la gestion de RSE en materia de prevencion de riesgos laborales desde
un enfoque de género, ademas de promover el estricto cumplimiento de la norma-
tiva especifica relativa a la Prevencién de Riesgos Laborales durante los periodos de
embarazo y lactancia, se debe prestar especial atencién a aquellos aspectos donde
sea mas susceptible la mujer a sufrir un dafo. Pese a los numerosos avances en ma-
teria de legislacion en este ambito, aun persisten grandes diferencias respecto a las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Al tratar los riesgos de la mujer trabajadora, resulta imprescindible incorporar un en-

foque de género ya que existe una forma distinta de enfermar y accidentarse entre

mujeres y hombres ya-sea-o-perta-definiciénv-organizacién-social-deltrabajojque

adjudica a las mujeres el desempeio de profesiones especificas, con sus factores de
o determinados.

El personal experto® coincide en sefalar la importancia de considerar la Prevencién
de Riesgos Laborales desde una perspectiva especifica de la mujer, para mejorar sus
condiciones de salud en el contexto laboral y propugnan la necesidad de una mayor
adaptacioén del trabajo a la persona, ya que en muchas ocasiones ciertos trabajos
se piensan, por su historia o caracteristicas intrinsecas, solamente para el hombre o
en términos de condiciones fisicas o ambientales, cuando hombre y mujer también
difieren en los aspectos psicosociales.

5 Véase la web tematica osha.europa.eu de la agencia de seguridad y salud de la Unién Europea que inclu-
ye informacion valiosa sobre la gestion de la prevencion de riesgos laborales en clave de género
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50719724D
Tachado

50719724D
Texto de reemplazo
ya sea, bien como consecuencia de las propias diferencias biológicas, como por la definición u organización social del trabajo,

50719724D
Nota adhesiva
INSERTAR PÁRRAFO INDEPENDIENTE:

Existe una consideración cada vez mayor por los agentes sociales de la necesidad de regular un espacio en la prevención de riesgos laborales especialmente adaptado a la mujer, en función de los distintos riesgos a los que se puede estar expuesta (protección de la maternidad, el embarazo, la lactancia, etc.)


Dentro de este concepto merecen especial atenciéon no sélo las condiciones fisicas o
la especial proteccién de situaciones vinculadas a la maternidad sino también aque-
llas medidas destinadas a prevenir el acoso en el trabajo, tanto el acoso moral como
el acoso sexual o por razén de sexo.

Por tanto, la prevencién de riesgos laborales, desde un enfoque de igualdad debe
incorporar una atencién especifica y global a los riesgos tanto fisicos como sociales
para las mujeres en el lugar de trabajo, aplicando la perspectiva de género en la pre-
vencion.

Asimismo, en sectores de actividad fuertemente feminizados como la limpieza, la
sanidad, educacion u hosteleria, se requiere una valoracion de riesgos especifica que
tenga en cuenta los riesgos concretos asociados al desempefio de estas actividades
por mujeres, que auin son poco visibles y escasamente gestionados como trastornos
musculo-esqueléticos, movimientos repetitivos y riesgos psicosociales que pueden
afectar con especial incidencia a la salud laboral del colectivo femenino.

La ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) en su formulacién inicial de 1995
contemplé como medida prioritaria la adaptacion del puesto de trabajo en la regula-
cién de los trabajadores/as sensibles. Sin embargo, en la practica hay una tendencia
empresarial de uso intensivo de la suspensidn con reserva del puesto de trabajo al
amparo del articulo 26 de la LPRL en el supuesto de riesgo durante el embarazo o
riesgo durante la lactancia previa certificacién médica con el acceso de las trabaja-
doras a la prestaciones de Seguridad Social previstas en la Ley General de Seguridad
Social y desarrolladas por Real Decreto 295/2009 de 6 de marzo hasta que la situa-
cién de “sensibilidad” desaparece® .

La LOIEMH ha elevado la proteccion de los riesgos laborales de la mujer trabajadora
en varios aspectos, entre otros, la creacién del subsidio de riesgo durante la lactancia
natural y la obligatoriedad de implantacién de protocolos de prevencién y respuesta
ante situaciones de acoso por razén de sexo o acoso sexual.

Asimismo, recoge, entre otros, el mandato a las Administraciones Publicas para que
promuevan la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, con-
siderando las variables vinculadas con el sexo en relacién al tratamiento de datos y
fomentando estudios e investigaciones de riesgos laborales femeninos y la obliga-
toriedad de cambio de puesto o funcién si la situacién actual influye negativamente
en la salud de la trabajadora o del feto. Mds recientemente, el Real Decreto 298/2009
de 6 de marzo ha extendido el grado de proteccién de la trabajadora embarazada

6 Cfr MERCADER UGUINA. J Y PAREJO ALFONSO. L. Productividad y conciliacion en la vida laboral y perso-
nal. Cap 6. Prevencién de Riesgos Laborales. Coleccion FUNDACION TELEFONICA.2008
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que no podra realizar actividades que supongan riesgo de exposicidon a agentes o
condiciones de trabajo incluidos en la lista no exhaustiva de la parte A del Anexo VIl
del Reglamento de Servicios de Prevencién, cuando de acuerdo con las conclusiones
obtenidas de la evaluacién de riesgos, ello pueda poner en peligro su seguridad o su
salud o la del feto.

Igualmente la trabajadora en periodo de lactancia no podra realizar actividades que
supongan el riesgo de una exposicién a los agentes o condiciones de trabajo enu-
meradas en la lista no exhaustiva del anexo VIl parte B cuando de la evaluacion se
desprenda que ello pueda poner en peligro su seguridad, o su salud o la del nifio
durante el periodo de lactancia natural.

Por supuesto las empresas deben cumplir estrictamente las obligaciones legales de
prevencion de riesgos de mujeres embarazadas o en situacion de lactancia natural
con, en su caso, medidas de adaptacion fisica del puesto de trabajo o adaptaciones
relacionadas con las condiciones de trabajo (horarios flexibles, mayores descansos,
etc.) pero hay espacios de mejora de la ley que podrian encajar en la propia RSE.

Algunas buenas practicas empresariales de igualdad en la faceta preventiva son la
participacién de mujeres en la evaluacién de riesgos de puestos de trabajo desde
una perspectiva de género, la creacion de agentes empresariales de mejora de la
gestion del tiempo y prevencién del estrés laboral para facilitar la conciliacién de
la vida laboral y familiar, la facilitaciéon de servicios de asesoramiento y asistencia
externa en situaciones de maternidad y lactancia natural, la realizacién de campanas
informativas internas de riesgos asociados a la maternidad y de medidas y habitos y
buenas practicas, etc.

El estatus ocupacional marca bastantes diferencias entre ambos géneros; en las ocu-
paciones profesionales, donde trabajan mayor porcentaje de mujeres, es donde hay
mas diferencia entre la autonomia temporal de ellos y ellas.

Si analizamos los criterios que deben tomarse en cuenta a la hora de gestionar la
prevencion de riesgos desde un enfoque de género en la empresa, los servicios de
prevencién, incluso para bajas por contingencias comunes, deben realizar un segui-
miento proactivo para poder identificar si las bajas estan relacionadas con el entor-
no/puesto de trabajo.

Asimismo, se debe poner especial atencion en la proteccién de situaciones relacio-
nadas con el embarazo y la lactancia, realizando programas de sensibilizaciéon en
materia preventiva destinado al personal femenino y ampliar las evaluaciones de
puesto de trabajo por trabajadora embarazada de modo que no sean reactivas (a
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peticién de la solicitante), si no proactivas con caracter general asi como la formacion
al personal encargado de los recursos humanos de las empresas en este ambito.

M3s alla de lo estipulado en la LOIEMH respecto a los riesgos durante el embarazo y
lactancia, las empresas pueden establecer medidas preventivas o de mitigacién del
riesgo, principalmente dirigidas a la mujer, pero también facilitando su atencién por
parte de la pareja.

En el mismo sentido, en lo que respecta las situaciones de acoso sexual y acoso por
razén de sexo en el trabajo, ademas de lo estipulado por la Ley, las empresas pueden
llevar a cabo actuaciones que proporcione ambientes saludables que enriquezcan
las relaciones laborales y anulen cualquier inicio de este tipo de acosos.

Como claves especificas de la gestion de la prevencion de riesgos laborales en clave
de género en la empresa se contemplan las siguientes:
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CLAVES para gestionar la prevencion de riesgos laborales
en clave de género

Especial atencion a situaciones de riesgo:

« Mujeres embarazadas

» Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo
Enfoque de género en el estudio de riesgos laborales

CUESTIONES A PLANTEARSE: Prevencion de riesgos laborales en clave

de género
Superacion del mero cumplimiento legal Auditorias voluntarias y certificaciones
Evaluaciones de riesgos en clave de género Prevencion de accidentes y enfermedades
Prevencion y actuacién anteriesgos Protocolos de prevencion y actuacion frente
psicosociales al acoso sexual y por razon de sexo
Proteccion de situaciones de riesgo vincula- Protocolos especificosde proteccion del
das a la maternidad embarazo y la lactancia
Incidencia decisiva en la reputacion de la Satisfaccion de empleados y empleadas y
empresa calidad laboral
Politicas y programas innovadores de Campanas de sensibilizacion en materia
prevencion destinados a mujeres preventiva en clave de género

INDICADORES CLAVE DE GESTION

« Indice de frecuencia de accidentes/enfermedad global y desagregado por sexo
« indice de gravedad de accidentes/enfermedad global y desagregado por sexo
« Indice de incapacidad temporal por enfermedad comun desagregado por sexo
« Numero de denuncias recibidas contra posibles conductas de acoso sexual o por razén de
sexo
« Numero de denuncias tramitadas contra posibles conductas de acoso sexual o por razon de
sexo
« En especial relacionados con embarazo y lactancia:
« Numero de evaluaciones de Riesgos Laborales por puesto de trabajo
para trabajadoras embarazadas.
« Numero de mujeres que han solicitado cambio de puesto/funcion o solicitado la
suspension del contrato de trabajo por riesgo durante el embarazo y la lactancia

Fuente: Secretaria de Estado de Igualdad y Forética. Adaptacion de “La responsabilidad social de género en la empresa”.
De la Torre. C,Maruri. |. Ed. Cinca 2009
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\/CHECK LIST EN IGUALDAD
PARA PYMES

En base a la cumplimentacién del siguiente auto-diagnéstico se puede conocer el
punto de partida de cada pyme en relacién a la incorporacién de buenas practicas
vinculadas a la gestién e implantacién de la igualdad de género en la empresa.

La estructura de este formulario consta de ocho apartados diferenciados que apor-
tan informacién sobre la plantilla y el grado de avance y compromiso de la empresa
en relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la gestion
de la RSE desde un enfoque de igualdad de oportunidades. Los apartados son los
siguientes: personal de la plantilla por tipo de contrato y jornada, personal por nive-
les de responsabilidad, categorias y areas profesionales, inclusién social y victimas
de violencia de género, procesos de gestiéon de recursos humanos, salud laboral y
prevencion de riesgos laborales, comunicacién y sensibilizacién en igualdad, com-
promiso empresarial con la igualdad y gestion de la RSE desde una perspectiva de
igualdad de oportunidades.

La forma de cumplimentacién del mismo es clara y sencilla con tres opciones de
respuesta (afirmativa, negativa y no aplicable-para los casos en los que no se ajuste
a las caracteristicas de la empresa- ) en cada una de las 40 preguntas identificadas
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por bloques materiales, que deben ser completadas en funcién de la practica y la
realidad actual de la empresa y su visién respecto a la igualdad de oportunidades.
Cada una de las respuestas afirmativas (Si)” se corresponde con un punto y el resul-
tado final del cuestionario se obtendra mediante la suma de todos los puntos obte-
nidos. En funcion de la puntuacién final reflejada, la empresa se puede ubicar en 4
fases diferenciadas:

FASE 1: Minima o de arranque (De 0 a 10 puntos obtenidos)

La empresa no cuenta con un compromiso claro con la igualdad real de oportuni-
dades entre mujeres y hombres que esté integrado en su modelo organizativo y de
negocio y no se disponen aun de suficientes mecanismos e instrumentos para la
gestion efectiva de la igualdad de oportunidades.

FASE 2: Basica (De 10 a 20 puntos obtenidos)

La empresa cuenta con un grado de concienciacién medio sobre la consecucién de
laigualdad real y efectiva en la empresa y estd aplicando medidas concretas en este
ambito, no obstante se requiere de una mayor planificacién y organizacién de sus
actuaciones para que la implantacion de la igualdad en la empresa sea real y efectiva.

FASE 3:De avance (De 20 a 30 puntos obtenidos)

La empresa se encuentra en el camino de poder convertirse en referencia en materia
de igualdad a través su compromiso expreso, materializado en la implantacion de
medidas concretas que contribuyen a la implantacién real de la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombresy a la obtencién de los beneficios directos que ésta
reporta. No obstante es necesario realizar actividades de seguimiento y evaluacién
que posibiliten una mejora continua de las acciones emprendidas.

FASE 4: Avanzada (De 30 a 40 puntos obtenidos)

La empresa cuenta con una estrategia definida de implantacién de la igualdad y no
discriminacién en todos los dmbitos de actuacién. Se puede considerar como un
modelo a seguir en empresas de similares caracteristicas y optar a reconocimientos
publicos y certificaciones (distintivo de igualdad en la empresa). El reto consiste en
seguir avanzando en la misma linea y emprender iniciativas innovadoras y pioneras
que posicionen a la organizacion como referente en igualdad ante sus diferentes
grupos de interés.

Este check list también puede ser utilizado como una herramienta de aproximacién a
lamedicion de la evolucion de laimplantacion de politicas de igualdad en la empresa.

7 En el caso de que haya alguna pregunta que “No Aplica” para calcular la fase en la que se encuentra la em-
presa en cuestion basta con dividir las preguntas totales vdlidas en 4 fases exactamente iguales y tomar esos
numeros como referencia.
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Basta con analizar la mejora (o en su caso empeoramiento) en los indicadores para
identificar donde la empresa ha realizado progresos positivos y sefalar aquellas

areas que todavia quedan por mejorar.

PERSONAL POR TIPO DE CONTRATO/JORNADA(*)

1. Equilibrio de mujeres y hombres con contrato indefinido.

\[¢]
APLICA

2. Equilibrio de mujeres y hombres con contrato temporal.

3. Equilibrio de mujeres y hombres con jornada completa.

4. Equilibrio de mujeres y hombres con jornada parcial.

PERS POR NIVELES DE RESPONSABILIDAD, CATEGORIAS/

AREASZKOFESIONALES (*)

5. Presencia equilibrada de mujeres en los puestos de direccion
(maximo cargo, puesto directivo, mandos intermedios).

\[o)
APLICA

6. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
departamentos o areas.

7. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
niveles o categorias.

INCLUSION SOCIAL/VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

8. Incorporacién durante los ultimos 4 afios de mujeres mayores de
45 anos.

NO
APLICA

9.Presencia de mujeres con discapacidad en la plantilla.

10. Presencia de mujeres victimas de violencia de género en la
plantilla.

11. Presencia de mujeres en la plantilla pertenecientes a otros
colectivos en riesgos de exclusion (inmigrantes, minorias étnicas,
desempleadas de larga duracién etc...)

>
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50719724D
Nota adhesiva
Espaciado

50719724D
Texto insertado
y hombres

50719724D
Nota adhesiva
Acentuar Víctimas


PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS \[o)

Acceso pleo, retribucion, formacion, promocion, desvin- APLICA
culacionyconciliacion

12. La comunicacioén de las ofertas de empleo es accesible para
ambos sexos sin distincion, sin inclusién de referencias personales
(neutra).

13. El equipo de responsables del proceso de seleccion estd com-
puesto por ambos sexos.

14. Se amplian los métodos de reclutamiento alternativos a los
tradicionales para favorecer un mayor acceso de mujeres.

15. Existe planes de formacion en igualdad y género para el
personal de la plantilla con responsabilidades en el area de RR.HH.
(direccion y gestion).

16. Se aplican sistemas y criterios de clasificacion profesional y de
retribucion (fija y variable) que permitan eliminar y prevenir las
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

17. La deteccion de necesidades de formacién y la imparticion de
las acciones formativas se aplican a toda la plantilla por igual.

18. Se aplican criterios de promocién profesional adecuados al
principio de igualdad y no discriminacion, que no den lugar a situa-
ciones de discriminacién directa o indirecta.

19. El nUmero de desvinculaciones femeninas(bajas voluntarias,
despidos)es superior al colectivo masculino.

20.Seg!'f55jlecen medidas efectivas y equitativas(**) de organiza-
cién del tiempo de trabajo (jornada y horarios, turnos, vacaciones,
entre otras) que faciliten la conciliacién de la vida laboral, personal
y familiar.

21. Se establecen medidas o férmulas de conciliacion efectivas y
equitativas(**) entre otras, las relativas a las mejoras y beneficios
sociales, al teletrabajo o a la movilidad geografica.
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SALUD LABORAL /PREVENCION DE RIESGOS LABORALES/ ACO-

SO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

22.Existe conciencia sobre los riesgos laborales especificos de las
mujeres en la empresa.

NO
APLICA

23.En los reconocimientos médicos de la empresa, se contemplan
también exdmenes de los riesgos en la salud destinados especifica-
mente a mujeres(por ejemplo un examen ginecoldgico).

24. Se establecen politicas de prevencion de riesgos laborales espe-

cificas vinculadas a la proteccion de la maternidad y la lactancia.
—

25.Existen medidas especificas para prevenffla discriminacion

y el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo: cédigos de
conducta, protocolos de actuacién para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que se puedan formular en materia de acoso y
sensibilizacion y formacion de los trabajadores/as.

26.El indice de absentismo laboral es mayor en el colectivo femeni-
no que en el masculino.

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

27.Se vigila la utilizacién de un lenguaje no sexista en las comunica-
ciones internas y externas de la empresa.

NO
APLICA

28.Se comunica a los empleados/as y agentes externos las politicas
de igualdad existentes, a través de los posibles canales de comuni-
cacion existentes: revistas internas, intranet.

29.Existe concienciacién y divulgacion sobre las ventajas y benefi-
cios de la igualdad de oportunidades para la plantilla (atraccién y
retencion de talento, diversidad, innovacién,etc).

30.Se imparte informacion, formacion y sensibilizacién en igualdad
y no discriminacién, tanto para el conjunto de la empresa como
para ciertos grupos o perfiles profesionales.

31.Se comunica externamente las politicas de igualdad existentes y
sus indicadores asociados ,a través de los posibles canales de comu-
nicacién existentes: memoria de sostenibilidad, web corporativa.
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COMPROMISOEMPRESARIAL CON LA IGUALDAD NO
APLICA

32.Existe un compromiso explicito de la direccion de la empresa 'y
alto grado de concienciacion con la consecucién de la igualdad real
y efectiva en la empresa y de los beneficios que aporta.

33.La igualdad de oportunidades esta integrada en la estrategia de
la empresa y en la imagen que proyecta al exterior.

34.Se ha implantado un plan de igualdad voluntario en la empresa
o se prevé su futura implantacion.

35.Existen agentes o responsables de igualdad en los ambitos de
organizacién de la empresa.

36.Se han disenado e implantado medidas de accion positiva contra
las discriminaciones.

RSE DESDE UNA PERSPECTIVA DE IGUALDAD DE \[0]

OPORTUNIDADES APLICA

37. Se haintegrado el compromiso con la igualdad efectiva en las
relaciones con terceros (proveedores, clientes, usuarios, contratis-
tas y subcontratistas, integrantes de un grupo de empresas, entre
otros).

38. Colabora con asociaciones y entidades en programas de inser-
cion laboral de colectivos desfavorecidos .

(Personas con discapacidad, inmigrantes, etc).

39.Se han incorporado medidas de gestion de la diversidad e igual-
dad de oportunidades.

40. Se han implementado actuaciones de RSE en materia de igual-
dad consistentes en medidas econdmicas, comerciales, laborales,
asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover condicio-
nes de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de la
empresa o en su entorno social.

(*)La LOIEMH considera como “presencia equilibrada de mujeres y hombres” aquélla en la que en el con-
junto en que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60%, ni sean menos del 40%.

(**) Se entiende en este caso el establecimiento de medidas que sean utilizadas en una proporcion similar
(equilibrada) por mujeres y hombres en la empresa, aspecto de especial importancia cuando se habla de
corresponsabilidad.
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Las practicas que acompafian a cada una de las 5 areas de actuacion determinadas
en esta guia, han sido elegidas entre otras muchas acciones de pymes y grandes
empresas, como ejemplos que describen brevemente y con detalle la oportunidad
beneficiosa de incluir en sus actuaciones empresariales acciones a favor de la igual-
dad y que reportan beneficios en la gestién de la operatividad y satisfaccién en las
personas empleadas que redundan en mejoras tanto econémicas en términos de
productividad como sociales.

Con ellas, se puede comprender el porqué y el para qué, las dificultades u obstaculos
encontrados en su implantacién, la revision y seguimiento realizados y los resultados
finalmente obtenidos.

Encontramos asi empresas de muy diversa tipologia, que apuestan por una gestion
en igualdad de forma integral o por la que apuesta por medidas concretas como las
de conciliacién, corresponsabilidad y gestién del tiempo, o como las que subrayan
acciones en formacién para una diversificacion profesional y participacion igualitaria
en todos los niveles, entre otras.

Esperamos que con ellas puedan visualizarse posibles actuaciones, las cuales depen-
derdn de la diferente tipologia de cada empresa, pero con posibilidad de ser adap-
tadas a las distintas posibilidades de cada una de las pymes a las que va dirigida esta
Guia.
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Glosario

A

Accion positiva

Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una discrimi-
nacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes
(denominadas a veces “Discriminacion positiva”).

Acoso

Acoso se refiere a la violacion de la dignidad de una persona por motivos de origen racial o étnico, reli-
gion, creencias, discapacidad, edad, género u orientacién sexual. En sentido juridico, el acoso se refiere a
los comportamientos que resultan amenazadores o molestos. Se considera que un entorno de acoso es
intimidante, hostil, degradante, humillante y ofensivo. Este tipo de conducta esta prohibida por los Dere-
chos Fundamentales de la Unién europea, los tratados de la UE, las directivas europeas, la jurisprudencia
europea y por todos los derechos relacionados con la ciudadania europea.

Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efec-
to de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo
Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

C

Conciliacion del trabajo, la vida familiar y personal

Estrategia que se dirige a hacer compatibles espacios y tiempos de la vida de las personas para responder
a las necesidades y requerimientos de la vida laboral y familiar. Promoviendo una organizaciéon del en-
torno laboral y un sistema de permisos, que facilite la combinacién del trabajo con las responsabilidades
familiares.

Corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el ambito familiar y laboral.

Compartir responsabilidades, de forma que entre hombres y mujeres que conviven, no haya una division
de funciones en funcién del sexo, sino que ambos, mujeres y hombres, se responsabilicen por igual de la
organizacién y realizacién de las tareas necesarias para un correcto mantenimiento del espacio comun.

D

Diferencia de retribucion entre mujeres y hombres
Diferencias de sueldo que existe entre hombres y mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo
o de la discriminacion.

Dimension del género
En cualquier situacion, aspecto relativo a las diferencias en las vidas del hombre y de la mujer debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.
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Discriminacion directa
Situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Discriminacion indirecta

Situacién situacidon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados..

Discriminacién positiva
Véase “Accion positiva’”.

Division del trabajo (en funcion del género)
La divisién del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto en la vida privada
como en la publica, en funcién de los roles que tradicionalmente se les ha asignado

E

Empoderamiento

Plena participacion en los procesos de toma de decisiones. Posibilidad de acceso a los recursos y desarro-
llo de las capacidades personales para poder participar activamente en modelar la vida propia y la de su
comunidad en términos econémicos, sociales y politicos.

Estadisticas desagregadas por sexo
Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexos, para poder proceder a un andlisis
comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces “desagregadas por género”.

Estereotipos

Opiniones o ideas sobre los miembros de determinados grupos o una categoria de personas que estan
completamente basados en la pertenencia a dicho grupo. La mayoria de los estereotipos expresan puntos
de vista muy negativos que conllevan prejuicios.

Evaluacion del impacto de género

Examen de las propuestas politicas, para analizar si afectaran a las mujeres de forma diferente a que a los
hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre
hombres y mujeres.

G

Género

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) entre hombres y
mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una misma cultura.

H

Horario flexible
Férmulas de jornada laboral que ofrecen una gama de posibilidades en cuanto a las horas trabajadas y los
arreglos de rotaciones, turnos u horarios de trabajo diarios, semanales, mensuales o anuales.
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Integracion de la perspectiva de género en el conjunto de las politicas / transversalidad

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las
politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y abier-
tamente, desde la fase de planificacion sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando
se aplique, supervisen y evalien (Comunicacion de la Comision COM (96) 67 final, de 21/02/96.)

P

Participacion equilibrada de mujeres y hombres

Se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto
a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento.

Perspectiva de género
Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier activi-
dad o dmbito dados de una politica.

Planificacion sensible al género

Enfoque activo de la planificacion, en que se toman en consideraciéon, como variable o criterio clave, las
diferencias entre mujeres y hombres, y que procura incorporar explicitamente lo relativo a las diferencias
hombre-mujer en politicas y acciones.

R

Roles de género/ roles establecidos en funcion del sexo
Pautas de accion y comportamiento asignadas tradicionalmente a hombres y a mujeres.

S

Segregacion
Separar o marginar a personas de diferentes razas, condiciones o clases, normalmente, se refiere a esta
practica en escuelas y demas servicios publicos. Es una forma de discriminacion.

Segregacion en el trabajo / en el empleo

Concentracion de mujeres y de hombres en diferentes tipos y niveles de actividad y de empleo, donde
las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion
horizontal), y a puestos de trabajo de categoria inferior, peor remunerados y con menor prestigio y pres-
taciones sociales (segregacion vertical).

Segregacion horizontal
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos. (Véase “Segregacion en el
trabajo / en el empleo”).

Segregacion vertical
Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos
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T

Techo de cristal
Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones dominadas tradi-
cionalmente por hombres, que dificulta el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Vv

Violencia doméstica / violencia en la familia

Toda forma de violencia fisica, sexual o psicoldgica que pone en peligro la seguridad o el bienestar de un
miembro de la familia: recurso a la fuerza fisica o al chantaje emocional; amenazas de recurso a la fuerza
fisica, incluida la violencia sexual, en la familia o el hogar. En este concepto se incluyen el maltrato infantil,
elincesto o cualquier tipo de violencia que se ejerce sobre las personas que convivan bajo el mismo techo.

Violencia de género

Violencia que nace de la desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, y se ejer-
ce por quienes sean o hayan sido sus conyuges o estén o hayan estado vinculados a ellas por relaciones
afectivas, auin sin convivencia.
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FORETICA

Forética es la asociacion de organizaciones y profesionales de la RSE lider en Espafia
con mas de diez afos de historia y 240 socios que tiene como misién fomentar la cul-
tura de la gestidn ética y la responsabilidad social, dotando a las organizaciones de
conocimiento y herramientas Utiles para desarrollar con éxito un modelo de negocio
competitivo y sostenible.

Con presencia en Espaia y en Argentina, y representacion en los principales foros de
la RSE a nivel europeo, Forética es partner nacional de CSR Europe y miembro de su
Consejo. Ademas es socio miembro de Eurosif, Organizacional Stakeholder de Global
Reporting Initiative (GRI) y miembro de la Red Forum Empresa. En nuestro pais, Foré-
tica forma parte del Consejo Estatal de RSE como vocal experto, entre otros. Asimis-
mo, es propietaria de la Norma SGE 21, el primer sistema de gestién de la responsa-
bilidad social europeo que permite, de manera voluntaria, alcanzar una certificacién.

Mas informacién en www.foretica.org
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