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Hace unos cinco meses, recibi un correo electrénico
haciéndome un encargo que nunca antes habia recibi-

do, y que termina con la redaccién de estas palabras.

Me contaban, con la pasiéon de quien relata su crea-
cién, el proyecto que se estaba desarrollando en As-
turias, en el marco de la Iniciativa Comunitaria Equal,
en colaboracién con empresas e instituciones, para in-
tegrar la igualdad de género en la gestién de la cali-

dad, especialmente en la Excelencia Empresarial.

Lo fructifero de la experiencia, les habia motivado a
escribir un manual que dejara constancia del camino
recorrido entre todas las organizaciones y que ahadie-
ra un capitulo mas a la igualdad de género como fac-

tor de excelencia de las organizaciones.

Rastrearon con pericia en la busqueda de otros po-
sibles capitulos, de otras experiencias, reflexiones o
aportaciones que se hubieran hecho hasta el momen-
to en esta materia y fue asi como contactaron conmi-
go. Acepté acompanar el proceso, y lo hice admiran-
do sinceramente a un equipo que estaba dispuesto a
mirarse en otros espejos, que queria anudar sus des-
cubrimientos con otras visiones, seguir trabajando en

red, incluida esta fase de redaccién del manual.

Desde aquel primer correo electrénico, las idas y veni-
das de mensajes con reflexiones, sugerencias y ajustes
han sido frecuentes. El ejercicio ha sido muy interesante

y espero que el resultado lo sea también para ustedes.

Que una organizacién que produce o reproduce las
desigualdades de género no puede ser excelente, es
algo que probablemente suscite un amplio consen-
so. Sin embargo, si ampliamos el zoom hasta un nivel
de detalle que nos permita analizar las causas de esas
desigualdades, el acuerdo empezara a quebrarse y si
seguimos profundizando hasta ver las medidas nece-

sarias para eliminarlas o para promover la igualdad, la

experiencia nos dice que dificilmente habra acuerdo.

Igualdad si, pero sin que nada cambie.

Esas resistencias y desacuerdos para pasar de un discur-
so favorable a la igualdad a una accién favorable a la igual-
dad, estan con toda seguridad entre las causas de que
los sistemas de gestién de la calidad o los criterios para
orientar una organizar hacia la excelencia, no hayan de-
sarrollado los elementos clave para integrar la igualdad
de género. Es un déficit que los pone en cuestién, que
los debilita para poder asegurar que sirven para que las

organizaciones sean sostenibles en el actual contexto.

La propuesta que representa este manual, es valiente
y atrevida. Utiliza de fondo el modelo EFQM, como
mesa de operaciones, pero lo adapta a la finalidad de
introducir la igualdad de género en la gestion de la or-
ganizacién. En ese sentido, es una lectura unidireccio-
nal del modelo, transita por todos los criterios, enfo-

candolos al logro de la igualdad.

El manual se dirige principalmente a organizaciones
que ya orientan su gestion hacia la excelencia, pero
permite igualmente su aplicacién a organizaciones que
no conozcan el modelo, no se ha dado por sabido nin-

gun elemento necesario para llevar a cabo el trabajo.

A partir de esta publicacién, cualquier nueva aportacién para
integrar laigualdad de género en la gestién de la calidad, ten-
dra que tener en cuenta esta propuesta y seguir avanzando

sobre las cuestiones que nos pone sobre la mesa.

No pierdan la oportunidad que les brinda este ma-
nual. Tienen en sus manos una herramienta que pue-
de ayudarles a hacer de su organizacién un espacio
libre de discriminacién, un espacio socialmente soste-

nible. Merece la pena intentarlo.

Rosa Gémez Torralbo
Madlaga, 27 de noviembre 2007






Este manual se enmarca dentro de la Accién 3 del
Proyecto eQi “EXCELENCIA CALIDAD IGUAL-
DAD”. Este proyecto se ha desarrollado durante el
periodo 2005-2007 en el marco de la iniciativa comu-
nitaria EQUAL, basada en la cooperacién transnacio-
nal para promocionar nuevos métodos de lucha con-
tra las discriminaciones y las desigualdades de toda
clase en relacién con el mercado laboral, y ha sido co-
financiado por el Fondo Social Europeo y el Princi-

pado de Asturias.

La Agrupacion de Desarrollo EXCELSA se ha en-
cargado de la gestién de este proyecto. Dicha agru-
pacién ha estado compuesta por las siguientes enti-
dades:

* Gobierno del Principado de Asturias, a través de:
- Direccién General de Formacién Profesional
- Instituto Asturiano de la Mujer
- Servicio Pablico de Empleo del Principado de
Asturias
* Asociacién Espanola de Normalizacién y Certifi-
cacién (AENOR)

* Club Asturiano de Calidad

* Federacién Asturiana de Empresarios (FADE)
* Fundacién Mujeres

* Unién General de Trabajadores (UGT)

El objetivo del proyecto eQi ha sido la promocién
de la incorporacion de buenas practicas relativas a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
(en adelante 10) en los sistemas de gestion empresa-
rial, atendiendo tanto a la gestién de la calidad de re-
cursos humanos como a la responsabilidad social de
las empresas, favoreciendo de esta manera, el desa-
rrollo e implantacién de sistemas de calidad total y
excelencia en la organizaciones que contemplen entre

sus requisitos la gestion de la igualdad.

El trabajo realizado en el Proyecto eQi ha supuesto
la definiciéon de una metodologia y unas herramientas
que utilizando los lenguajes, formatos y metodologias
de la calidad han permitido la introduccién de la 1O en
la gestién de la calidad de organizaciones que tienen
implantados sistemas ISO de gestion y/o que trabajan

bajo el modelo EFQM de Excelencia empresarial.

La experiencia llevada a cabo en el proyecto ha su-

puesto la validaciéon de la metodologia desarrollada,
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no solamente a través de la introduccién de la IO de
manera exitosa en la gestién de la calidad de |8 em-
presas del Principado de Asturias, si no también con
la validacién de la misma por las entidades y perso-
nas expertas en calidad y en igualdad (entre las que
destaca la presencia de AENOR -entidad espafola de
normalizacién-, el Club Asturiano de la Calidad -re-
ferente en la regién del modelo EFQM-, y Fundacién
Mujeres —entidad experta en género-). Estas entida-
des son ademas las encargadas del desarrollo de las
actuaciones de transferencia previstas en el proyecto
de Accién 3, desarrollado durante el segundo semes-
tre de 2007, y que pretende difundir las buenas prac-

ticas y las herramientas innovadoras realizadas.

En este contexto de transferencia y difusion de buenas

practicas se enmarca la elaboracién de este manual.

Los constantes cambios sociales, politicos, econémi-
cos, etc. conducen a una readaptacién continua de las
organizaciones empresariales a las nuevas condiciones
y retos planteados por la globalizacién econémica, el
desarrollo sostenible o el modelo social europeo, en-
tre otros, de cara a su consolidaciéon y permanencia en
el mercado. Este esfuerzo garantiza no sélo el cum-
plimiento de las normativas vigentes sino también una
mayor competitividad, innovacién, aumento de rendi-
miento y de productividad y la satisfaccién tanto del

personal de la organizacién como de la clientela.

Una de las cuestiones sobre las que se esta produ-
ciendo un gran cambio social que afecta directamente
a las organizaciones empresariales es el papel desem-
pefiado por mujeres y hombres. Si bien los criterios
relacionados con la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres eran practicamente inexistentes
en las practicas de gestién de las organizaciones has-
ta nuestros dias, nos encontramos en un periodo de

evolucién gracias a diversas cuestiones.
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Por un lado, la creciente sensibilizacion al respecto que
ha venido determinada por multiples factores (la mayor
incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo;
los cambios producidos en los planteamientos de ges-
tion empresarial que han comenzado a valorar el capi-
tal humano como el mayor activo de una organizacién;
la cada vez mayor sensibilizacién hacia la implantacién
de medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal; la asuncién de compromisos relacionados

con la Responsabilidad Social Corporativa...).

Por otra parte, la reciente aprobacién de la Ley Organi-
ca 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
mujeres y hombres, ha generado un nuevo horizonte
de obligaciones para las organizaciones empresariales
vinculadas con el respeto, compromiso y cumplimiento
del principio de igualdad. Cuestiones como la obligato-
riedad para empresas de mas de 250 personas de ne-
gociar planes de accién positiva, el establecimiento por
parte de las Administraciones de criterios de valoracién
del cumplimiento con la IO por las entidades sujetas a
contrataciones publicas, o la creacién de un sello de Ex-
celencia en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres favorecen un marco idéneo para la introduc-
cion de la perspectiva de género en los sistemas de ges-

tion de la calidad y excelencia empresarial.

Esta ley ha supuesto un refuerzo de la creciente re-
levancia que en los Ultimos afos esta adquiriendo la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) dentro del
ambito empresarial. La RSC implica que las organiza-
ciones, de forma voluntaria, asuman responsabilidad
directa sobre el impacto social causado por su acti-
vidad. Esta dimensién social hace referencia a la ges-
tién de los recursos humanos, la salud e higiene en el
lugar de trabajo y la adaptacién al cambio respetuosa
con todos los agentes implicados en el mismo. La RSC
debe suponer un avance sobre la legislacion vigente
en cada pais sobre esta materia intentando llegar a

aquellos aspectos a los que la normativa no alcanza.



No obstante, a pesar de la falta de obligatoriedad
presente de las organizaciones respecto a esta res-
ponsabilidad, la tendencia marcada al respecto es la
de que en un futuro sea exigible como requisito fun-
damental que debe ser cumplido por todas las orga-

nizaciones.

Segln el dltimo informe aprobado por el Parlamen-
to Europeo , se recomienda a las organizaciones em-
presariales incluir consideraciones sociales en su fun-
cionamiento diario, al mismo tiempo que se sefala la
necesidad de adoptar un enfoque multi-sectorial que
establezca estandares internacionales y realice un se-
guimiento y verificacién independientes, que se mate-
rializaria en el establecimiento de criterios concretos
que las organizaciones deben cumplir y la obligatorie-

dad de presentar informes de impacto social.

Este manual se ha elaborado con el propésito de fa-
cilitar a las organizaciones que estén familiarizadas
con el modelo de Excelencia EFQM la incorpora-
cién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres de forma transversal en su gestién empre-
sarial siguiendo los criterios y la metodologia marca-

das por el modelo.

No obstante, las organizaciones interesadas en incluir
la igualdad de oportunidades en su estructura y fun-
cionamiento pero que desconozcan los principios y
la dindmica de aplicacion de este modelo de excelen-
cia, bien porque aln no hayan incorporado la gestién
de la calidad a su organizacién, bien porque lo hayan

hecho desde otro enfoque o modelo (siguiendo, por

ejemplo, las normas ISO), encontraran en este ma-
nual una base conceptual que les permitira adquirir
una vision global sobre cémo pueden enfocar y diri-
gir este proceso de incorporacion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, aunque no
se descarta que necesiten una formaciéon mayor acer-
ca de dicho modelo o la consulta a personas expertas

en la materia.

A lo largo de este manual se daran las claves para la
introduccién de la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres en la gestién. Para ello, se pro-

porciona:

* Una justificacién tedrica de la vinculacién entre

calidad e igualdad

Una exposicién del modelo EFQM, analizando
criterio por criterio qué aspectos relacionados
con la igualdad pueden ser incluidos en cada uno

de ellos

Orientaciones sobre coémo analizar el grado de
integracion de la Igualdad de Oportunidades en
la gestién organizacional: autoevaluacién y deli-
mitacién de puntos fuertes y débiles, asi como

las areas de mejora

Propuesta de herramientas adaptadas del mode-
lo EFQM que sean de utilidad para las organiza-

ciones a la hora de abordar este proceso

Aportacién de casos reales de organizaciones
empresariales que han participado en el proyec-
to eQi y que han seguido los pasos propuestos

con anterioridad

' Resolucién del Parlamento Europeo, de |3 de marzo de 2007, sobre la responsabilidad social de las empresas: una nueva asocia-

cién INI/2006/2133
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El cuestionario de autoevaluacién en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres tiene dos

posibles usos:

- Puede ser utilizado de manera independiente, es
decir, las organizaciones que lo deseen pueden
autoevaluarse utilizando este cuestionario en
materia de igualdad y establecer sus puntos fuer-
tes, areas de mejora y acciones de mejora en
igualdad. Asi mismo pueden establecer la pun-
tuacién alcanzada y compararla en sucesivas au-
toevaluaciones en materia de igualdad, siguiendo
el sistema de puntuacion propuesto en el cues-

tionario de autoevaluacion.

- O bien pueden utilizarse sus contenidos como ele-
mentos a incluir en el sistema de gestién ya implan-
tado en la organizacién. Dado el caracter abierto
del modelo EFQM, aquellas organizaciones que
deseen incorporar acciones de mejora en igualdad,
que pretendan mejorar su gestion de los recursos
humanos o bien incorporar cuestiones innovado-
ras, pueden utilizar el cuestionario como referen-
cia para la seleccién de posibles indicadores a in-

corporar en su sistema ordinario de gestion.

Cada vez son mas las organizaciones empresariales
que implantan modelos de gestién de la calidad como
herramientas de mejora en su gestién, ya sea a tra-
vés de la certificacién en Normas ISO o a través de
otros modelos no normativos como EFQM cuya filo-
sofia de bisqueda de la Excelencia contribuye a mejo-

rar la gestién empresarial.

La implantacién de un sistema de gestién de la calidad
supone una ventaja directa para las organizaciones, no
solamente por las ventajas competitivas del reconoci-
miento externo de que las actividades que lleva a cabo
se ajustan a determinados parametros o requisitos, si
no también porque ello supone un ejercicio de analisis
interno que facilita la deteccién de posibles errores en

la gestién y la definicidon de estrategias de mejora.

Cuando una organizacién decide implantar un sis-
tema de calidad, es sefial de que estd dispuesta a
abordar un proceso de autocritica y aprendizaje con-
tinuo, que tiene el propésito de permanecer y crecer
en su drea de actividad, de ser mds competitiva a
través de una mejor gestion de sus procesos y una
mejor asignacion de sus recursos, de proteger los in-
tereses de sus ‘grupos de interés’ y de mejorar la ca-
lidad de vida de su personal. La base para implantar
con éxito un sistema de gestion de la calidad es co-
nocer profundamente las caracteristicas y necesida-
des de la organizacion que lo aplicard y los deseos y

pretensiones de sus clientes actuales y potenciales .

El modelo EFQM de Excelencia conlleva la puesta
en marcha de un sistema de diagnéstico interno del
grado de calidad de la gestién de la organizacién, cuyo
concepto fundamental es la autoevaluacién basada en
un andlisis detallado del funcionamiento del sistema
de gestion usando como guia los criterios del modelo.
Esta autoevaluaciéon permite identificar las areas fuer-
tes y areas de mejora, de forma que pueden suge-
rirse planes de accién basados en hechos objetivos y
la consecucién de una visién comun sobre las metas
a alcanzar y las herramientas a utilizar. Este modelo
no supone una contraposicién a otros enfoques (nor-
mativa ISO, normas industriales especificas, etc.), sino

que pueden implantarse de manera simultanea.

2 Beatriz Berzosa, Luis Camara, Emerson Corréa, La gestion de la Calidad, Pag. 29. Cideal 2005.

http://www.canalsolidario.net/web/noticias/noticias_org/?url=http://www.cideal.org/fse/manuales.htm&f= |
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El Modelo EFQM fue desarrollado por la European
Foundation for Quality Management y tiene por obje-
to ayudar a las organizaciones a conocerse en profun-
didad y a mejorar su funcionamiento de forma conti-
nua, permitiendo la integracién de otras metodologias
o modelos de gestion de la calidad (por ejemplo ISO
9001:2000) en un esquema global de gestién. Se trata
de un modelo no normativo cuya base es la autoeva-
luacién, que se realiza mediante un detallado analisis
del funcionamiento del sistema de gestién de la orga-
nizacién que busca las areas de mejora que pueden
existir dentro de la organizacién para alcanzar la Ex-
celencia. La aplicaciéon de este modelo en las organi-
zaciones conlleva un alto nivel de exigencia en cuanto
a aplicar de forma efectiva la orientacién al cliente, ya

que una organizacion excelente implica no sélo unos

AGENTES FACILITADORES

INTRODUCCION

buenos resultados econémicos y operativos sino tam-
bién clientela externa e interna satisfecha asi como

una buena imagen en la comunidad.

El modelo EFQM esta basado en nueve criterios: cin-
co se consideran Agentes Facilitadores y cuatro Resul-
tados. Para cada uno de los criterios se establecen va-
rios subcriterios (que hacen un total de 39), y para cada
uno de los subcriterios una serie de posibles areas abor-
dables (200), que sirven como ejemplos de aspectos a
considerar. Cada organizacién debe establecer las areas
pertinentes a abordar en funcién de sus caracteristicas
concretas. No se trata de un proceso estatico sino di-
namico y en constante cambio puesto que la innovacién
y el aprendizaje permanente llevan a la mejora continua

en busca de alcanzar la Excelencia empresarial.

RESULTADOS

>

>

INNOVACION Y APRENDIZAJE
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El modelo EFQM tiene un caracter no prescriptivo,
no dicta lo que hay que hacer, sino que cada orga-
nizacién debe decidir las acciones que va a empren-
der. Ademas pone el énfasis en el aprendizaje y me-
jora continuos, en lugar del reconocimiento externo,
por lo que la principal herramienta que utiliza sera la
autoevaluacién, que solamente se completa con una
evaluaciéon externa en el caso de que la organizacién
decida presentarse a alguno de los Premios o Recono-
cimientos que existen para este modelo de Excelencia
como, por ejemplo, el Premio Europeo a la Calidad.
Los resultados obtenidos de la evaluacién se compa-

ran con el referente tedrico definido por la EFQM.

Un elemento determinante de la puesta en marcha del
modelo en una organizacién es la implicacién total de
las personas con cargos de responsabilidad en la orga-
nizacién, asi como la participacion de toda la plantilla (a
la que se denomina “clientela interna”). La mejora de
la gestion es contemplada como una tarea de equipo,
desarrollada por todas las personas de la organizacién

y liderada por los agentes clave de la misma.

Los planes de igualdad son definidos en la Ley Orga-
nica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva

de mujeres y hombres en su articulo 46:

I. Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objeti-
vos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdc-
ticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de segui-

miento y evaluacion de los objetivos fijados.
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2. Para la consecucion de los objetivos fijados,
los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasifi-
cacion profesional, promocién y formacion, retri-
buciones, ordenacién del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres
y hombres, la conciliacién laboral, personal y fa-
miliar, y prevencién del acoso sexual y del acoso

por razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de
una empresa, sin perjuicio del establecimiento de
acciones especiales adecuadas respecto a deter-

minados centros de trabajo.

Esta ley no delimita qué aspectos deben ser inclui-
dos por la organizacién dentro de su plan de igualdad,
sino que sugiere o da como ejemplo aquellos en los
que se dan mayores discriminaciones entre mujeres
y hombres. Las principales areas a tener en cuenta
son la seleccién y promocién de personal (en los que
se eliminen las discriminaciones en el acceso a deter-
minados puestos, el llamado techo de cristal, las se-
gregaciones verticales y horizontales, etc.), los pro-
gramas de conciliacién de la vida familiar, personal y
profesional tanto para mujeres como para hombres,
la formacién continua accesible y adecuada a toda la
plantilla, las retribuciones salariales basadas en un sis-
tema objetivo e igualitario, la elaboracién de un pro-
tocolo de actuacién frente al acoso sexual y laboral
para eliminarlo, la modificacion del uso sexista del
lenguaje y las imagenes por otro neutro y represen-
tativo de todas las personas o la elaboracién de un
sistema de control y actualizacion de normativa en

materia de igualdad.

Debido a su relevancia, estas areas se han tenido en
cuenta a la hora de elaborar este manual, asi como las
herramientas para la autoevaluacién e implantacién de

planes de acciones de mejora en las organizaciones.



No obstante, debido a las multiples realidades que se
dan en el ambito empresarial, y a los distintos grados
de implicaciéon e integracién del principio de igualdad
de oportunidades que muestran las organizaciones,
estos aspectos se incluyen como sugerencias, siendo
la direccién la que debe determinar sobre qué areas

quiere o necesita llevar a cabo acciones de mejora.

La conjuncién de la calidad y la igualdad pretende me-
jorar ostensiblemente la gestién empresarial en las
organizaciones que adopten y apliquen este novedo-
so enfoque. La conjunciéon de ambas esferas que se
realiza en este manual es el resultado de un andlisis
exhaustivo de ambos conceptos del que se extrae la
existencia de una interesante complementariedad en-
tre ellos. Ambos modelos, a pesar de las diferencias

aparentes que muestran, comparten una gran varie-

CALIDAD

INTRODUCCION

dad de elementos comunes que llevan a una mejoray

enriquecimiento de cada uno de ellos.

Con el fin de que las organizaciones conozcan y en-
tiendan las sinergias que se dan entre ellos y las venta-
jas que supone su aplicacién conjunta, resulta impres-
cindible explicar brevemente en qué consisten estas
caracteristicas comunes que las hace tan compatibles
y que mejoran de forma palpable el funcionamiento y

los resultados de la organizacion :

Tanto los conceptos de calidad e igualdad como
la filosofia y el método de trabajo que subyacen
a cada uno de ellos han ido evolucionando hacia
concepciones y metodologias afines, permitiendo
que puedan vincularse y trabajar de forma con-

junta, logrando mayores resultados positivos.

IGUALDAD
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Mientras que la calidad ha pasado del mero con-
trol de la produccioén y del producto final a
una concepcién mas amplia en la que la satisfac-
cion de la clientela se convierte en un princi-
pio basico, el concepto de igualdad, por su par-
te, ha evolucionado de las politicas especificas,
en las que se actla sobre situaciones concretas
de desigualdad, a las transversales, en las que
se persigue un cambio estructural, pasando de
tratar el problema como propio de las mujeres
a extrapolarlo a toda la sociedad, convirtiéndolo
en una problematica que afecta a todas las per-
sonas y a la que se debe hacer frente en conjun-
to. Por tanto, ambos conceptos han pasado de
las actuaciones particulares y del control sobre
los resultados a actuar a niveles de la estructura
(de la organizacién y de la sociedad), implican-
do a todas las personas en la ejecucién y logro
de los objetivos y resultados marcados. Aunque

la evolucién de ambos conceptos ha supuesto la

CICLO DE MEJORA CONTINUA EN

BASE AL MODELO EFQM

Compromiso
firme/
Difusién

Autoevaluacién

o Elaborar
Seguimiento Plan de

Y » Acciones de
Evaluacién Mejora

Implementar
Plan de
Acciones de
Mejora

superacién de los modelos anteriores, no los ha
eliminado sino que los ha ido incorporando a la

nueva filosofia, anadiéndoles mejoras.

Tanto la gestion de la calidad como el enfo-
que integrado de género comparten metodo-
logias similares, produciéndose un solapamien-
to de las fases de ambos métodos de trabajo.
Aunque la informacién que recaban y los pro-
cesos sobre los que actlan sean distintos, esta
metodologia convergente permite desarrollar
unas fases comunes de compromiso, difusién,
evaluacién/diagnéstico, elaboracién de un Plan,
implementacién del mismo y seguimiento y eva-
luacién que conjugue ambas tematicas y permi-
ta un andlisis y actuacién conjunto. Mas adelan-
te, se explicara de forma mas extensa cada una
de estas fases, teniendo en cuenta la conjuncién

de ambas tematicas.

FASES DEL METODO DE TRABAJO
DEL ENFOQUE INTEGRADO DE

GENERO O MAINSTREAMING

Elaborar
Compromiso Diagnéstico
firme Género
Seguimiento Elaborar
y Evaluacion Plan

del Plan Estratégico

Implementar
Plan
Estratégico



Para que pueda dar comienzo el proceso de in-
corporacién de ambos principios es necesaria la
presencia de una serie de requisitos basicos. En-

tre ellos nos encontramos:

* Apoyo y decision de la direccion/agentes
clave: la iniciativa de emprender la integra-
cién tanto de la calidad como de la igualdad
en la gestién empresarial debe ser asumida
por la direccién o maxima autoridad con el
fin de que ese compromiso adquiera relevan-

cia y sea transmitido a todo el personal.

Financiaciéon debe destinarse una partida
presupuestaria que permita llevar a cabo las

actuaciones de implantacién y mejora.

Transversalidad: exigencia de una incor-
poracién a todos los niveles, es decir, que no
se contemplen sélo en algunos procesos, de-
partamentos, colectivos determinados, etc.
sino que afecte e involucre todas las areas y

personal de la organizacién/sociedad.

Implicacion del personal/sociedad: todas
las personas deben interiorizar y asumir su
responsabilidad a lo largo de todo el proceso
de implementacién tanto de la calidad como
de la igualdad de oportunidades y deben par-
ticipar activamente en la busqueda de solu-
ciones y alternativas que permitan una mejo-

ra continua de la gestion.

Optimizacion de recursos: el presupuesto
concedido debe materializarse en la elabora-
cion de un listado de recursos que permitan la
consecucién de los objetivos planteados por la
organizacion/sociedad. Estos recursos deben

ser los mas éptimos, es decir, aquellos que de

manera mas eficaz y con un coste adecuado

den respuesta a las acciones planteadas.

* Fomento del empowerment o empodera-
miento de las personas implicadas para que
hagan suyo el proceso de mejora y se involu-

cren en él de manera activa.

En los dltimos anos se ha producido un incre-
mento en la importancia que las organizaciones
y la sociedad otorgan a la incorporacién de estos
dos principios. Tanto la clientela como el perso-
nal contratado valoran positivamente la implica-
cién y el respeto de las organizaciones por estas
cuestiones a la hora de iniciar o mantener rela-
ciones laborales y/o comerciales, mientras que
las organizaciones comienzan a utilizar los se-
llos y reconocimientos en calidad e igualdad para

mejorar su gestidn y su imagen corporativa.

Todo es susceptible a la calidad y al género. La
calidad implica que tanto los productos y ser-
vicios que lleguen a la clientela lo hagan en las
mejores condiciones como que todos los pro-
cesos de la organizacion se lleven a cabo de la
forma mas 6ptima posible. La igualdad, por su
lado, puede ser aplicada a cualquier aspecto en
el que estén implicadas las personas. Teniendo
en cuenta que el capital humano es el que mueve
y del que depende en gran medida el funciona-
miento empresarial, tanto la politica y estrategia
como los procesos de la organizacién son sus-

ceptibles de integrar este principio.

El logro de una organizacién de calidad o Exce-
lente pasa por una revisién, evaluacién y adecua-

cién constante. Basandonos en la premisa de
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que la realidad actual cambia constantemente,
un modelo de gestién no puede quedarse ancla-
do en las medidas ya adoptadas porque pueden
dejar de ser efectivas, cayendo en la inoperan-
cia, el gasto innecesario y la pérdida de com-
petitividad. Por otro lado, la apariciéon de nue-
vas situaciones o problematicas pueden no ser
detectadas obteniendo resultados similares a
los anteriores. De la misma forma, alcanzar una
igualdad real y efectiva requiere de una revisién

de la situacién actual y de las actuaciones que

Responsabi-
lidad social Orientacion
hacia los
resultados
Desarrollo
de alianzas
Desarrollo e
Aprendizaje, implicacién de
Innovacién y las personas
Mejora conti-
nuos

- Orientacion hacia los resultados. Con el
fin de alcanzar resultados que satisfagan ple-
namente a todos los grupos de interés de la
organizacién (o stakeholders: clientela, planti-
lla, personas inversoras, empresas proveedo-
ras, sociedad en general,...), las organizacio-
nes deben mostrarse capaces de responder a
los cambios en las expectativas y necesidades
de dichos grupos de interés, anticipandose a
ellas. Este andlisis requiere de la inclusién de

la perspectiva de género, por un lado, para to-

se ponen en marcha con el fin de comprobar su
eficacia y eficiencia y la busqueda constante de
nuevas situaciones de discriminacién que pue-

dan surgir para actuar sobre ellas.

El logro de la Excelencia requiere un total com-
promiso y aceptacién de estos ocho conceptos
o principios directrices por parte de la Direc-

cién de la organizacion:

Orrientacién
al cliente
Liderazgo y
coherencia en
los objetivos
Gestién por
procesos y
hechos

mar en consideracién las diferentes necesida-
des que pueden presentar los diferentes gru-
pos y las personas de diferente sexo que los
componen Yy, por otro, para que las organiza-
ciones se adapten a los cambios sociales que
supone la mayor incorporacién de las muje-
res al mercado laboral y a los avances socia-
les en materia de igualdad, esto es, reducir las
desigualdades poniendo los medios necesarios
tanto para eliminarla como para garantizar el

ejercicio de la igualdad.



- Orientacion a la clientela. La satisfaccion fi-
nal de la clientela depende del valor percibido
en relacién a las expectativas que tenia sobre el
producto o servicio. Puesto que la clientela es la
que valora la calidad de un producto y/o servi-
cio, para lograr mayores cotas de fidelizacién e
incrementar su cuota de mercado es necesaria
una orientacion clara hacia las necesidades y ex-
pectativas de la clientela actual y potencial, an-
ticiparse a ellas en todo momento y definir qué
ventajas presenta la organizacién frente al resto
existentes en el mercado para poder competir
con ellas. Es necesario analizar por separado las
necesidades y expectativas de hombres y mu-
jeres, no partiendo de estereotipos marcados
e identificando las desigualdades existentes, con
el propésito de satisfacer a todo el conjunto. Si
ademas se tiene en cuenta a la clientela inter-
na compuesta por el personal que forma parte
de la organizacién, al cubrir sus necesidades se
contribuye a mejorar el servicio y se aumenta
el valor percibido, alcanzando las expectativas

generadas.

- Liderazgo y coherencia. Cada organizacién
debe establecer unos objetivos que seran trans-
mitidos a través de los y las lideres, al mismo
tiempo que cumplen con la labor de motivar a
todo el equipo hacia la Excelencia, convirtiéndo-
se en modelo de referencia de comportamiento
y rendimiento. El liderazgo requiere un conoci-
miento amplio tanto de la cultura de la organi-
zacién como de las caracteristicas y las distintas
motivaciones que albergan todas las personas
que forman la plantilla, con lo que se asegura-
rian unas buenas relaciones profesionales y un
adecuado funcionamiento interno. La igualdad
de oportunidades pasa a formar parte de la mi-
sién, vision y valores de la organizacién, que se

despliegan en la politica y estrategia que las per-

sonas lideres deben fomentar entre el personal
de la organizacién. Por otro lado, implica que,
a la hora de tratar y motivar, deben tener en
cuenta la heterogeneidad existente en la plan-
tilla, evitando que su modo de actuar se base
en roles y estereotipos tradicionales o se cen-
tre en las necesidades de una parte de la planti-
lla, extrapolandola al resto que ha quedado in-

visibilizada.

- Gestion por procesos y hechos que entien-
de que la organizacién se gestiona mediante un
conjunto de sistemas, procesos y datos, inter-
dependientes e interrelacionados. Un proceso
se define como las distintas actividades que se
realizan sobre una entrada para dar como re-
sultado una salida y se caracteriza por ser in-
terdepartamental, es decir, que en su ejecucién
estd implicado personal perteneciente a distin-
tos departamentos. Dada la importancia que el
componente humano tiene para las organizacio-
nes, la integracion de la igualdad de oportuni-
dades en la politica y estrategia de una forma
efectiva, influird en el aumento del rendimiento,
la mejora del clima y de las relaciones laborales
entre el personal, llevando a una mejora en la
ejecucion de todos los procesos existentes en la
organizacién (estratégicos, clave y de soporte) y

un aumento de la productividad.

- Desarrollo e implicacion de las personas:
con el fin de implantar las politicas, estrate-
gias, objetivos y planes que cada organizacién
ha establecido son necesarias una serie de com-
petencias. Por ello, se centran en desarrollar
profesionalmente a todas las personas, brindan-
doles en todo momento apoyo y fomento de
su desarrollo personal y potencial. El creciente
valor que desde las organizaciones se otorga al

capital intelectual del personal, lleva a que reali-
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cen un esfuerzo por atender, recompensar y dar
reconocimiento a las personas a fin de que se in-
cremente su compromiso Y fidelidad a la orga-
nizacién. No obstante, debe potenciarse un de-
sarrollo personal y profesional igualitario tanto
para los hombres como para las mujeres, mo-
tivar y recompensar basandose en un sistema
objetivo e igualitario, etc. Asi mismo, las orga-
nizaciones deben avanzar en el establecimien-
to de condiciones laborales atractivas (medidas
de conciliacién, respeto por la igualdad...) como
estrategia de motivacién y consolidacién de su

personal y de atraccién de nuevos talentos.

- Proceso continuo de aprendizaje, innova-
cién y mejora: realizar cambios aprovechando
el aprendizaje para crear innovacién y oportuni-
dades de mejora. Las organizaciones excelentes
aprenden continuamente tanto de sus activida-
des y resultados como de las actividades y re-
sultados de las demas y recogen y comparten el
conocimiento de las personas que las integran
para maximizar el aprendizaje en toda la orga-
nizacién. Deben tener una mentalidad abierta
para aceptar y utilizar las ideas de todos los gru-
pos de interés y animar a las personas a superar
sus capacidades actuales en la busqueda de nue-
vas oportunidades de innovacién y mejoras que
afnadan valor a la organizacién y le permita man-
tener su posicién en el mercado, posicionando-
se como competitiva frente al resto. La flexibi-
lidad del modelo EFQM permite su adaptacién
por parte de las organizaciones y la inclusién de
elementos innovadores. Una gestién de los re-
cursos humanos desde la perspectiva de la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres

es una clara estrategia de innovacion.

Desarrollo de alianzas: el cambio continuo y la

creciente exigencia del mercado hacen que el éxi-

to pueda depender de las alianzas que establezcan
con la clientela, sociedad, empresas proveedoras
e incluso competidoras y Entidades Publicas, ya
que les permitira trabajar juntas para alcanzar ob-
jetivos comunes, apoyandose con su experien-
cia, recursos y conocimientos. En este punto, hay
que destacar la importancia de que todas las par-
tes implicadas en la alianza compartan unos mis-
mos valores entre los que se incluya la Igualdad de
Oportunidades, pudiendo exigirse el compromi-
so con este principio a las entidades como requi-

sito para formar parte de estas alianzas.

- Responsabilidad social de la organizacion
implica exceder el marco legal minimo en el que
opera la organizacién y esforzarse por compren-
der y dar respuesta a las expectativas que tiene
sus grupos de interés en la sociedad. La respon-
sabilidad social de las organizaciones debe estar
definida en sus valores y, por tanto, integrada
plenamente. Esta responsabilidad debe alcanzar
al ambito de la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres por parte de todos los agentes so-
ciales, entre los que se encuentran las organiza-
ciones tanto de ambito privado como publico. A
través de los y las lideres este compromiso debe
ser transmitido a toda la plantilla para que parti-
cipen activamente en las acciones y oportunida-
des de colaboracién con la sociedad en proyec-
tos mutuamente beneficiosos. De esta forma, la
organizacion contribuye a la mejora social y sirve
de ejemplo para fomentar a otras organizacio-

nes a compartir este compromiso.









Este bloque pretende explicar cémo introducir la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
en las organizaciones que trabajan bajo el modelo de
gestion EFQM.

Tanto la metodologia del mainstreaming como la del
modelo EFQM presentan como caracteristica princi-
pal su caracter ciclico, es decir, las fases de las que
constan forman un proceso continuo, en el que la que
se considera Ultima etapa vuelve a llevar a la primera,

comenzando de nuevo el ciclo.

Toda organizacion requiere de una evaluacién conti-
nua de su actividad que la lleve a mejorar de forma
constante con el fin de alcanzar la Excelencia empre-
sarial. La Mejora Continua se entiende como “el in-
cremento continuo y cuantificable de la satisfaccién
de la persona usuaria, en base a una actividad cons-
tante de aplicacién de pequefos pasos de mejora, in-
tegrada en el ciclo anual de las actividades de la or-
ganizaciéon”. Para ello, el modelo propone seguir el
Ciclo de Deming o PDCA (Plan, Do, Check, Act).
Consta de 4 fases o etapas que se suceden de mane-

ra ciclica y continua en el tiempo:

‘ Actuar Planificar )

{ Verificar Hacer

Estas fases se corresponden con las necesarias para el es-

tablecimiento e implementacién de un Plan de Igualdad:

Actuar * Compromiso de la direccién con la
igualdad
Planificar ¢ Establecimiento de plan de mejora
en igualdad
Hacer * Implementacion de medidas de mejora
en igualdad.
Verificar * Seguimiento y evaluacion de las me-

didas de mejora en igualdad implantadas

A continuacién se detallan cada una de las fases nece-

sarias para la introduccién de la igualdad en la gestion.
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La mejora de la calidad de los productos y/o servicios,
en la que hay que incluir la incorporaciéon de la igualdad,
debe ser asumida por la direccién, ejerciendo el lideraz-
go y constituyéndose en las personas conductoras del
proceso de mejora continua. Resulta crucial que los es-
fuerzos orientados hacia la excelencia de la organizacién
provengan de las personas que ocupan la direcciéon. No
obstante, la direccién puede delegar las funciones de eje-
cucién bien en alguno de los departamentos que sirven
de soporte a los procesos de la organizacién, como es el
caso de los recursos humanos, o el de calidad, o en per-
sonal responsable de los distintos departamentos o pro-
cesos. El compromiso debe verse reflejado también en
la participacién activa a lo largo de todo el proceso, de
manera que, aunque no sea la parte ejecutora, muestre
en todo momento interés por la evolucién en la incorpo-
racién del principio de igualdad y no discriminacién, me-
diante la asistencia a reuniones, la aportacién de ideas, la

participacién en actos relacionados con la igualdad, etc.

El modelo EFQM de Excelencia considera necesario
maximizar la contribucién del personal empleado a
través de su desarrollo e implicacién. Resulta por lo
tanto fundamental difundir entre el personal las politi-
cas, estrategias y medidas que se van a poner en mar-
cha en el marco de la Igualdad de Oportunidades. Esta
actitud de la directiva y de las personas lideres de la
organizacién junto con la difusién y sensibilizacién fo-
mentara un mayor compromiso e implicacién por par-
te del personal, que lo percibira como un intento no
sélo de mejorar la organizacién sino como una pre-
ocupacién e interés por la plantilla, por buscar su par-
ticipacién y sus opiniones y valoraciones, lo que reper-
cutird en el rendimiento y en la implicacién de todo el

personal con el fin de mejorar la organizacion.
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Si esta fase inicial del proceso falla o no se cumple
por no considerarla necesaria, la incorporacién de la
Igualdad de Oportunidades, en este caso, o de cual-
quier otra mejora dentro de la organizacién encontra-
ra gran cantidad de dificultades y escollos que com-
plicaran, pudiendo llegar incluso a impedir, su pleno
desarrollo y la consecucién de la excelencia. La falta
de comunicacién con el personal o el intercambio es-
caso de informacién puede llevar a difundir la idea de
que su Unico papel es el de observadores/as, cuyo tra-
bajo no es relevante. Sin embargo, la realidad muestra
que la organizacién depende en gran medida de la la-

bor y la participacién activa del personal.

Afin de implantar la gestién de la calidad en la organiza-
cién, es preciso realizar un andlisis de la situacién en la
que se encuentra la organizacién en cuanto al logro de
la igualdad de oportunidades. Esta fase se lleva a cabo
mediante una autoevaluacion que la propia organiza-
cién debe realizar. El objetivo principal es el de cono-
cer, por un lado, en qué areas se esta trabajando y en
qué punto de la implantacién se encuentra la organiza-
cién y, por otro, en qué areas no se ha contemplado
aln ninguna actuacién. De esta informacion se obten-
dran los puntos fuertes y débiles, de los que se derivara
un listado de las areas que deben o pueden ser mejora-

das, dentro del proceso de mejora continua.

Esta autoevaluacién constituye un paso ineludible
puesto que no es posible una intervencién sin analizar
previamente sobre qué aspectos se debe actuar. La
autoevaluacién no es un fin en si misma, es decir, no
se debe analizar la situacién de la organizacién si no se
va a realizar una posterior intervenciéon materializada
en un Plan de Mejora: “No evaluar si no es para in-

tervenir, no intervenir sin evaluar”

Para realizar esta evaluacién lo que resulta mas apro-

piado es la creacién de un grupo de trabajo o Comité



de Autoevaluacion. Este debe ser representativo y
paritario, reflejando la realidad de la organizacién y las
multiples y diversas necesidades de todas las partes o
grupos de interés. Hay que tener en cuenta que den-
tro de cada grupo, deben estar representadas y deben
ser tenidas en cuenta todas las personas de la organiza-
cién (mujeres y hombres) asi como sus necesidades y
expectativas. Al igual que ocurre con gestién de la cali-
dad, las personas que forman parte de este Comité de-
ben conjugar un amplio conocimiento de la estructura
y funcionamiento de la organizaciéon con una formacion
en género adecuada y suficiente que les permita valo-
rar de la forma mas ajustada a la realidad todas las cues-
tiones que se plantean en la herramienta de autoeva-
luacién, de lo contrario la evaluacién no proporcionara
un resultado fiable con el que trabajar. En caso de no
existir esta formacioén, la organizaciéon debera propor-

cionarla antes de iniciar el proceso de autoevaluacién.

Una vez constituido, la labor de este Comité de Au-
toevaluacién sera la de debatir y llegar a acuerdos so-
bre el punto en el que se encuentra la organizacién en
relacién a las cuestiones evaluadas en cada uno de los
criterios del modelo. El método de trabajo seguido es
el mismo que utiliza el modelo EFQM para analizar el
grado de excelencia alcanzado por la organizacién en
un momento dado: dentro de cada uno de los criterios
y subcriterios deben evaluarse distintos aspectos rela-
cionados con la incorporacién de la igualdad de oportu-

nidades entre mujeres y hombres en la organizacién.

Para facilitar la realizacién de la autoevaluacién en este
manual se incorpora como anexo un Cuestionario de
Autoevaluacién en materia de Igualdad de Oportu-
nidades entre mujeres y hombres. Este instrumen-
to permite que la organizacién evallGe y determine el
grado de madurez que presenta frente a cada una de
las areas y aspectos concretos que recoge. El cuestio-
nario se ha elaborado siguiendo el modelo utilizado

por el EFQM. Los aspectos o las areas a analizar se

han dividido en base a los criterios y subcriterios que

forman el modelo.

El cuestionario incluye una serie de apartados que fa-
cilitan el trabajo de andlisis y sistematizacién de la in-
formacién a la hora de realizar la autoevaluacién por

parte de la organizacién:

- Un apartado de sugerencias, en el que se pro-
ponen una serie de cuestiones a tener en cuenta
para evaluar la situacién de la organizaciéon res-

pecto a la cuestién planteada.

- Una casilla en la que reflejar las evidencias en las
que se basa la organizacién para determinar su si-
tuacién respecto a los distintos aspectos a consi-
derar. Cada afirmacién o valoracién (positiva o ne-
gativa) del Comité de Autoevaluacion debe contar
con una evidencia o prueba que lo respalde. Las
evidencias aportadas no deben ser meras percep-
ciones u opiniones, sino que deben aportarse he-
chos o datos concretos (documentos internos,
datos objetivos, registros, procedimientos docu-
mentados, normativa, encuestas,...) que sirvan de
fundamento de las valoraciones y justifiquen tanto
los puntos fuertes como las areas de mejora es-
tablecidas. En caso de no existir esas evidencias,
debe contemplarse como accién de mejora siste-
matizar el proceso de recogida de datos y la ela-
boracién de este tipo de documentos en los que
aparezca reflejada tanto la implicacién de la orga-
nizacién con la Igualdad de Oportunidades como
las realidades diferenciales de mujeres en hom-
bres y los resultados y avances logrados a partir de

la puesta en marcha de acciones positivas.

- En base a las evidencias que se hayan establecido,
se determinan los puntos fuertes o aspectos
que se valoran como una fortaleza de la organi-

zacién (aquellos aspectos en los que la organiza-
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cién ya esta realizando acciones y sigue una linea
clara y constante para la consecucién de la igual-
dad de oportunidades), las areas de mejora o
deficiencias encontradas (aspectos en los que la
organizacién aun no se ha marcado objetivos o
no ha puesto en marcha acciones para su logro)
y las propuestas de mejora a desarrollar. Cada
uno de estos aspectos debe ser reflejado en las

casillas correspondientes del cuestionario.

Finalmente, cada una de las fichas del cuestionario
dispone de un apartado para el establecimiento
de la puntuacion alcanzada. El sistema de asig-
nacién de puntuaciones se corresponde por el se-
guido por el modelo EFQM, es decir, asignando
un valor entre 0 y 100 en la matriz de puntuacio-

nes de agentes o de resultados, seglin proceda:

o Matriz Agentes: para cada uno de los subcriterios

de los Agentes Facilitadores se debe comprobar:

* Enfoque: lo que la organizacién planifica hacer
y las razones para ello. Debe estar solidamen-
te fundamentado e integrado o basado en la

politica y la estrategia de la organizacion.

Despliegue: cémo la organizacién implanta sis-
tematicamente el enfoque. Debe estar implan-
tado en las areas relevantes de manera siste-
matica, bien planificada y de forma adecuada

para el propio enfoque y para la organizacién.

Evaluacién y Revision: qué hace la organiza-
cion para revisar y mejorar el enfoque y el
despliegue de dicho enfoque. En una organi-
zacién excelente, el enfoque y el despliegue
seran objeto de medicién periddicay se reali-
zaran actividades de aprendizaje, empleando-
se ambos aspectos para identificar, establecer

prioridades, planificar e implantar mejoras.

o Matriz Resultados: para cada uno de los sub-

criterios de los Resultados se debe detallar:

* Tendencias: recogida de datos a lo largo del
tiempo de los diferentes parametros utiliza-

dos para medir los resultados.

Objetivos: para cada tendencia deben es-
tablecerse los respectivos objetivos inter-
nos de la organizacién, también en forma

de tendencia.

Comparaciones: se deben realizar compa-
raciones con organizaciones externas, con
la media de organizaciones del mismo am-
bito o con aquellas reconocidas como “las

mejores”.

Causas: se debe analizar si los resultados son
consecuencia de un enfoque especifico de los
Agentes Facilitadores. Representa el andlisis

final sobre la excelencia de los resultados.

Asi mismo debe se debe considerar el ambito de
aplicacién, es decir, hasta qué punto los resulta-

dos abarcan las areas importantes.

El esquema a seguir en la autoevaluacién sigue la 16-
gica REDER:

- Determinar los Resultados que se quieren lograr
de rendimiento de la organizacién en todos sus
aspectos, tanto econémicos como operativos,
asi como las percepciones de todos los grupos

de interés de la organizacién.

- Planificar y desarrollar una serie de Enfoques so-
lidamente fundamentados e integrados que la
lleven a obtener los resultados requeridos, tanto

actualmente como en el futuro.



- Desplegar los enfoques de manera sistematica

para asegurar una implantacién completa.

- Evaluar y Revisar los enfoques utilizados basan-

dose en el seguimiento y analisis de los resulta-

Evaluar y
Revisar los
Enfoques y su
Despliegue

Determinar
los resultados
alograr

REDER

dos alcanzados y en las actividades continuas de
aprendizaje. Finalmente, identificar, establecer
prioridades, planificar ye implantar las mejoras

que sean necesarias.

Planificar y
desarrollar

los Enfoques

Desplegar los

Enfoques

La puntuacién se otorgara en funcién de las evidencias
encontradas (sin evidencia, alguna evidencia, eviden-
cia, evidencia clara, evidencia total) o de los resulta-
dos obtenidos (sin resultados, algunos resultados, mu-
chos resultados, resultados en la mayoria de las areas,

resultados excelentes).

La metodologia a seguir en la autoevaluacién es la uti-
lizada normalmente por las organizaciones que traba-
jan con el modelo EFQM: como primer paso se reali-
za la autoevaluacién de manera individual por parte de
las personas que componen el Comité de Autoevalua-
cién, para posteriormente alcanzar un consenso gru-
pal, bien a través de un unico grupo o bien mediante
la formacién de varios grupos de trabajo que una vez
alcanzado el consenso de manera interna buscaran el

consenso intergrupal.

Como resultado de este proceso de autoevaluacién
se obtendra una puntuacién final que indicara el gra-

do de compromiso e incorporacion de la Igualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres en la gestién
de la organizacién, dicho de otro modo, el punto en el
que se encuentra la organizacién y del que tiene que
partir a la hora de elaborar, planificar e implantar ac-

ciones de mejora.

Para obtener esta puntuacién final, cada puntuacién ob-
tenida en las fichas del cuestionario se traslada al Cuadro
Resumen de Puntuaciones que aparece como anexo, a
la columna “Puntos” correspondiente al criterio consi-
derado. Dichos puntos deben ser multiplicados por la
cifra que se indica en la columna “Factor” y anotarse el
resultado de la multiplicacién en la columna de la de-
recha. Los factores son los pesos o ponderaciones que
se asignan a cada una de las preguntas. Estos pesos que
aparecen en el cuestionario de autodiagnéstico en ma-
teria de igualdad no se corresponden con los del modelo
EFQM, ya que han sido adaptados teniendo en cuenta la
importancia de las cuestiones evaluadas para la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres. Los pesos

otorgados a cada criterio se muestran a continuacion:
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La puntuacién total de cada Criterio se obtendra de
la suma de las puntuaciones de la columna de la de-
recha. Para obtener la Puntuacién final, se trasladaran
las puntuaciones totales a la tabla “Totales criterios”
y se calculara el sumatorio de dichas puntuaciones. La
Puntuacién final sera el resultado de dicha suma. En el
caso de que dicha cifra tenga decimales, se realizara el
redondeo al nimero entero multiplo de 5 inmediata-

mente inferior.

Se debe tener en cuenta, que en algunas organizacio-
nes puede darse la circunstancia de que no se apli-
quen todas las cuestiones sefaladas en los distintos
criterios. En ese caso se debe tener en cuenta esta si-

tuacién a la hora de realizar el célculo de las medias.

El punto de partida para la definicion del Plan de Ac-
ciones de Mejora que ha de seguir la organizacién se
encuentra en las propuestas de mejora recogidas en el
cuestionario de autoevaluacién para cada uno de los
aspectos evaluados. A partir de ellas, la organizacién
debe plantear una serie de propuestas o acciones de
mejora en igualdad que den respuesta a la situacion de
discriminacién que se esta produciendo y que vayan
encaminadas a eliminarla. El Plan de Mejora se define
como un conjunto de actividades planificadas, prioriza-
das, temporalizadas y dirigidas que persigue intervenir
sobre aquellos aspectos detectados como mejorables
en la organizacién. Todas estas cuestiones deben reco-

gerse en un Unico documento en el que debe reflejarse:
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las personas
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Resultados
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@
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Resultados en
la Sociedad
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- Objetivos: para cada accién de mejora debe
aparecer de forma especifica el objetivo que se

persigue con su puesta en marcha

- Secuencia de actuaciones necesarias para de-
sarrollar cada una de las acciones y que, tras ser
completadas, llevara a la consecucién del objeti-
vo marcado. Debe quedar claramente especifi-
cado tanto las actuaciones como el orden en el

que se deben realizar.

- Persona responsable de su ejecucion: es nece-
sario establecer la persona o personas encargadas
de que la ejecucién de ese proceso se realice de la
forma correcta para lograr los objetivos marcados.
Existe la posibilidad de que, si el nUmero de actua-
ciones es muy alto, se designe una persona encar-
gada y responsable del proceso completo, que de-
legue la responsabilidad de la correcta ejecucién de
cada una de las actuaciones en otras personas de
la plantilla. Este personal debe tener conocimien-
tos suficientes sobre igualdad para poder desarro-
llar correctamente la labor que se le ha asignado.
De no ser asi, la organizacion debera encargarse de

ofrecer formacién a todo su personal.

- Recursos: deben aparecer explicitamente los re-
cursos materiales, econdmicos y personales (res-
ponsables, personal implicado y beneficiario) que se

ponen a disposicién de la ejecucion de dicha accion.



- Plazos: cada una de las actuaciones debe tener
una fecha de inicio y una de fin. Es decir, que el
objetivo que la organizacién quiere lograr con esa
accién de mejora debe ser alcanzado en un deter-
minado periodo de tiempo, que debe ser estable-
cido en base a los recursos materiales y personales
de los que se dispone. Se trata de una estimacion
razonable y realista del tiempo que sera necesario
emplear. Esta estimacién resulta de gran impor-
tancia puesto que el exceso supondria un retraso
en la ejecucion del plan establecido y la escasez de
tiempo otorgado supondria la desestructuracién

del desarrollo de todo el plan de mejora.

- Indicadores: los indicadores deben construirse
en relacion a los objetivos que se hayan plantea-
do en cada una de las acciones, es decir, que cada
bateria de indicadores que hayamos seleccionado
medira el grado de cumplimiento y los resultados
esperados para cada una de las acciones de mejo-
ra. Deben proporcionar datos cuantitativos (por
ejemplo, nimero de mujeres contratadas del to-
tal de personas contratadas en el dltimo ano) que
nos permitan conocer la evolucién de la situacién
sobre la que estamos actuando. El control de es-
tos indicadores supone un coste econémico y
personal considerable, por lo que la persona res-
ponsable debera incluir sélo aquellos que aporten
informacién relevante. Asimismo, es de vital im-
portancia que se revisen cada cierto tiempo para
eliminar aquellos que han dejado de aportar infor-
macién y sustituirlos por otros mas adecuados. Es-
tos indicadores de género deben ser incluidos en
el cuadro de mando integral de los procesos de la
organizacién, con el fin de evaluar y controlar, de
la misma forma que se hace en la gestién de la cali-
dad, la ejecucién y la consecucién de los objetivos

en materia de igualdad de oportunidades.

Se deben construir tres tipos de indicadores (cla-

sificacién segln naturaleza) :

* de realizacién: con ellos se obtendria informa-
cién sobre la eficacia de la ejecuciéon del pro-

ceso (se esta realizando tal como se planificd)

¢ de resultados: nos indican si se estan logrando
los resultados previstos con cada una de las ac-
ciones de mejora. Dentro de este tipo de in-
dicadores podemos a su vez diferenciar entre

los indicadores de:

- realizacién: medidas internas que utiliza la or-
ganizacion para supervisar, entender, prede-
cir y mejorar su rendimiento, asi como para
anticipar las percepciones de los grupos de

interés

- percepcion: medidas de la expectativas de
desde el punto de vista de otras personas
(clientela, plantilla, sociedad...) o de los jui-
cios actuales de las mismas hacia el compor-

tamiento o prestaciones de la organizacién

* de impacto: indican el impacto o efecto que
cada actuaciéon esta teniendo sobre la brecha
de género o situacion diferente de la que par-
ten hombres y mujeres, bien porque no son
tenidas en cuentas las necesidades, roles, acce-
SO a recursos,... de la mujeres y hombres por
separado, bien porque se toma las del hombre

como universales y se extrapolan al resto.

- Evaluacién: debe ser previsto en el Plan de Me-
jora cémo se realizara la evaluacién, quién sera
la persona responsable, cuando se realizara (an-

tes, durante y/o después de la ejecucién), etc.

3 “Indicadores de Género. Guia Practica”. Davila Diaz, M. Edita Instituto Andaluz de la Mujer. 2002
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La organizacién implantara las medidas de mejora o
ejecutara el Plan de Mejora en Igualdad siguiendo la

programacion prevista.

Se revisaran periédicamente los indicadores de género
planteados para cada una de las medidas de mejora, a
fin de comprobar que las intervenciones que se estan

llevando a cabo obtienen los resultados programados.

Dado que la Igualdad de Oportunidades entre mujeres
y hombres constituye una tematica cuya asuncién e in-
corporacion por parte de las organizaciones ha sido tar-
dia, tanto el proceso de autoevaluacién como de me-
jora continua expuesto se han construido con el fin de
evaluar de forma especifica IO. No obstante, el objeti-
Vo que se persigue es la incorporacién de este principio
como un criterio mas dentro de la gestién de la calidad
de las organizaciones, por lo que, a medida que éstas
vayan avanzando en su cumplimiento, deberia ser incor-
porado a la evaluacién general de calidad que se realiza
periédicamente por las organizaciones como parte del
proceso de mejora continua con el que se pretende al-

canzar la Excelencia en la Gestiéon Empresarial.

El logro de los resultados sélo se alcanzara si se con-
trola regularmente el desarrollo de lo planificado (efi-

cacia) y si se verifica que:

- Las causas que se establecieron como las res-
ponsables del mantenimiento de la situacién de
desigualdad son correctas y contintan siendo las
mismas. En caso contrario, es probable que no
se haya tenido en cuenta alguna. Una forma de
determinar esta ausencia es mediante el logro o

no de los resultados esperados

- Resultados: comprobar a lo largo de toda la eje-

cucién que se estan alcanzando lo esperado. De
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no ser asi es necesario analizar e introducir mo-

dificaciones en la planificacién

- Impacto de género: la repercusién que sobre la bre-
cha de género (diferencia existente entre hombres
y mujeres) estan teniendo las actuaciones puestas

en marcha. Puede darse las siguientes situaciones:

a.la accién prevista no ha tenido en cuenta todas
las causas que subyacen a la discriminacién vy,
por tanto, no esta dando los resultados espe-
rados por lo que la brecha de género perma-

nece igual. Se mantiene la situacién de partida

b.la accién prevista no ha tenido en cuenta todas
las causas subyacentes, por lo que al no interve-
nir adecuadamente se ha generado un aumento
de la desigualdad. La organizacién ha malgasta-
do tiempo, dinero y esfuerzo personal y ademas

ha se ha incrementado la brecha de género

c. laaccién ha tenido en cuenta todas la causas, per-
sonal implicado, ... y se ha planificado y ejecutado
correctamente llevando a una disminucién (o eli-
minacién en el mejor de los casos) de la brecha
de género. Medir este impacto a lo largo de toda
la accién permitira corregir los errores de plani-
ficacion y/o de ejecucién que puedan impedir lo-
grar los objetivos marcados y que repercutan so-
bre la disminucién o eliminacién de la situacién
de desigualdad y la brecha de género. En caso de
que la medida implantada no suponga ninguna
mejoria o que los resultados sean negativos, esta
evaluacién permitira modificarla o incluso elimi-

narla y sustituirla por otra con efectos positivos.

Una vez alcanzados los objetivos y normalizada la me-
dida, el ciclo de mejora continua comienza otra vez,
planteandose nuevas metas a alcanzar a través de nue-

vos objetivos y nuevas acciones de mejora.



Tal y como se ha detallado anteriormente, el mode-
lo EFQM puede ser adaptado y utilizado para mejo-
rar la igualdad en la gestién interna de las organiza-
ciones empresariales, especialmente en la gestién de
personal. Tanto los Agentes Facilitadores como los
Resultados son susceptibles de ser analizados y sis-
tematizados partiendo de la base del principio de no
discriminacién y de igualdad de trato. Si bien es cier-
to que algunos de estos criterios como “personas” o
“resultados en las personas” permiten una actuacién
mas amplia, la actuacién sobre ellos repercutira en el

resto de criterios y procesos de la organizacién.

A continuacién se presentan, para cada uno de los cri-
terios del modelo, las cuestiones referidas a la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres que
son susceptibles de ser evaluadas por las organizacio-
nes empresariales. Dichas cuestiones a evaluar, deben
ser entendidas como sugerencias. Cada organizacién
debera adaptar estas sugerencias a sus caracteristicas,
condiciones y medios, tomando aquellos aspectos que
se adecuen a su realidad e, incluso, anadiendo otros

que no aparezcan contemplados en este manual.

Coémo las personas lideres desarrollan y facilitan la
consecucion de la mision y la visién, desarrollan los
valores necesarios para alcanzar el éxito a largo pla-
zo e implantan todo ello en la organizacién mediante
las acciones y los comportamientos adecuados, es-
tando implicadas en asegurar que el sistema de ges-

tion de la organizacion se desarrolla e implanta

En el criterio Liderazgo, la inclusién de la perspectiva de

género se materializa en la incorporacion por parte de

la Direccion de la organizacion del compromiso con
la igualdad de oportunidades en los principios éti-

cos, valores y responsabilidades de la organizacion.

En este criterio se puede incluir qué hace la organiza-

cién para:

Hacer explicito el compromiso con la igualdad a tra-
vés de diversos medios (reuniones de personal, no-
tas informativas, patrocinios,...) tanto a nivel interno
como externo (participacién en foros sobre igualdad
de oportunidades, participacién en proyectos de in-
sercién laboral de mujeres, patrocinios de actividades

relacionadas con la igualdad,...)

En la misién, visiéon y los valores de la organizacién
debe aparecer reflejado el compromiso de la Direc-
cién con la Igualdad de Oportunidades, es decir, debe
constituir un objetivo a alcanzar y en base a ella deben
establecerse los valores y reglas de funcionamiento de
la organizacién. Este compromiso, no debe conside-
rarse una mera declaracién de intenciones, sino que
debe constar oficialmente en la documentacién inter-
na, en la que se especifique claramente cudles son los
principios éticos, valores, responsabilidades publicas
de la organizacién, los objetivos a alcanzar y las actua-
ciones en materia de igualdad de oportunidades que la
organizacion lleva a cabo. Los objetivos en igualdad de

oportunidades deben estar claramente definidos.

Considerar la promocion de la igualdad de oportuni-
dades como un objetivo a lograr y plasmarlo en su do-
cumentacién (Plan de Calidad, Manual de Cultura Em-

presarial, Convenio Colectivo...)

Se debera trabajar para incluir en Convenios Colecti-
vos, en el Manual de Cultura Empresarial o en otros
textos similares clausulas antidiscriminatorias. Toda
esta documentacion debe encontrarse al alcance de

todo el personal de la organizacién para que sirva como
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vehiculo de transmision, junto con el liderazgo, de la
politica y estrategia de la organizacién y de la forma de

actuar en relacién a la Igualdad de Oportunidades.

Como implanta la organizacion su misién y vi-
sion mediante una estrategia claramente cen-
trada en todos los grupos de interés y apoyada
por politicas, planes, objetivos, metas y procesos

relevantes

Existencia de una politica en materia de igual-

dad en la organizacion

En este criterio, la consideracién de la perspectiva de

género se materializa en:

La organizacién posee una politica en materia de igual-

dad que se concreta en una serie de objetivos

En base a la misién, visién y valores establecidos por
la Direccién, se determinara una politica y estrate-
gia a seguir. Para ello, es necesario realizar un analisis
de las expectativas presentes y futuras de los grupos
de interés para tratar de darles respuesta, al mismo
tiempo que se alcanzan los objetivos de la organiza-
cién. El compromiso con la Igualdad de Oportunida-
des conlleva la necesidad de establecer un sistema de
recogida de informacién desagregada por sexo y a la
utilizacién de indicadores de género que aporten in-
formacién que permita analizar evidenciando las di-
ferencias reales que se producen entre unos y otras
asi como los posibles focos de discriminacion que se
estan teniendo lugar dentro de la organizacién. Loca-
lizar estas desigualdades de trato permitira focalizar
las actuaciones sobre ellas para erradicarlas, disminu-
yendo la brecha de género e instaurando el principio
de igualdad a través del planteamiento de una serie de

objetivos y estrategias a seguir.
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Cémo gestiona, desarrolla y aprovecha la orga-
nizacién el conocimiento y todo el potencial de
las personas que la componen, tanto a nivel indi-
vidual, como de equipos o de la organizacién en
su conjunto; y como planifica estas actividades en
apoyo de su politica y estrategia y del eficaz fun-

cionamiento de sus procesos

El criterio Personas posee una especial relevancia para
la inclusién del respeto por la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres, ya que la mayor parte
de las cuestiones a considerar se materializan en las es-
trategias de gestién de los recursos humanos que po-
see la organizaciéon. Por ello, en este criterio es en el
que se incluyen una mayor cantidad de cuestiones a

evaluar. Estas se reparten en los siguientes apartados:

3.1. Medidas para fomentar la presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en la organizacion

3.2. Seleccién de personal

3.3. Promocién de personal

3.4. Formacién

3.5. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

3.6. Retribuciones

3.7. Ambiente de trabajo libre de acoso sexual

A continuacién se detallan los contenidos a abordar

en cada uno de ellos:

3.1. Se incluyen medidas para fomentar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los diferen-
tes niveles jerarquicos, departamentos, categorias
profesionales y ocupaciones de la organizacion.

En este apartado se debe considerar si la organizacién

posee o no medidas para fomentar un equilibrio en la

presencia de mujeres y hombres en los distintos niveles
jerarquicos (alta direccién, mandos intermedios, pues-

tos técnicos, administrativos, no cualificados...), en las



distintas categorias profesionales u ocupaciones y en
los distintos departamentos. De manera previa al esta-
blecimiento de dichas medidas es necesario recoger y
analizar las diferencias que se estan dando en los dife-

rentes niveles y las causas que las estan permitiendo.

Se producira segregacion vertical cuando el nimero
de mujeres en relacién con el de hombres decrezca os-
tensiblemente a medida que se asciende en la estruc-
tura de la organizacion, es decir, cuando se concentran
muchas trabajadoras en puestos de la parte baja de la
piramide pero no se encuentran, o solamente en un
numero muy reducido, en la parte mas alta correspon-
diente a los puestos de decision. Mientras que la se-
gregacion horizontal se refiere a la concentracion de
mujeres, dentro del mismo nivel profesional, en deter-
minados puestos (por ejemplo, administracion, limpie-
za, etc.). La organizacién debe analizar que esta cau-
sando esta diferencia: un mal proceso de seleccion, la
utilizacién de estereotipos basados en los roles tradi-
cionales desempefados por mujeres y hombres a la
hora de exigir requisitos para el acceso o la promocién,
el empleo de canales de informacién para las ofertas de

empleo equivocados o de acceso limitado, etc.

3.2. La organizacién incluye medidas para promover
la igualdad de género en los procesos de selec-
cién de personal.

Para valorar que la organizacién se asegura de evitar posi-

bles discriminaciones en la seleccién y contratacién de mu-

jeres y hombres, se proponen las siguientes cuestiones:

N°y caracteristicas de las medidas puestas en marcha
por la organizacién para asegurar la no discriminacién
por razén de sexo en el acceso a los distintos puestos
y ocupaciones y en la tipologia de contratacién (inde-

finida/temporal, jornada completa/media).

Nuevamente de manera previa al establecimiento de di-

chas medidas la organizacién debe analizar si se han pro-

ducido o no discriminaciones. Para ello se debe examinar
si ha habido un ndmero similar de contratos de hombres
y mujeres en los Ultimos afios en los distintos puestos y
ocupaciones, asi como un equilibrio por sexos en cuan-
to a la tipologia de contratacién (si es proporcional el nd-
mero de contratos temporales e indefinidos o afecta mas
a un sexo que al otro o si la contratacién a tiempo par-
cial afecta por igual a mujeres y hombres), y si las catego-
rias profesionales en las que se incluyen a mujeres y hom-
bres se corresponden con la formacién y las funciones
que desempeiian en su puesto o por el contrario son in-
feriores. Debe analizarse el sistema de categorias ya que
puede estar dandose el caso de que no estén bien defini-
das y ante mismas funciones, formacién y capacidades se
establezcan dos categorias distintas en funcién de que el
puesto lo ocupen mayoritariamente hombres o muijeres.
El incorrecto andlisis y atribuciéon de categorias afecta di-
rectamente a la retribucién a percibir por trabajadoras y

trabajadores por un trabajo con idénticas funciones.

En los procesos de selecciéon de personal se utilizan prue-
bas objetivas, se usa un lenguaje neutro o en masculino
y femenino en las convocatorias de plaza, no existen re-

quisitos en cuanto al sexo o a las cargas familiares.

Las organizaciones deben analizar cémo se desarro-
llan sus procesos de seleccién para modificar aquellos
aspectos que estan dando lugar a accesos desiguales.

Algunos de ellos son los siguientes:

- Incorrecta redaccion de ofertas: utilizacién de len-
guaje sexista, falta de especificacion de requisitos

exigidos, o exigencia de requisitos discriminatorios

- Difusién de la oferta: deben utilizarse aquellos ca-
nales de difusién que mayor acceso tengan para
ambos sexos. Hay que evitar basarse en suposi-
ciones sobre cudles se consideran los de mayor
alcance y utilizar los mas adecuados en base al

perfil que se busque.
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- Regquisitos: a la hora de elaborar el perfil busca-
do, hay que evitar incluir requisitos que no guar-
den relacién con las funciones que se van a des-
empenar, es decir, deben constar las habilidades
necesarias, conocimientos o formacién especifi-
ca pero en ninglin caso caracteristicas personales
relacionadas con el sexo. En ocasiones, pueden
incluirse caracteristicas propias de la persona que
suele ocupar el puesto mas que aquellas relacio-
nadas con el desempefio del mismo. Debe de-
jarse constancia de toda la informacién genera-
da en el proceso de seleccién para poder evaluar
periddicamente el funcionamiento de este pro-
ceso y la variacién de la brecha de género. Los
anuncios de vacantes debe incluir estos requisi-
tos, transmitiendo la idea de que tanto mujeres

como hombres pueden presentarse y optar a él.

- Utilizacion de pruebas objetivas: las pruebas de
conocimiento o habilidad deben corresponder
con las habilidades y competencias indicadas en
el perfil. Por otro lado, en caso de que se rea-
licen entrevistas, debe elaborarse de antemano
un guién que se aplique a todas las personas can-
didatas y en el que no pueden incluirse cuestio-
nes personales (estado civil, hijos, personas de-
pendientes a cargo, etc.) ni otras preguntas que

no guarden relacién con el perfil de puesto.

El personal encargado de los procesos de selec-
ciéon posee formacién en igualdad de oportuni-

dades entre mujeres y hombres

El personal encargado de realizar la seleccién
debe poseer formacién en género que le permi-
ta aplicarlo a su actividad, evitando estereotipos
sobre mujeres y hombres respecto a sus con-
diciones fisicas, intelectuales o de disponibilidad
que lleven a considerar a las mujeres mas ade-

cuadas para ciertos puestos (administrativos, de

apoyo,....) ¥ a los hombres para otros (técnicos,

de responsabilidad,...)

3.3. Existencia de medidas para impulsar la igualdad
de género en la promocién

Las cuestiones a tener en cuenta para el aseguramien-

to de unos procesos de promocién no discriminato-

rios son las siguientes:

N° y caracteristicas de las medidas puestas en mar-
cha para fomentar un equilibrio en el no de mujeres y
de hombres que ocupan puestos de alta direccién, asi

como en los puestos directivos y mandos intermedios.

De cara al planteamiento de medidas que fomenten
el acceso igualitario a los puestos de responsabilidad,
se debe tener en cuenta la distribucién de mujeres
y hombres los distintos niveles jerarquicos, asi como
si el porcentaje de ascensos de mujeres y hombres
es proporcional al nimero de mujeres y hombres en

plantilla y analizar si se produce segregacion vertical.

En los procesos de promocién de personal se utilizan
pruebas objetivas, se usa un lenguaje neutro o en mascu-
lino y femenino en las convocatorias de plaza y no exis-

ten requisitos en cuanto al sexo o a las cargas familiares

Al igual que ocurria con la seleccién, este proceso
debe ser accesible a todo el personal, utilizar medios
de difusién adecuados, definir claramente el perfil ex-
cluyendo aspectos relacionados con cuestiones per-
sonales, las pruebas deben ser objetivas y adaptadas
al perfil. Por otro lado, hay que analizar la situacién
en la que se encuentran mujeres y hombres. Es reco-
mendable evaluar los Ultimos procesos de seleccién
asi como sus resultados para localizar desigualdades y

sus causas para aplicarles acciones de mejora.

El personal encargado de los procesos de promocién

posee formacion en igualdad.



El personal encargado del proceso debe recibir forma-
cién en género para evitar estereotipos sobre las capa-

cidades y habilidades directivas de mujeres y hombres.

La organizacién ha hecho una apuesta por reducir el
nivel de exigencia de disponibilidad (horaria, para via-

jar,...) en los puestos directivos.

Es recomendable comprobar si las condiciones y el en-
torno que rodean a los puestos de responsabilidad difi-
cultan la incorporacién o la permanencia en los mismos
alas personas con cargas familiares. Ademas de compa-
rar el porcentaje de mujeres respecto al de hombres,
es necesario conocer si ese entorno es “masculino”, es
decir, si se evitan o no las reuniones fuera del horario
laboral, si se evita o no los negocios en espacios de ocio

fuera del horario laboral (cenas, viajes, etc.), etc.

3.4. La formacién como elemento favorecedor de la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.
Las cuestiones a considerar respecto a la formacién

interna que la organizacién ofrece al personal son:

La formacién recibida por las trabajadoras y los traba-
jadores es equivalente (en cuanto al no de mujeres y
de hombres que han recibido formacién, el no de ho-

ras de formacién recibidas y el tipo de formacién).

La organizacién debe contar con planes de forma-
cién y/o planes de carrera para su personal. Esta for-
macién debe ser especifica para departamentos o
puestos y no para distintos sexos. Por ello, hay que
analizar los planes de formacién vigentes en la orga-
nizacién, comprobando el acceso y participacién de
mujeres y hombres en ellos y la distribucién segin
puestos y departamentos. Para ello se puede analizar
si mujeres y hombres se benefician por igual de los
planes de carrera y participan por igual en las dife-
rentes areas formativas (especializacion técnica, ge-

nérica, transversal...), teniendo en cuenta la propor-

COMO INTRODUCIR LA IGUALDAD EN LA GESTION

cién de trabajadoras y trabajadores participantes y el

ndmero de horas recibidas.

La formacién de la plantilla se realiza durante la jor-
nada laboral o la organizacién compensa el tiempo in-
vertido en formacién por la plantilla fuera de su jor-

nada laboral.

A la hora de disefar las acciones formativas se deben
tener en cuenta las necesidades de conciliacién de la
vida laboral, personal y familiar. Una causa frecuente
del desigual acceso a la formacién de trabajadoras y
trabajadores es la imparticion de los cursos fuera del
horario laboral, impidiendo compaginar las obligacio-

nes familiares con las formativas.

3.5. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
En este apartado se deben considerar las siguientes

cuestiones:

Ademas de las medidas contempladas por ley para
promover la conciliacién de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras la organizacién ha pues-
to en marcha una serie de medidas complementarias
para facilitar la conciliacién de su plantilla (flexibilidad
en los horarios de trabajo, compensacién en tiempo

de las horas extraordinarias,...)

Una organizacién comprometida con la Igualdad de
Oportunidades ademas de difundir entre su perso-
nal las medidas de conciliacién reconocidas por ley y
fomentar su utilizacién, debe incorporar medidas de
conciliacién que vayan mas alla de las contempladas
legalmente, introduciendo nuevas soluciones y res-

puestas adaptadas a las necesidades de su personal.

Tanto las trabajadoras como los trabajadores hacen
uso de las medidas de conciliacién contempladas en la
ley (permisos retribuidos, excedencias, reduccién de

jornada,...) o afadidas por la organizacién
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Es de vital importancia que se lleve a cabo una cam-
pana de difusién y fomento de las medidas de conci-
liacién entre todos los trabajadores y trabajadoras, es
decir, que no se parta de la concepcién de que la con-
ciliacién sélo esta dirigida a las mujeres sino que debe
ser planificada para dar respuesta a las necesidades de

ambos sexos, fomentando asi la corresponsabilidad.

3.6. Igualdad Retributiva
Las cuestiones a valorar para analizar si el sistema re-
tributivo presente en la organizacién es o no discrimi-

natorio son:

El salario medio bruto mensual (salario base mas in-
centivos) de los trabajadores de la organizacién es
equivalente al salario medio de las trabajadoras, asi
como el correspondiente a las distintas categorias
profesionales, niveles de responsabilidad, tipo de

jornada...

Se debe garantizar que hombres y mujeres que des-
empenan trabajos equivalentes reciban salarios de
igual valor, asi como que exista proporcionalidad de
la remuneracién entre contratos a tiempo completo

y a tiempo parcial.

Los puestos ocupados mayoritariamente por hom-
bres no retinen un mayor nimero de pluses que los
ocupados mayoritariamente por mujeres, y no existe
una ponderacién discriminatoria en los valores que se
dan a los pluses que favorezca los puestos tradicional-

mente ocupados por hombres.

El valor que se otorga a los pluses como esfuerzo fisi-
co, peligrosidad, reiteracién postural, presién, estrés,
etc. no debe ser superiores en aquellos puestos o
profesiones tradicionalmente ocupados por hombres.
Se debe vigilar ademas que no se concedan mayor nu-
mero de pluses a los puestos ocupados mayoritaria-

mente por trabajadores.
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Mujeres y hombres disfrutan por igual los beneficios

sociales complementarios.

Los beneficios sociales complementarios (coche, se-
guro de vida, planes de jubilacién, vivienda, estudios,
guarderia,...) deben ser iguales para todas las perso-
nas pertenecientes a una misma categoria profesio-
nal o nivel de responsabilidad con independencia de
su sexo. Esto implica, por ejemplo, que complemen-
tos afadidos como coche de empresa, moviles, die-
tas, seguros de vida o salud, planes de jubilacién, etc.
deben concederse por igual a hombres y mujeres que

ocupen mismo puesto y categoria.

3.7. Ambiente laboral libre de acoso sexual

En este apartado se debe valorar la existencia o no
de un procedimiento de actuacién ante situaciones de
acoso sexual. Una vez elaborado, es necesario difun-

dirlo entre la plantilla.

La implantacién de un procedimiento de actuacién
para detectar y actuar ante situaciones de acoso
sexual es un elemento necesario para tratar de pre-
venir que se produzcan estas situaciones y para orien-
tar a las personas que pueden ser victimas del mismo
sobre como denunciarlo, a quien dirigirse y que de-
rechos las asisten. Ademas, deben preverse medidas
correctoras o sancionadoras para las personas que

ejercen este acoso.

Coémo planifica y gestiona la organizacion sus
alianzas externas y sus recursos internos en apo-
yo de su politica y estrategia y del eficaz funciona-

miento de sus procesos

En este criterio se establecen nuevamente varias cues-

tiones a tener en cuenta:



4.1. Control de las empresas proveedoras en relacién

al respeto a la igualdad entre mujeres y hombres
Toda organizacién establece y mantiene relaciones,
colaboraciones o alianzas con otras organizaciones,
ya sean proveedoras, competidoras o entidades pu-
blicas. La incorporacién de la Igualdad de Oportuni-
dades entre mujeres y hombres implica no sélo que la
organizacién asuma e incorpore su compromiso con
este principio en su mision, visién y valores y que lo
traslade a la politica y estrategia que va a seguir, sino
que externamente establezca relaciones o alianzas
con otras empresas que compartan este mismo com-
promiso Yy valores. El creciente interés e implicacién
con el principio de igualdad de género de las orga-
nizaciones llevara a una mayor implantacién de pla-
nes de igualdad que permitan, en un breve periodo
de tiempo, que la integracién de la IO sea un requi-
sito imprescindible para establecer estas relaciones o
colaboraciones comerciales. Las cuestiones a valorar
respecto al respeto de la igualdad por parte de las em-

presas proveedoras son:

La organizaciéon exige a sus empresas proveedoras
(empresas de suministros, empresas de limpieza, con-
sultorias, empresas de trabajo temporal,...) el cumpli-
miento de la normativa vigente en materia de igualdad

de oportunidades

La organizacién prima a aquellas empresas proveedo-
ras que trabajan activamente por equilibrar la situa-

cion de mujeres y hombres

4.2. Aseguramiento de los recursos necesarios para la
consecucién de los objetivos en materia de igual-
dad de oportunidades

Los objetivos en materia de igualdad tienen una asig-

nacién de recursos destinados a las actividades re-

lacionadas con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres (personas, recursos financieros,

infraestructuras,...)

El compromiso de la organizacién debe materializarse
tanto en unos objetivos a cumplir como en unos re-
cursos que permitan llevarlos a cabo. La organizacién
debe contemplar una previsiéon de gastos destinados
a cubrir la ejecucidn de las actividades planificadas. Es
necesario prever recursos econémicos, materiales y
personales suficientes para acometer las acciones de

mejora en igualdad previstas.

Adecuacién de las instalaciones y servicios a equipos

mixtos de trabajo.

Una parte importante de estos recursos es la de la
adecuacién de las instalaciones y servicios de la or-
ganizacién. La incorporacién de la mujer al merca-
do laboral ha supuesto la realizacion de una serie de
mejoras y adaptaciones en aquellas instalaciones que
estaban pensadas y organizadas para dar respuesta a
las necesidades masculinas. Asi, en este tipo de orga-
nizaciones pertenecientes a sectores tradicionalmente
masculinizados un primer paso a la hora de incorporar
mujeres es adecuar estas instalaciones, por ejemplo a
través de la construccién de vestuarios o bafnos para
ambos sexos. No obstante, tampoco hay que pasar
por alto que tan importante es la adecuacién como la
percepcién que tengan de ellas las personas usuarias.
La organizacién no deberia obviar la influencia que so-
bre el rendimiento del personal tienen las condiciones
que presenten el entorno de trabajo, por ello, esta
adecuacién debe responder a las necesidades reales
que presenta su plantilla, realizando este analisis de

forma desagregada.

La organizacién ha designado a una persona encarga-
da de todo lo relativo a la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres
Un paso mas en el compromiso e integracién del prin-

cipio de no discriminacién es materializar dicho com-

promiso a través de la designacién de una persona
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responsable de gestionar todos los aspectos relacio-
nados con la Igualdad. En funcién del tamafo de la
organizacién, la persona responsable puede delegar
algunas de las labores mas técnicas. No obstante, las
funciones de guia, supervisién y coordinacién de pro-
ceso de integracién de la IO deben quedar bajo su

responsabilidad directa.

4.3. Comunicaciones internas y externas no sexistas

La imagen social que la organizacién muestre al publi-
co se corresponde con las imagenes y el lenguaje que
utiliza tanto interna como externamente. Las cuestio-

nes a valorar son:

Se cuida que las imagenes que contienen las comuni-
caciones internas y externas de la organizacién (fo-
lletos, pagina web, boletines, circulares...) reflejen la
diversidad de las personas huyendo de representacio-

nes estereotipadas de mujeres y hombres.

Cualquier uso sexista debe ser eliminado de las ima-
genes que la organizacién utiliza en su documenta-
cién, carteles, noticias, etc. a nivel interno como en
anuncios publicitarios en prensa o television, carteles,
revistas propias, folletos, tarjetas de visita, merchan-
dising, etc. que sean utilizados para crear una imagen

de la organizacién en el exterior.

En las comunicaciones escritas internas y externas se
apuesta por un lenguaje que visibilice y no excluya ni
a mujeres ni a hombres (por ejemplo, empleando tér-
minos neutros tales como “plantilla” en vez de “tra-
bajadores”, evitando denominaciones de puestos de
trabajo sélo en masculino o femenino (“limpiadora”,

“arquitecto”,...)

La igualdad requiere un uso no sexista del lenguaje
tanto en la comunicacién que se realiza dentro de la
organizacién a través de comunicados, boletines, do-

cumentos, cartas, etc. como de la comunicacién ex-
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terna mediante revistas, ofertas de empleo, entre-
vistas, publicaciones, anuncios, etc. Si la intencién de
la organizacién es crear una imagen de organizacién
comprometida y que trabaja activamente en la conse-
cucién de la igualdad, debe eliminar este tipo de usos
en los que se invisibiliza a las mujeres (utilizando el
masculino genérico en lugar de términos neutros o
dobles) o se las sitla bajo representaciones estereo-
tipadas (imagenes de un directivo y una secretaria,
profesiones consideradas tradicionalmente femeninas
como limpiadora, profesora, nifiera o administrativa
frente a otras masculinas como albaiil, carpintero,

soldador, arquitecto, informatico, etc.)

4.4. Identificacién de la normativa vigente relativa a igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres
La existencia de un procedimiento para identificar y
actualizar periédicamente la normativa vigente en ma-
teria de igualdad de oportunidades de aplicacién en la
organizacién, permite la incorporacién de la misma a
la gestion, especialmente aquella que sea de obligado
cumplimiento, al mismo tiempo que la actualizacién
periddica, incorporando la nueva normativa y elimi-
nando o sustituyendo aquella que ha dejado de estar
vigente. Para ello es necesario que se designe a una

persona encargada de este procedimiento.

Como disena, gestiona y mejora la organizacion
sus procesos para apoyar su politica y estrate-
gia para satisfacer plenamente, generando cada
vez mayor valor, a sus clientes y otros grupos de

interés

5.1. Medicién de la igualdad de oportunidades

En este criterio, la inclusién de la perspectiva de gé-
nero se materializa en la medicién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello se

debe analizar si:



La organizacién tiene en cuenta la situacién respecto a
la igualdad de oportunidades en los procesos de medi-
cion de la gestién de la calidad (indicadores de género,
un sistema de gestién de la igualdad y de gestién de no

conformidades en materia de igualdad).

La igualdad de oportunidades debe introducirse dentro
de la gestién de los procesos de la organizacién, intro-
duciendo en ellos criterios e indicadores de igualdad.
La organizacién debe tener identificado un sistema de
gestion de la igualdad, y en el caso de detectarse resul-
tados no igualitarios en alglin proceso se debe poner en

marcha un sistema de gestién de no conformidades.

Inclusién de la variable “sexo” en los procesos de re-

cogida y analisis de datos:

* La organizacién desagrega por sexo los datos de

la organizacién y utiliza indicadores de género

* Las encuestas, cuestionarios... dirigidos al perso-

nal, clientela, ... incluyen la variable sexo:

- Los analisis de las necesidades de los hombres
y mujeres que conforman la clientela de la or-
ganizacién, en su caso, se basan en métodos

objetivos (encuestas, sondeos...)

- Se articulan procedimientos para que la plan-
tilla exprese sus opiniones, necesidades,... en

materia de igualdad de oportunidades

* Los informes emitidos por la organizacion tienen

en cuenta la variable sexo

* La organizacién analiza los estereotipos presen-

tes en la plantilla

Las informaciones procedentes de encuestas, cues-

tionarios, etc. dirigidos a la clientela, personal, etc.,

datos relativos a la plantilla como tipologia de los
contratos, categorias profesionales, retribuciones,
formacién, etc. e incluso informes emitidos por la or-
ganizacién (como satisfaccién de la clientela o plan-
tilla) deben contemplar el sexo como una variable a
tener en cuenta a la hora de recoger y analizar esta
informacion. No tener en cuenta la variable sexo pue-
de conducir al error de tomar la situacién, caracte-
risticas, etc. exclusivas de un grupo o colectivo como
propias de todos los demas, obviando sus necesidades
y perpetuando asi, las desigualdades existentes; o bien
puede llevar a realizar andlisis basados en estereotipos
atribuidos socialmente, tomando como cierto que las
capacidades, aptitudes e incluso actitudes personales
vienen determinadas por el sexo con el que se nace,
ignorando la diferenciacién individual. Resulta nece-
sario para la eliminacién de estos estereotipos que se
parta de informacion real para se contemplen todas
las desigualdades existentes y sea factible analizar las
causas que subyacen a ellas de cara a la elaboracién de
un plan de acciones de mejora que incida de manera
directa en la eliminacién de las causas de las discrimi-
naciones y en la integracién de la igualdad de oportu-

nidades entre mujeres y hombres en la organizacién.

Qué logros estd alcanzando la organizacién en re-

lacion con sus clientes externos

El anélisis de las necesidades de la clientela debe reali-
zarse teniendo en cuenta la variable sexo. Para ello se

debe tener en cuenta que:
Existen medidas de la percepcion de la clientela sobre
el compromiso con la igualdad de la organizacién y los

resultados son positivos.

Los indicadores de resultados estan desagregados por

sexo Yy son positivos en mujeres y en hombres.
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Las organizaciones actuales no persiguen exclusiva-
mente captar clientela sino lograr un alto grado de
satisfaccion, tanto de la actual para conservarla y fi-
delizarla, como de la potencial para atraerla. Esta sa-
tisfaccion esta condicionada por sus expectativas ini-
ciales, por lo que resulta de vital importancia conocer
cudles son las necesidades y expectativas del publico
diana al que se dirige la organizacién para tratar de dar
respuestas no sélo a los productos y servicios que de-
manda sino también a la imagen, trato esperado, etc.
Sin embargo, este andlisis no suele tener en cuenta que
el colectivo al que se dirige una organizacion esta com-
puesto en multiples ocasiones por mujeres y hombres,
por lo que la informacién que se desea obtener debe
tener en cuenta la variable sexo. Por otro lado, no se
puede caer en el error de considerar que ambos de-
mandan lo mismo o basar las decisiones de estrategia,
producciéon o marketing en base a las creencias o su-
posiciones que se tienen respecto de las necesidades o
el perfil de unas y otros y que suelen estar basadas en

estereotipos que no suelen coincidir con la realidad.

Otra fuente de informacién es el andlisis de las quejas
o reclamaciones. Si se introduce la variable sexo en
los formularios, un analisis posterior posibilitara obte-
ner informacién sobre qué falla del producto, servicio,
imagen, etc. de la organizacién tanto para los hom-
bres como para las mujeres, permitiendo introducir

acciones de mejora.

Qué logros estd alcanzando la organizacion en
relacién con la igualdad de oportunidades de las

mujeres y hombres que la integran.

El analisis de los resultados sobre las trabajadoras y

trabajadores debe tener en cuenta si:

Existen medidas de percepcién de la plantilla sobre:
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- El compromiso de la organizacién con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres (en
sus principios éticos, en el desarrollo de una po-

litica en materia de igualdad)

- La existencia o no de discriminaciones por razén
de sexo en la organizacién (en la seleccion, pro-

mocién, formacién, retribucion, acoso)
Y los resultados de estas medidas son positivos

Los indicadores de rendimiento de trabajadoras y tra-

bajadores son positivos

Todas las mejoras que en materia de Igualdad de
Oportunidades se incluyan en la organizacién influiran
en las personas que la componen, en la percepcién
que éstas tengan de ella y en su grado de motivacion.
En base a ello su rendimiento, fidelidad, implicacién y
compromiso con la organizacién se puede ver incre-
mentado, repercutiendo positivamente en sus resul-
tados. Por ello, es importante que desde la organiza-
cién exista interés en conocer el grado de satisfaccién
de su plantilla de la misma manera que se interesa por

la de la clientela a la que se dirige.

Para evaluar la percepcién que poseen acerca de la
organizacién asi como su grado de satisfaccion exis-
ten varios métodos: entrevistas personales, encues-
tas, etc. También resulta de utilidad analizar las que-
jas o denuncias (por algin tema relacionado con
discriminacién por razén de sexo como despidos, di-
ferencias salariales, tratos desiguales, etc.) o sugeren-

cias presentadas.

La organizacién debe contemplar la necesidad de con-
cienciar y formar a todo su personal para evitar que
las discriminaciones por razén de sexo no se produz-
can dentro de la propia plantilla. Para analizar esta

cuestion se pueden valorar las siguientes cuestiones:



- Si las mujeres que ocupan puestos de direccién

se sienten excluidas

- Si los hombres y mujeres de la plantilla sienten
que tienen que demostrar su valia debido a la
existencia de prejuicios por razén de sexo acer-

ca de sus capacidades

- Si las trabajadoras que desempefan ocupaciones
tradicionalmente masculinas y los trabajadores
que desempenan ocupaciones tradicionalmente
femeninas sienten que se les cuestiona por razén
de sexo, sobre todo en el caso de que ocupen

puestos de responsabilidad

- Si se han producido o se producen en la organi-
zacion situaciones conflictivas (quejas, discusio-
nes, denuncias, conflictos judiciales, sindicales,...)
por alglin tema relacionado con la discriminacién
por razén de sexo (despidos, diferencias salaria-

les, tratos desiguales,...)

Que logros esta alcanzando la organizacién en la

sociedad, a nivel local, nacional e internacional

La cuestion que se proponen valorar en este criterio es:

La organizacién mide la percepcién de la sociedad so-
bre el compromiso con la igualdad de la organizacién

y los resultados son positivos.

La organizacién dispone de indicadores de resultados
para cuantificar las iniciativas de apoyo a la igualdad

con impacto social y son positivos.

A la hora de valorar los resultados obtenidos por la or-
ganizacion, es necesario tener en cuenta a la sociedad

como uno de los grupos de interés sobre el que se ac-

tla y sobre el que se producen una serie de resulta-
dos. Este criterio presenta una doble vertiente, por un
lado, hace referencia al analisis que lleva a cabo la or-
ganizacién del efecto que sus acciones tienen sobre la
sociedad, al mismo tiempo que mide cémo es percibi-
da por ella. En el caso de la Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres, el impacto sobre la sociedad
se refiere principalmente a la vinculacién de la imagen

de la organizacién con la igualdad de género.

En la actualidad, la discriminacién por razén de sexo se
ha convertido en un problema social para el que se de-
manda una respuesta por parte de todos los agentes im-
plicados, entre quienes se encuentran las organizaciones
como principales movilizadoras de capital humano. Este
interés social conlleva que las organizaciones sean res-
ponsables no sélo de integrar este principio en su politica
y gestién sino también de trabajar para crear una imagen

empresarial vinculada a la igualdad de oportunidades.

Qué logros esta alcanzando la organizacién con

relacién al rendimiento planificado

Este ultimo criterio hace referencia a la evaluacién
de la mejora de la organizacién a partir de la situa-
cién respecto a la igualdad. Es decir, la organizacién
debe valorar si las acciones que ha puesto en marcha,
realmente han mejorado la situaciéon de mujeres y de
hombres, equilibrandola y, si ha contribuido ha mejo-

rar la gestién empresarial. Para ello, hay que analizar:

La informacién recogida a partir de los indicadores des-
agregados por sexo y del analisis del impacto de género de
las actuaciones llevadas a cabo por la organizacién mues-

tran una mejora respecto a la igualdad de oportunidades.

La mejora de la igualdad ha contribuido a la mejora

global de la empresa.
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Nombre de la organizacién AGENCIA LOCAL DE PROMOCION
ECONOMICA Y EMPLEO DEL
AYUNTAMIENDO DE GIJON -ALPEE-

Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de
igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-

cipacion en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-)

La Agencia Local de Promocién Econémicay Empleo constituye una de las Areas del Ayuntamiento de Gijény es, des-
de el ano 1996, el referente en la ciudad en materia de desarrollo local. Su extensa trayectoria ha permitido consolidar
los servicios que desde este Ayuntamiento se prestan a las personas desempleadas, a las personas emprendedoras y
al entramado empresarial de Gijén, con una vocacién de servicio netamente orientada hacia la ciudadania y con unos
estandares de calidad reconocidos, dado que desde 2004, posee la certificacion de Calidad ISO 9001:2000 en la to-
talidad de los procesos que gestiona, y ha obtenido durante 2005 el distintivo de calidad europea segiin el modelo de
gestiéon EFQM- Modelo Europeo de Excelencia-, sobre el cudl se sigue trabajando con espiritu de mejora.

La gestion se caracteriza por la cooperacién y el compromiso con agentes sociales y econémicos presentes en el municipio.
Esta estrecha colaboracién dio lugar, en enero de 2000, a la firma del Pacto Gijén por el Empleo 2000-2003, posteriormen-
te se firma el Pacto con el nombre de “Gijén Emprende” para el periodo 2004-2007, teniendo como marco de referencia la
Estrategia Europea por el Empleo y garantizando la consecucién de sus fines, esto es, el impulso de la actividad econémica
y la creacién de empleo estable y de calidad en el municipio, en un marco de desarrollo territorial sostenible.

Para ello cuenta con una plantilla media de 450 personas, cuyo compromiso es ofrecer servicios caracterizados por una
atencién flexible, personalizada y capaz de generar soluciones innovadoras, concretandose en tres grandes areas:

- Servicio para el empleo: “Un Camino hacia el empleo”.
- Servicio para las empresas: “El Camino hacia la empresa competitiva”.

- Servicio para las personas Emprendedoras: “Ideas para la nueva empresa”.
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En los Ultimos afios, han sido varios los proyectos llevados a cabo en materia de Igualdad, a continuacién destacamos
los siguientes:

- Proyecto Vida y Trabajo en una nueva HERA, cuyo objetivo fue impulsar la articulacién e incorporaciéon de
medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral en las administraciones publicas y en las organizaciones
empresariales, asi como el fomento de intercambios de experiencias en esta materia en el marco europeo, y la
de sensibilizar a favor de la conciliacién. El equipo de trabajo del Ayuntamiento de Gijén realizd, a lo largo de
10 meses, un diagnéstico de la politica de gestion del personal municipal en cuanto a conciliacién, y elaboré una

serie de propuestas que sentaron las bases de trabajo en la gestién de personal municipal.

- Proyecto NIVELA, que recibe su nombre por la necesidad de trabajar a favor de nivelar la participacién y re-
presentacién de las mujeres respecto de los hombres en la toma de decisiones econémicas. Entre las acciones
desarrolladas destacan la elaboracién de un diagnéstico sobre la situacion de las mujeres en puestos de decision
de las empresas locales, la realizacion de campanas informativas, seminarios, concesién de premios empresaria-
les, transmision de buenas practicas a Departamentos de Recursos Humanos de organizaciones empresariales

y la edicién de una publicacién final, entre otras.

- El Ayuntamiento de Gijén es socio de pleno derecho de la RED 12 del Programa URB-AL: Promocién de las mu-
jeres en las instancias de decision locales, compuesta por unos 200 entidades socias pertenecientes a |8 paises de
América Latinay 14 de la Unién Europea, y coordinada por la Diputacién Provincial de Barcelona. A través de esta
red, Gijén participd en tres proyectos en el periodo 2004-2006: |.-Autodeterminacién de las mujeres a través del
empleo, 2.-Construyendo ciudades incluyentes: promocién de la equidad de género en la gestién local, y 3.- Ob-
servatorio EALNET. El primero de los proyectos tenia por objetivo crear las condiciones institucionales necesarias
para que los gobiernos locales asuman el liderazgo de promover politicas generadoras de empleo; Construyendo
ciudades incluyentes traté de promover el ejercicio ciudadano de las mujeres a través de intercambios y sistema-
tizacién de experiencias, seminarios de capacitacion, etc. y articulando el proyecto en las agendas de las ciudades
y en redes de mujeres municipales; el Observatorio EALNET constituyé un observatorio intercontinental perma-
nente para conocer las politicas e instrumentos de promocién econémica y de empleo dirigidos a las mujeres en

el ambito local.

- Dentro de la Iniciativa comunitaria EQUAL, surgié una nueva buena practica a nivel nacional que fue la apertura
de centros escolares que consiste en un servicio de atencién a nifos y ninas de infantil y primaria a partir de las
07:30 de la manana y hasta la hora de comienzo de las clases, con opcién de desayuno. Durante ese tiempo se
realizan distintas actividades, como juegos, lectura de cuentos, y desarrollo de habitos de higiene. El proyecto,
incluido en la iniciativa EQUAL Corredor Siderurgico, constituye una importante medida de conciliacién de la
vida familiar y laboral, al permitir a los padres y madres compatibilizar su horario de trabajo con un servicio de

calidad en la atencién de sus hijas/os.

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la
gestion empresarial y la participacion en este proyecto.

La necesidad de desarrollar medidas de igualdad entre mujeres y hombres es un objetivo asumido por el Ayuntamiento
de Gijon desde el inicio de la etapa democratica. Desde entonces se han aprobado tres Planes de Igualdad de Oportu-
nidades y se han desarrollado programas dirigidos a promocionar la participacién de las mujeres en la vida social, a me-

jorar la salud, la educacién, los niveles de empleo, etc.,...que tienen como objetivo comun la equiparacién de género.



Desde la Agencia Local de Promocién Econémica y Empleo (en adelante ALPEE), se ha apostado por un modelo de
gestion caracterizado por la innovacién organizativa basada en la calidad. Ya en el aiio 2001, se desarrollé un proceso
de autoevaluacién siguiendo los criterios establecido por el Modelo EFQM de Excelencia, pero no fue hasta el afio
2005, cuando obtuvo el distintivo de calidad europea segiin el modelo de gestién EFQM, tras su participacién en el
Proyecto Misién: Empresas Excelentes del Club Asturiano de la Calidad, del que también forma parte. El proyecto
consistié en realizar una autoevaluaciéon de cara a obtener un diagndstico de la organizacién, y poder asi establecer
planes de accién y mejora en aquellas areas que se consideren prioritarias. Esta misma autoevaluacion se volvié a
realizar un afio mas tarde y entre los planes de mejora para ese periodo figuraba un plan de accién para incorporar
la igualdad de género al sistema de gestion de la calidad, objetivo al que respondia la propia filosofia, metodologia y
finalidad del propio Proyecto eQi.

Areas de mejora sobre las que la organizacion decidié intervenir a partir del diagnéstico inicial.

Una vez finalizado el proceso de diagnéstico y presentados los resultados y recomendaciones por parte del equipo
PAIC del Proyecto eQi, se abrié un amplio debate dentro de la ALPEE para analizar aquellas areas de mejora y/o
procedimientos susceptibles de poner en marcha teniendo en cuenta sus caracteristicas como administracién publi-
cay las limitaciones de sus competencias, dado que es una organizacién dentro del propio Ayuntamiento de Gijén.

Por todo ello, se llegd a las siguientes conclusiones:

- Los procedimientos “Actualizacién de la normativa referida a la igualdad” e “Identificacion y correccién de ima-
genes y lenguaje no sexista en las comunicaciones internas y externas” ya se vienen cumpliendo tal y como se

presentan en la relaciéon de puntos fuertes contrastados.

- La ALPEE como organizacion dependiente del Ayuntamiento de Gijén no tiene competencias para implementar
ninguno de los procedimientos restantes de forma independiente, sino que todos ellos son competencia del

Servicio de Relaciones Laborales.

De este modo, se sefalaron las siguientes Areas de mejora para ser implementadas a corto o medio plazo de forma

auténoma desde la ALPEE. Estas Areas de mejora se enumeran a continuacion:

|.- Trasladar al Servicio Municipal de Relaciones Laborales toda la documentacién generada tras el proceso de
autoevaluacién y diagnéstico, senalando aquellas areas de mejora y procedimientos que podrian ser implemen-
tadas dadas sus competencias en la materia.

2.- Formalizar de forma explicita el compromiso de la Agencia con la Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el Manual del Sistema de Gestién de Calidad.

3.- Impulsar y difundir la identificacion y actualizacién de la normativa vigente en materia de Igualdad, a través de
los distintos canales de comunicacién existentes.

4.- Consultar al Servicio de Relaciones Laborales sobre la existencia de un protocolo de actuacién que defina el
procedimiento a seguir para trasladar cualquier cuestion, necesidad o sugerencia que afecte al ambito de la
Igualdad (conciliacién, acoso laboral y/o sexual,..) y difundir entre la plantilla de la ALPEE a través de los cana-
les de comunicacioén existentes.

5.- Incrementar la Formacién en Igualdad de Oportunidades sobre todo del personal adscrito a los Planes de
Empleo haciendo especial hincapié en los contenidos orientados a la eliminacion de discriminaciones y ruptura

de estereotipos.
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6.- Revisar y en su caso incorporar indicadores y cuestiones de género en la encuesta de clima laboral, siguiendo
el modelo de encuesta empleado por el Proyecto eQi.

7.- Con objeto de velar en un futuro por la Igualdad de Oportunidades en el ambito de la ALPEE, se pretende dar
continuidad a las areas de mejora detectadas para la planificacién de medidas en el nuevo periodo 2008-201 I,
estableciendo sistemas de seguimiento y evaluacién para recabar la informacién necesaria en relacién a los

avances conseguidos.

Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso de implan-
tacion, cambios que han producido en la organizacién, personal que se esta beneficiando o que se espera se beneficie de
las medidas, grado de satisfaccion de la organizacion con los logros alcanzados, mejoras detectadas en el funcionamiento
interno de la organizacién, valor afadido que proporciona la incorporacién de la igualdad a la organizacién...)

Para la ALPEE la propia participacién en el Proyecto eQi ha sido muy positiva, su metodologia combinando la Igual-
dad con la Excelencia y la Calidad respondia a una de las necesidades detectadas tras el proceso de autoevaluacién

realizado en la organizacién siguiendo el Modelo EFQM, de cara a identificar planes de accién de mejora.

Todas las dreas de mejora detectadas se encuentran en proceso de implantacion.

También el apoyo recibido por el Equipo Técnico del PAIC del Proyecto eQi ha sido muy facilitador para el desa-
rrollo de todo el proceso, con su profesionalidad han sabido guiar, orientar, motivar y reconducir todos los aspectos

necesarios para ir adaptandolos a las caracteristicas y necesidades propias de una organizacién de caracter publico.

En cuanto a la metodologia empleada por el Proyecto eQi destacamos los siguientes beneficios:

- la buena aceptacion e interés de toda la plantilla de la organizacién por un proyecto orientado a la mejora de la
Igualdad y la implicacién de las personas trabajadoras que han colaborado en la autoevaluacion.

- la formacién a todo el personal en la metodologia EFQM y en procesos de autoevaluacion.

- el hecho de permitir comparar la evolucién de nuestra gestién con la de otras organizaciones y también el hecho
de realizar una evaluacién basada en hechos contrastables, -evidencias-.

- el diagnéstico realizado constituye un instrumento de gran utilidad para identificar los puntos fuertes y las areas
de mejora y asi poder planificar nuevas medidas que redunden en la mejora organizativa y en la puesta en mar-
cha de nuevos proyectos dirigidos a la ciudadania.

- la descripcion de los procedimientos estandar realizados desde el Proyecto eQi, que aunque inicialmente pensa-
dos para su aplicacién en las organizaciones privadas sirven de referente y manual para su posterior adaptacion
a la organizacién publica.

- Ha permitido testar una buena practica cuyo ejemplo pueda ser transferible al conjunto del Ayuntamiento de

Gijon y también sea un referente para otras organizaciones publicas.

Recomendaciones de actuacién para otras organizaciones (consejos para otras organizaciones que estan em-
pezando o tienen interés en incorporar la igualdad, factores que han facilitado la incorporacién de medidas, factores
que lo han dificultado y estrategias para superarlo...)

Desde la ALPEE queremos manifestar nuestro interés por el Proyecto eQi, y trasladar nuestro animo y apoyo a
todas las organizaciones publicas que quieran emprender el camino orientado a la mejora y a la calidad en materia
de Igualdad.



Particularidades de la ALPEE como organizacién de caracter publico:

- Constituye una de las unidades administrativas dentro del Ayuntamiento de Gijén.

- Dada la naturaleza de la ALPEE, se identifica una clientela interna (personal de la propia entidad) y una clientela
externa (personas beneficiarias directas de los servicios prestados por la Administracién local).

- Los procesos de seleccién y promocion se realizan siguiendo la normativa vigente que exige que el acceso a
cualquier Administracién Publica, se realice en cumplimiento de los principios de igualdad, mérito, capacidad y
publicidad.

- La Ley Organica 7/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres concede una men-
cién especial al tratamiento particular que las Administraciones publicas deben conferir a la Igualdad de Oportu-
nidades, muchos de los procedimientos descritos dentro del Proyecto eQi responden o facilitan la implantacién
de lo recogido en la Ley.

A continuacién, enumeramos aquellos factores que desde nuestro punto de vista mas constructivo han contribuido

en mayor medida al desarrollo del proyecto:
Factores facilitadores:

- El apoyo de todo el equipo Técnico PAIC del proyecto eQi.

- La amplia trayectoria de la ALPEE y compromiso con el establecimiento de un Sistema de Gestién de Calidad y
con el desarrollo de medidas y proyectos en materia de Igualdad.

- La propia filosofia del Proyecto, que combina la Calidad y Excelencia con la Igualdad.

- La buena aceptacién de este plan de accién de mejora dentro la organizacién por toda la plantilla.

- La buena colaboracién para participar y trabajar en el equipo de autoevaluacién.

- Los canales de comunicacién interna existentes: Boletin interno, intranet, ...
Factores que lo han dificultado:

- La ALPEE es una organizacién que a su vez pertenece a otra mas extensa que es el Ayuntamiento de Gijén. Por
ello carece de autonomia suficiente como para abordar y ejecutar determinadas acciones de mejora.

- El hecho de ser una administracién publica, esta sujeta a una normativa y legislacién para su funcionamiento
sobre todo en aspectos concretos de gestién de Recursos Humanos, como puede ser el acceso o promocién
del personal.

- La ALPEE no tiene capacidad para tomar decisiones en aspectos concretos de gestién de Recursos Humanos,
siendo el Servicio de Relaciones Laborales del Ayuntamiento de Gijén quien ejerce estas competencias para
toda la plantilla municipal en estas materias.

- Las organizaciones publicas son mas rigidas por lo que necesitan mas tiempo para ir adaptandose a los cambios.

- Los instrumentos y metodologfa de intervencién disefiada por el Proyecto eQi estaba inicialmente orientada
hacia las organizaciones empresariales de naturaleza privada.

- Fue necesario realizar una serie de modificaciones sobre la metodologia, indicadores y propuesta de acciones
de mejora. Algunos elementos que integran el Proyecto eQi resultaban inaplicables en la estructura organizativa
de la ALPEE.
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Nombre de la organizacién CIVITAS GRAN HOTEL REGENTE

Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de
igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-

cipacion en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-).

El Gran Hotel Regente**** es una empresa familiar dedicada al negocio de la hoteleria, fue fundado en 1975, y desde
esa fecha pertenece a la Cadena Hotelera Asturiana que data de 1948. En 1999, se integra dentro del prestigioso Gru-
po Hotelero Nacional HAI Hoteles. Y actualmente se encuentra integrado en el Grupo Hotelero Civitas Hoteles.

El Gran Hotel Regente**** es un moderno hotel situado en la ciudad de Oviedo. Ofrece un servicio con centros de ne-
gocio y habitaciones elegantemente disefadas, ofreciendo a su clientela prestaciones propias de un hotel de su categoria,

su excelente servicio junto con sus instalaciones han hecho del Regente un hotel tanto de empresas como de ocio.
Actualmente su plantilla cuenta con mas o menos 31 personas. De las cuales 25 son mujeres.

Las medidas de conciliacién presentes en la empresa son las que hemos podido implantar gracias a la participacién
en el proyecto eQi Hemos desarrollado la legislacion para la igualdad dentro de la empresa asi como un proceso de

seleccion de personal no sexista en caso de vacante.

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la
gestion empresarial y la participacion en este proyecto.

La principal causa que nos llevé a participar en el proyecto fue la necesidad de incorporar a nuestra gestién proce-

dimientos a favor de la igualdad entre hombres y mujeres.

Con la aprobacién de la ley por la igualdad entre hombre y mujeres por el gobierno consideramos que existia un
vacio en nuestra organizaciéon respecto a ello, ademas de considerarla como una forma de dar a conocer al personal

sus derechos a la hora de conciliar la vida laboral y familiar entre otros.
Areas de mejora sobre las que la organizacion decidié intervenir a partir del diagnéstico inicial.

Nuestra organizacién consideré necesario intervenir sobre las areas de seleccion de personal y legislacién, debido a
que por ejemplo, en cuanto a legislacion, en nuestro listado de legislacién aplicable a la organizacién no se contem-
plaba nada respecto a la igualdad; y en cuanto a seleccién de personal, nuestra empresa ya contaba con un procedi-
miento de seleccién pero considerabamos que estaba incompleto.

Por ello considerabamos necesario ajustar un poco nuestros procedimientos a los tiempos actuales y poder reflejar

nuestro compromiso con la igualdad y la conciliacién familiar.

Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso de implan-
tacién, cambios que han producido en la organizacién, personal que se esta beneficiando o que se espera se beneficie de
las medida, grado de satisfaccion de la organizaciéon con los logros alcanzados, mejoras detectadas en el funcionamiento

interno de la organizacion, valor anadido que proporciona la incorporacién de la igualdad a la organizacion...)



Los beneficios que esperamos alcanzar con estas medidas los tenemos marcados a largo plazo. Ya que actualmente
no tenemos ninguna vacante en el hotel por ello no podemos hacer uso de nuestro proceso de seleccién al igual que

los permisos por maternidad, bonificaciones...

Solo podemos considerar a corto plazo que hay una mayor conciencia y conocimiento de las medidas implantadas

por parte del personal.

Recomendaciones de actuacién para otras organizaciones (consejos para otras organizaciones que estan em-
pezando o tienen interés en incorporar la igualdad, factores que han facilitado la incorporacién de medidas, factores

que lo han dificultado y estrategias para superarlo...)

Consideramos que lo mas oportuno para estas organizaciones es que inicialmente realicen un estudio de los pro-
cedimientos por la igualdad que no tienen implantados o aquellos que siendo implantados necesitan ser mejorados,
para que con ello tengan mas claro donde deben actuar.

En nuestra organizacion consideramos que la facilidad para implantar estas medidas ha venido de la participacion de
todo el personal, que ha sido informado de todo lo que se estaba implantando en la empresa.
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Nombre de la organizacién FORMASTUR

Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de
igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-

cipacion en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-).

FORMASTUR, S.A. es una empresa creada en 1992 en Asturias, con sede social en Oviedo. Es la matriz de un grupo
de empresas a nivel nacional. Nace con el objeto de ofrecer servicios en los ambitos de consultoria, formacién con-

tinua y ocupacional en el mercado asturiano y nacional.
Nuestra Misién:

Desarrollar y ofrecer a nuestra clientela soluciones profesionales a la medida de sus necesidades, en el ambito de
la consultoria y la formacién, que les permitan mejorar sus organizaciones y adecuarlas a los continuos cambios del

entorno; todo ello a través del continuo crecimiento profesional de nuestro equipo humano.

Nuestros valores
I. Laclientela es nuestra aliada.
Sentido Etico y Honestidad.
Iniciativa Individual y Desarrollo de Personas.
Pasion y disfrute con el trabajo: disfrutar con ello dara valor anadido a nuestro trabajo cotidiano.
Identidad de Grupo.
Busqueda de la Rentabilidad bajo la filosofia ganar-ganar.
Compromiso con la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

PN s P

Compromiso con el medio ambiente.

Nuestro compromiso con la calidad y la excelencia

Formastur, desde el afio 1998 inicia el camino de la calidad con la Certificacién ISO 9001:2000. Certificacién ISO
14001 y adhesién al Reglamento EMAS y estamos en un nivel 200-400 del modelo EFQM de Excelencia. Entre los
diferentes reconocimientos, en agosto de 2006 FORMASTUR ha sido galardonada con el premio “Asturias Flexible”

patrocinado por el Gobierno del Principado de Asturias.

EQUIPO DE PERSONAS
El nimero de personas que trabajan en Formastur son 28, distribuidas en los siguientes procesos y con la siguiente
categoria profesional:

* Direccién y Responsables de proceso: 6

* Técnicos/as y consultores/as senior: 8

* Técnicos/as y consultores/as junior: 6

* Gestores/as comerciales: 3

* Equipo de apoyo (Administracién y Logistica): 5

PROYECTO DE CONCILIACION
En enero de 2005 se pone en marcha el proyecto “Empresa flexible, personas comprometidas” donde se despliegan

toda una serie de medidas de Conciliacién acompanadas de diversos beneficios sociales. Nuestro objetivo es:



FLEXIBILIDAD:

Adaptar nuestro horario laboral a las necesidades de la plantilla, sin perder calidad de servicio ni productividad.

BIENESTAR:

Ofrecer algo mas que retribucién, debemos ofrecer calidad de trabajo en el mas amplio sentido de la palabra.

CONCILIACION:
I. Horario flexible de entrada y salida.
2. Jornada de 8.00 a 15.00. una vez al mes.
3. Libertad de horario para atencién médica
4

Servicio de cocina en el centro de trabajo.

BENEFICIOS SOCIALES:
I. Ayuda al pago de guarderias.
2. Seguro por retirada del carné de conducir.
3. Asignacién de un minimo de horas anual para formacién de cada persona.

El resultado de la aplicacién de estas medidas ha sido altamente positivo.

Gracias a ello, durante el afo 2006 se ha participado como ponentes en diferentes Jornadas y Mesas de trabajo para
la Federacién Asturiana de empresarios, Club Asturiano de Calidad, Universidad de Oviedo, charlas a futuras em-

prendedoras bajo la tutela de Valnalén etc.

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la

gestion empresarial y la participacion en este proyecto.

Formastur esta sujeta a cambios permanentes debido al nuevo concepto de globalizaciéon y productividad. Por tanto,
necesitamos de un alto nivel de compromiso por parte de las personas que trabajan en nuestra empresa y que nos
permita garantizar la sostenibilidad del negocio. Por tanto, el concepto de Igualdad de Oportunidades entre mu-
jeres y hombres debemos incorporarlo a nuestra estrategia empresarial no sélo como un tema de justicia social o

cumplimiento de la ley sino como un elemento que facilita la excelencia y sostenibilidad en nuestra gestién.

El plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres nos proporciona una mayor eficacia econémica a
través de la mejora en las condiciones generales de nuestra organizacién, aspecto generador de un aumento de la

satisfaccion y por ende, de la motivacién de nuestro equipo humano.
Areas de mejora sobre las que la organizacion decidié intervenir a partir del diagnéstico inicial.

Las acciones de mejora puestas en marcha durante este afio 2007 han sido cinco:
I. Implantacién de un procedimiento de formacién interna con perspectiva de género.
2. Implantacién de un procedimiento de seleccién y promocién de personas no discriminatorio dentro de la organizacion.
3. Aplicaciéon de un protocolo en caso de Acoso Sexual en el ambito laboral.
4. Disponer de un sistema de actualizacién de la normativa referida a la Igualdad de oportunidades de forma permanente.

5. Aplicacién de un procedimiento de deteccién y correccién de lenguaje e imagenes sexistas.
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Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso de
implantacién, cambios que han producido en la organizacién, personal que se esta beneficiando o que se espera se
beneficie de las medida, grado de satisfaccién de la organizacién con los logros alcanzados, mejoras detectadas en
el funcionamiento interno de la organizacién, valor afadido que proporciona la incorporacién de la igualdad a la

organizacién...)

El principal beneficio es la puesta en marcha de un Plan de Igualdad en Formastur y que se concreta en las acciones de
mejora planteadas a raiz de los resultados obtenidos en el cuestionario de autoevaluacién EFQM, que ha sido de 489 pun-

tos sobre 1000, es decir, estarfamos en un nivel de excelencia de 400+ en el apartado de Igualdad de Oportunidades.
La implantacién de un Plan de Igualdad conlleva, sin ninguna duda, un valor afiadido a nuestra gestién porque:

- Permite aprovechar todo el potencial de nuestro equipo de personas, hombres y mujeres que estaran en situa-
ciones de privilegio a la hora de trabajar y salir al mercado a comercializar nuestros servicios.

- Las pequefas actuaciones que vamos a realizar aportan una mejora de la imagen de Formastur de cara al exte-
rior, pero sobre todo, mejora del clima laboral y motivacién de la plantilla.

- Podemos ser un ejemplo de Buenas Practicas para las empresas que operan en el sector de la formacién y la
consultorfa.

- Nos permite afianzar nuestra posicion en el camino a la excelencia empresarial.

- Nos permitira mejorar los resultados y mantenerlos en un mercado actualmente muy cambiante y con cambios
sociales y culturales importantes.

- Seremos capaces de satisfacer, a largo plazo a nuestros grupos de interés, al enfocar nuestra gestién en un
marco mas ético y por encima de las expectativas esperadas; en definitiva, avanzar en nuestro modelo de Res-

ponsabilidad Social.

Recomendaciones de actuacién para otras organizaciones (consejos para otras organizaciones que estan em-
pezando o tienen interés en incorporar la igualdad, factores que han facilitado la incorporacién de medidas, factores

que lo han dificultado y estrategias para superarlo...)

Desde Formastur, y con nuestra propia experiencia, entendemos que la incorporacién de politicas de Igualdad debe
de implantarse con pleno compromiso de la maxima direccién, deben formar parte de la reflexién estratégica y de

los valores de la empresa.
Los beneficios son claros y de rapida aplicacién:

* Mejoras en la contratacién y retencién del talento
* Mejora del clima laboral
* Desarrollo profesional y personal del equipo

* Aumento de la productividad y por tanto, de la competitividad de la empresa.

Sin duda, la aplicaciéon del modelo de Excelencia bajo EFQM ha facilitado mucho la incorporacién de estas medidas,
asi como la madurez de nuestra empresa y equipo. No obstante, la aplicacién de este tipo de politicas no tiene mar-
cha atras y requiere un sobreesfuerzo en tareas y tiempo de dedicacién. En el caso de Formastur, nuestra estrategia
para una éptima consecucién de los objetivos ha sido la designaciéon de dos personas responsables del proyecto y por

supuesto, una comunicacién interna y externa constante de la evolucién y medidas a implantar.



Nombre de la organizacién GRUPO LACERA

Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de
igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-

cipacién en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-).

En Grupo Lacera nos ocupamos de la prestacién de “multiservicios” y “facility management” a todo tipo de clientela,
gestionando aquellos trabajos que no tienen que ver con su actividad principal.: limpieza, higienizacién, manteni-

miento integral, gestién de residuos, jardineria, servicios auxiliares, seguridad...

Desde inicios del afio 2006, contamos con un Plan Concilia que ha sido reconocido con el Premio Nacional Empresa
Flexible 2006, el Premio Asturias Empresa Flexible 2006, el Premio a la Mejor Accién Social de la Asociacién de
Jévenes Empresarios de Asturias 2006, el Premio Nacional a la Mejor Empresa de Limpieza por su Excelencia en la
Gestion de Recursos Humanos 2006, y El Premio de la Asociacién Internacional de Expertos en Derecho de Trabajo
“Profesor Alonso Olea” 2007.

Participamos activamente en proyectos de Responsabilidad Social Empresarial, donde hemos enmarcado la Igualdad
de Oportunidades, comenzando por nombrar una persona responsable de Igualdad de Grupo Lacera, habilitando un

canal de comunicacién a través del correo igualdad@lacera.es

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la
gestion empresarial y la participacion en este proyecto.

Para el Grupo Lacera es una obligacién contar con un Plan de Igualdad, por conviccién y por estrategia empresarial.

Quiere cumplir con las normas e ir un paso mas alla, dado que de eso se trata la Responsabilidad Social Empresarial.

Ademas, dedica su actividad al sector servicios y habitualmente contrata con las Administraciones Publicas.
Contamos con que la futura reforma de la Ley de Contratacién con las Administraciones Publicas, valore a la
hora de contratar con las empresas, esos aspectos que hasta ahora eran intangibles: medidas de conciliacién,
practicas de RSE...

Areas de mejora sobre las que la organizacion decidio6 intervenir a partir del diagnéstico inicial.

Partimos de un compromiso por parte de la Gerencia de incluir en el Sistema de Gestién de Calidad, la Igualdad de
Oportunidades y de presentar a finales del ano 2007, nuestro Plan de Igualdad. Durante el ano 2007, nos adherimos
al Ano Europeo para la Igualdad de Oportunidades.

Hemos mejorado nuestro Protocolo de Acoso Laboral (sexual y moral), Se han modificado los procedimientos de
seleccién y promocién del personal, ademas del procedimiento de formacién. Hemos adaptado nuestra comunica-
cién interna y externa a un lenguaje no sexista. Disponemos de una persona responsable de Igualdad encargada de
promover la igualdad efectiva en el Grupo. Habilitamos canales de informacién con nuestro personal: el anuncio-
némina (adjuntamos noticias en el documento de la némina), y con toda la sociedad en general, incluida nuestra
clientela y empresas proveedoras, a través del correo igualdad@lacera.es. Nuestro compromiso ha sido aceptar

todas las medidas correctoras propuestas por el equipo técnico del proyecto eQi.
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Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso de
implantacién, cambios que han producido en la organizacién, personal que se esta beneficiando o que se espera se
beneficie de las medida, grado de satisfaccién de la organizacién con los logros alcanzados, mejoras detectadas en
el funcionamiento interno de la organizacién, valor afadido que proporciona la incorporacién de la igualdad a la

organizacién...)
Para Grupo Lacera, promover medidas de conciliacion y de igualdad ha resultado rentable:

* Nuestro personal se encuentra mas motivado que en otras empresas del sector por la diferenciacién que mar-
can las medidas acordadas desde la Gerencia, lo cual repercute en una mayor productividad.

* Los costes de selecciéon de personal se han disminuido, existen mas personas dispuestas a trabajar con Lacera.

* El porcentaje de rotacion de personal ha disminuido, ya que el personal desea permanecer en el Grupo.

* Hemos reducido el absentismo laboral, las medidas que permiten ausentarse del trabajo para realizar gestiones
personales, han posibilitado que las personas podamos ausentarnos con tranquilidad recuperando ese tiempo

en otro momento.

Sin lugar a duda, la imagen social de la empresa se incrementa al ser reconocida la responsabilidad del Grupo en

materia de igualdad.

Todo lo senalado, contribuye a ampliar beneficios y partiendo de la base de que las empresas no somos “ONGs”, es
importante resenar, que el objetivo Ultimo de toda empresa, que es obtener beneficios, ademas de no verse perju-
dicado, se ve incrementado al obtenerse mejores resultados.

Recomendaciones de actuacién para otras organizaciones (consejos para otras organizaciones que estan em-
pezando o tienen interés en incorporar la igualdad, factores que han facilitado la incorporacién de medidas, factores

que lo han dificultado y estrategias para superarlo...)

Cada empresa debe realizar un diagnéstico de su situacién particular: sector en el que desarrolle su actividad,
personal, situacion... En todo caso, las medidas no deben generalizarse, sino que deben respetar el buen hacer de
cada empresa y adaptarse a la misma. En principio es necesaria la existencia de un compromiso por parte de la di-
reccién para promover cambios, sin este punto de partida, sera mas complicado realizar una implantacién efectiva

de la igualdad.



EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS

Nombre de la organizacién INSPECCION TECNICA DE VEHICULOS
DE ASTURIAS

Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de
igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-

cipacion en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-).

ITVASA es la empresa de ASTURIAS que desde 1988 se ocupa de la gestién y prestacién del servicio de inspeccién técnica
de vehiculos en la comunidad auténoma asturiana. Desde su constitucién, ITVASA ha ido incrementado su capacidad, tan-
to en recursos técnicos y materiales, como en personas seglin el ritmo de la demanda, y empleando criterios geograficos y
de volumen de parque mdvil para la determinacién de sus emplazamientos, asi como llevando a cabo renovaciones y am-
pliaciones cuando ha sido preciso. Actualmente cuenta con 8 estaciones de ITV localizadas en PRUVIA, MIERES, GIJON,
JARRIO, RIBADESELLA, EL ENTREGO, AVI LES Y CANGAS DEL NARCEA donde se llevan a cabo las operaciones clave
relativas a la prestacién del servicio y con una oficina central sita en Oviedo donde se centralizan las funciones de direccion
y gestion administrativa. A lo largo de estos afios la empresa ademas ha ido adaptandose a los requerimientos derivados de
aspectos legales y reglamentarios, e incorporando constantemente las preferencias del cliente para mejorar la calidad del
servicio teniendo en cuenta como factor clave para el cambio y el logro de resultados las necesidades de las personas que
trabajan en ITVASA, impulsando y favoreciendo su desarrollo para mejorar su desempefio y su participacion en las mejoras
de la empresa, modernizando su gestién y aprovechando las nuevas tecnologias de las que se puede disponer.

Mision: Contribuir a un comportamiento social responsable, realizando comprobaciones de los elementos de segu-
ridad de los vehiculos y de sus emisiones contaminantes, con el objeto de mejorar LA SEGURIDAD VIAL y proteger
EL MEDIO AMBIENTE ,haciéndolo con independencia, rigor e imparcialidad,empleando los medios técnicos mas
avanzados Yy las personas mas cualificadas al menor coste posible para los clientes . En nuestra cultura estan presen-
tes el fortalecer internamente entre las personas los siguientes valores: Honradez, Respeto, Consideracion a las
personas, Responsabilidad, Compromiso y Solidaridad.

Hombre Hombre

ITVASA cuenta actualmente con 155 personas distribuidas entre las diferentes estaciones y la oficina central. Todas
las personas trabajan a tiempo completo, pudiendo desarrollar su jornada en tres turnos en su mayor parte rotativos:
manana, tarde y turno partido, siendo la jornada semanal de 35 horas. En la actualidad 152 personas tienen contrato
indefinido y 3 contrato temporal: en concreto contrato en practicas. La plantilla ha ido creciendo de manera soste-

nida a lo largo de los ultimos afios con un nivel insignificante de rotacién.
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El sector en el que opera ITVASA es tradicional y por tanto altamente masculinizado.A través de la implantacion de
un proceso de seleccién, basado principalmente en pruebas objetivas, se ha buscado la no discriminacién por razén
alguna ya sea sexo, raza, procedencia, etc. Dicho proceso de seleccién ha ido mejorando a lo largo del tiempo (me-
jora continua: EFQM) y ha sido a través de la publicidad de los procesos de seleccién especialmente en las escuelas
de formacién profesional asi como en otros foros lo que ha favorecido la situacién actual, que se ha visto incremen-
tada por la propia presencia de la mujer en las lineas de inspeccién, ya que esta imagen puede animar a otras mujeres

que nunca se habian presentado a nuestras convocatorias.

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la ges-
tion empresarial y la participacion en este proyecto.

ITVASA comprometida con la calidad (certificados sus sistemas en ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001, sello 200+
EFQM), muestra siempre una inquietud y apertura hacia todos aquellos proyectos que refuercen su cultura y sus
valores entre las personas de la organizacién y que le sirvan de ayuda para la mejora continua: ademas de los que se

formulaban en el propio proyecto que suponen un atractivo nada desdefable como:

* Creciente competitividad mundial, las empresas que logren aprovechar y desarrollar todo el potencial de los
hombres y de las mujeres se encontraran en una situacién privilegiada a la hora de competir.

* Pequenas actuaciones en el seno de la empresa pueden lograr no sélo una mejora de la imagen corporativa
de cara al exterior, sino una mejora en el clima laboral y en la motivacién de la plantilla.

* Las empresas participantes en el proyecto eQi podran ser pioneras en la integracién de la igualdad de oportuni-
dades en la gestion de la calidad y constituirse como modelo de buenas practicas.

* ADEMAS de estas razones ITVASA se plantea siempre:

- Adherirse a aquellos proyectos que impliquen mejoras en la gestién y que supongan aprendizaje interno,
asi como que impliquen reforzar y difundir principios y valores de la cultura de ITVASA entre las per-
sonas de la organizacion.

- Utilizaciéon de herramientas de gestién que favorezcan la introduccion de procesos sistematicos CON
LA PARTICIPACION DE LAS PERSONAS.

OBJETIVOS: Lo que se quiere conseguir
* Mejorar la gestion de personas de ITVASA.
* Reforzar los principios y valores de ITVASA, especialmente:
- Valores personales: ser respetuoso, consideracioén a las personas.

- Principios y criterios: Comportamiento Social Responsable: Igualdad de oportunidades.

Tomada la decision por la direcciéon de ITVASA se realizaron las etapas que se relacionan:
* Designacién de responsable.
* Invitacién a las personas de ITVASA para participar en un grupo de trabajo.
* Constitucion del grupo de trabajo:
- Integrantes: | | personas: 7 mujeres y 4 hombres.
* Autoevaluacién.

* Andlisis del informe técnico para priorizar soluciones.

Areas de mejora sobre las que la organizacion decidié intervenir a partir del diagnéstico inicial.



Las areas de mejora identificadas tienen como denominador comin la necesidad de sistematizar y desplegar de manera efi-
caz procesos y procedimientos que aseguren aquellas actividades que mejoren, y propongan mejoras en cuanto a igualdad

de oportunidades en la gestion de personas asi como que eviten practicas que pudieran ser negativas en este aspecto.
Por todo ello, se PRIORIZARON LAS SIGUIENTES:

- Necesidad de identificar a una persona como responsable de que la normativa referida a igualdad sea actualiza-
day difundida a toda la empresa.
- Identificar y dar a conocer a toda la plantilla una sistematica de actuacién a llevar a cabo en ITVASA ante una po-

sible situaciéon de Acoso sexual.
PARA ELLO:
- Elaboracién de Principios por parte de la direccion.

- Elaboracién del procedimiento (decisiones).

- Acta de Designacion de persona/s responsable/s.

Formacién en materia de acoso sexual laboral. Acopio de bibliografia.

- Comunicacién y difusién de la empresa.

- Introducir indicadores que contemplen la variable sexo en todas aquellas medidas que tengan que ver con las
personas.(seleccién, formacién, promocién, absentismo,..)

- Reflexion acerca de los estereotipos de género en la utilizacion de imagenes tanto en documentos internos y
externos asi como en el lenguaje (procesos de seleccién).

- Elaborar e implementar un procedimiento de promocién e integrarlo con el de seleccién teniendo en cuenta
criterios de no discriminacién por razén alguna.

- Participar en aquellas actividades que favorezcan la difusién a la sociedad del entorno de ITVASA de la igualdad
y de sus politicas, procesos, sistemas, etc...

- Reflexién anual con la participacién de los distintos responsables de centros y areas, a la hora de elaborar el plan de
formacién anual con los responsables de centros acerca de la necesidad de la Formacién en Igualdad de Oportu-
nidades por necesidades de sensibilizacion o por senales de alarma detectadas en los distintos centros de ITVASA

- Incorporar cuestiones de género en la encuesta de clima laboral.

- Difusién en la intranet de todo el proyecto de las actividades llevadas a cabo.

- Aseguramiento de que los pluses o complementos salariales definidos no sean productores de discriminacion.

- Mejora de prestaciones relacionadas con el fondo asistencial existente, difusion de estas prestaciones en la intranet

- Difusién en la intranet de la ley de igualdad especialmente de aquellas medidas que tienen que ver con las per-

sonas de ITVASA en cuanto a conocimiento de sus derechos recogidas en la misma.

Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso de implan-
tacion, cambios que han producido en la organizacién, personal que se esta beneficiando o que se espera se beneficie de
las medidas, grado de satisfaccion de la organizacion con los logros alcanzados, mejoras detectadas en el funcionamiento
interno de la organizacién, valor anadido que proporciona la incorporacién de la igualdad a la organizacién...)

En ITVASA han participado | | personas en la mayor parte de las fases y por tanto habiendo sido un proceso participativo,
la propia comunicacién establecida con las personas (también en algiin momento con los representantes sindicales) con

sus inquietudes y sus problemas ha puesto de manifiesto entre otras cosas por ejemplo que existia cierta insatisfaccion
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con el proceso de promocion que se llevaba a cabo en la empresa, si bien el de seleccién era conocido por todos el de
promocién no, lo cual ha permitido abordar un aspecto de gestién especialmente sensible para las personas de la empre-

sa, ha facilitado ademas la comprensién e implantacién de las medidas adoptadas y la colaboracién para la implantacion.

La coincidencia en pareceres y la responsabilidad con que se llevé a cabo tanto la elaboracién como la difusién del
propio proceso de actuacion en caso de acoso sexual, por parte de las personas de ITVASA refuerzan los valores
de nuestra cultura y nuestros principios, asegurando una alineacién futura de estos con las practicas de gestion de
ITVASA lo que impide que determinadas actividades no dependan tanto de la voluntad de las personas que tienen

responsabilidades en un momento dado evitando asi el posible riesgo que esto supondria.

El apoyo técnico para identificar las areas, para abordarlas y para la redaccién de los procedimientos a implantar, asi

como el respeto a la propia identidad de ITVASA a su estilo ha sido un factor de éxito del propio proyecto.
En cuanto a la metodologia empleada por el Proyecto eQi destacamos los siguientes beneficios:

- La buena aceptacién e interés de todas las personas de ITVASA por un proyecto orientado a la mejora de
IGUALDAD DE OPORTUNDIDADES.

- Impacto Social en cuanto a la difusién de los valores implicitos.

- Inventariar medidas existentes que no son conocidas ni por tanto valoradas, y asi se ponen en valor.

- El diagnéstico realizado para identificar los puntos fuertes y las areas de mejora y abordar planes de mejora.

- La descripcién de los procedimientos estandar realizados desde el Proyecto eQi, que pueden ser adaptados fa-

cilmente a las necesidades particulares de las empresas.



Nombre de la organizacién MONRASA
Breve descripcion de la organizacion (sector, actividad, evolucién, personal, grado de inclusién del principio de

igualdad de oportunidades hasta el momento —por ejemplo medidas de conciliacién presentes en la empresa, parti-
cipacion en distintos foros o proyectos relacionados con la igualdad, etc.-).

SECTOR: METAL

ACTIVIDAD: - Actividades de caldereria media y ligera.
- Mantenimientos. - Fabricacién, armado y soldadura de componentes
- Montaje y reparaciones. para material de defensa y ferroviario.

- Prefabricacién y armado de tuberia.

Evolucion Evolucion numero de mujeres

Evolucion Personal (98-06)
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Grado de inclusion del principio de igualdad:

CLIENTELA:
- Comunicacién del compromiso de Monrasa con la Igualdad de Oportunidades (Procedimiento de Acoso Sexual).
- Promocién en catalogos, prensa y presentaciones.

- Modificacién de la pagina web.

PERSONAL
- Formacién en Igualdad de Oportunidades (seleccion y promocion, habilidades de liderazgo y talleres “Razones
frente a estereotipos”).
- Modificacién del plan de acogida.

Captacion de necesidades y expectativas de nuestro personal (encuesta de clima laboral y sistema de aporta-
cién de iniciativas).

Segregacion de los datos.
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EMPRESAS PROVEEDORAS
- Comunicacién del compromiso de Monrasa con la Igualdad de Oportunidades a:
* Empresas proveedoras en general.
* Empresas proveedoras en formacién.

* Empresas subcontratadas para la seleccién de personal.

PROCESOS
- Modificacién de la politica de gestién general.
- Procedimiento de formacién con perspectiva de género.
- Procedimiento de identificacién y actualizacién de normativa, referida a Igualdad de Oportunidades entre mu-
jeres y hombres.
- Establecimiento de un programa de conciliaciéon de la vida personal y profesional.
- Procedimiento de seleccion y promocién de personal no discriminatorio.
- Procedimiento de actuacién frente al acoso sexual laboral.
- Identificacién y correccidon de imagenes y lenguaje sexista en las comunicaciones internas o externas.

- Decalogo de principios a aplicar en puestos directivos.

PARTICIPACION EN FOROS Y PROYECTOS
Proyecto “ Programa de Igualdad de agentes sociales” dentro de la iniciativa EQUAL, coordinado por Fundacién
Metal y FADE entre otros (en la que Monrasa presenté sus medidas de conciliacion).

PARTICIPACION EN PONENCIAS:
- Jornada sobre el tiempo, un bien escaso. Métodos flexibles de trabajo (EQUAL Naranco).
- Curso “Consultoras de Género” organizado por la Universidad de Oviedo.

- Participacién en el Consejo Asesor del Proyecto eQi.

Breve explicacion de los motivos principales que llevaron a incluir la igualdad de oportunidades en la

gestion empresarial y la participacion en este proyecto.

Nuestro contacto con el Modelo EFQM nos enfocé a empezar a preocuparnos por el clima laboral. De ahi surgié
la idea de elaborar una encuesta de clima laboral y de implantar medidas de conciliacién. En ese momento se nos
propuso participar en el Proyecto eQi, que nos ayudé a darnos cuenta de las carencias que teniamos y a comenzar

a trabajar en igualdad en otros muchos aspectos que desconociamos.
Areas de mejora sobre las que la organizacion decidié intervenir a partir del diagnéstico inicial.

Antes de la autoevaluacién, ya se habian implantado medidas de conciliacién. Posteriormente, se implantaron todas
las que aparecen indicadas en el apartado “procesos” del primer punto de esta ficha.

Beneficios y resultados actuales y esperados a medio y largo plazo (medidas implantadas y en proceso
de implantacién, cambios que han producido en la organizacién, personal que se estd beneficiando o que se
espera se beneficie de las medida, grado de satisfaccion de la organizacién con los logros alcanzados, mejoras
detectadas en el funcionamiento interno de la organizacién, valor afiadido que proporciona la incorporacién de
la igualdad a la organizacién...)



Las medidas implantadas son muy recientes y no se han testado todavia, en concreto las medidas de conciliacion y
beneficios sociales se testaran con la préxima encuesta de clima en Junio de 2008. No obstante, ya se puede afirmar
que, a priori, han sido muy aceptadas por la plantilla y que son una importante fuente de motivacién del personal.

Ademas, no se ha notado descenso en el rendimiento. Las medidas de conciliacién benefician a todo el personal.

El cambio mas importante es que hemos pasado de no tener ninguna mujer en puestos directos de taller a tener

cinco.

Estar trabajando en Igualdad de Oportunidades contribuyé a que una de las principales organizaciones que forma
parte de nuestra clientela nos concediese un premio a la Responsabilidad Social Corporativa. No cabe duda que todo

ello contribuye a la mejora de la imagen de la empresa.

Recomendaciones de actuacién para otras organizaciones (consejos para otras organizaciones que estan em-
pezando o tienen interés en incorporar la igualdad, factores que han facilitado la incorporacién de medidas, factores

que lo han dificultado y estrategias para superarlo...)

Seria muy importante para otras organizaciones que estén pensando en incorporar la Igualdad que visiten otras em-
presas que ya dispongan del sistema para que puedan comprobar que el cambio mas importante y la barrera que hay
que vencer es la de la Cultura de la Organizacién. Una vez se han incorporado las primeras mujeres a puestos tradi-

cionalmente masculinos, se vive con toda naturalidad. Es cuestién de querer hacerlo y de dar una oportunidad.

Facilita mucho el proceso que la empresa sea receptiva o, al menos, tenga intencién de serlo. La mejor estrategia

para superarlo es probar.

Incorporar mujeres en un sector como el nuestro en el que escasean profesionales, es una oportunidad y las em-
presas que no quieran verlo estaran renunciando a un alto porcentaje de poblaciéon que quiere ayudarles a crecer

en el mercado.
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El presente cuestionario consta de |8 fichas, cada una
de las cuales se refiere a distintas areas o aspectos
de una organizacién empresarial relacionados con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Dichas fichas han sido elaboradas para facilitar la au-
toevaluacién por parte de aquellas organizaciones
empresariales que trabajen bajo el modelo EFQM de

excelencia empresarial.

Cada una de las cuestiones relacionadas con la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres que
se sugieren para la autoevaluacién, se han encuadrado
de manera transversal a lo largo del modelo EFQM,
de tal forma que las fichas se han clasificado segtin los

distintos criterios presentes en el modelo:

Agentes:

|.Liderazgo
2.Politica y estrategia
3.Personas
4.Alianzas y recursos

5.Procesos

Resultados:

6.Resultados en la clientela
7.Resultados en las personas
8.Resultados en la sociedad

9.Resultados clave

En cada una de las fichas se plantean una serie de
“Sugerencias”, que pretenden aportar un listado de
cuestiones a tener en cuenta para evaluar el estado de
la organizacién en esa area. Ademas se incorporan una
serie de apartados para facilitar el trabajo de analisis y
sistematizacién de la informacién a la hora de realizar

la autoevaluacién por parte de la organizacién:

- Un apartado para anotar las evidencias (hechos
o datos concretos, pruebas documentales, regis-
tros...) en las que se basa la organizacion para
determinar su situacion respecto a los distintos
aspectos a considerar

- Puntos fuertes: en este apartado la organiza-
cién debe sefalar cuales son los aspectos que se
valoran como una fortaleza

- Areas de mejora o deficiencias encontradas:
aspectos valorados como debilidades o cuestio-

nes a mejorar
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- Propuesta de acciones de mejora a desarro-
llar: actuaciones a desarrollar para intervenir so-
bre aquellos aspectos detectados como mejora-

bles en la organizacién

Finalmente, cada ficha incorpora unas casillas que
permiten a la organizacién puntuarse segin el modelo
EFQM. El método a seguir para el establecimiento de

las puntuaciones es el siguiente:

La puntuacién se calcula siguiendo las pautas del mo-
delo EFQM mediante las Matrices de Puntuaciones de

Agentes y Resultados.

En funcién de las evidencias encontradas (sin evidencia,
alguna evidencia, evidencia, evidencia clara, evidencia
total) o de los resultados obtenidos (sin resultados,
algunos resultados, muchos resultados, resultados en
la mayoria de las areas, resultados excelentes) se esta-

blece la puntuacién en una escala de 0 a 100.

La puntuacién total de cada Criterio se obtendra de la
suma de las puntuaciones de la columna de la derecha.
Para obtener la Puntuacion final, se trasladaran las pun-
tuaciones totales a la tabla “Totales criterios” y se calcu-
lara el sumatorio de dichas puntuaciones. La Puntuacién
final sera el resultado de dicha suma. En el caso de que
dicha cifra tenga decimales, se realizara el redondeo al

nimero entero multiplo de 5 inmediatamente inferior.

Se debe tener en cuenta, que en algunas organiza-

ciones puede darse la circunstancia de que no se
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Para obtener la puntuacién final, cada puntuacién
obtenida en las fichas del cuestionario se traslada
al Cuadro Resumen de Puntuaciones que aparece
como anexo, a la columna “Puntos” correspondien-
te al criterio considerado. Dichos puntos deben ser
multiplicados por la cifra que se indica en la columna
“Factor” y anotarse el resultado de la multiplicacién
en la columna de la derecha. Los factores son los
pesos o ponderaciones que se asignan a cada una de
las preguntas. Estos pesos que aparecen en el cues-
tionario de autodiagnéstico en materia de igualdad
no se corresponden con los del modelo EFQM, ya
que han sido adaptados teniendo en cuenta la im-
portancia de las cuestiones evaluadas para la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Los pesos otorgados a cada criterio se muestran a

continuacion:

Resultados en
las personas
28%

Resultados en Resultados

Clave
8%

la Clientela
7%

Resultados en
la Sociedad
7%

apliquen todas las cuestiones sefaladas en los distin-
tos criterios. En ese caso se debe tener en cuenta
esta situacién a la hora de realizar el céalculo de las

medias.

Para la realizacién de la autoevaluacién se recomienda
la creacién de uno o varios grupos de trabajo del que
formen parte personas de distintos departamentos
y niveles de responsabilidad en la organizacién para

ofrecer una visién mas global de la misma.



ANEX0S

PERSONAS QUE REALIZARON LA AUTOEVALUACION:

Grupo de trabajo Nombre Departamento al que pertenece Fechas

FECHA DE INICIO:

FECHA DE FINALIZACION:;

n
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1 LIDERAZGO

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°

72

Incorporacién por parte de la direccién de la organizaciéon del compromiso con |z

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los principios éticos, valores
y responsabilidades publicas de la organizacion.

La direccién de la organizacién hace explicito el compromiso con la igualdad a través
de diversos medios (reuniones de personal, notas informativas, patrocinios,...) tanto a
nivel interno como externo (participacién en foros sobre igualdad de oportunidades,
participacion en proyectos de insercion laboral de mujeres, patrocinios de actividades
relacionadas con la igualdad,...)

Se recoge explicitamente en la documentacién de referencia de la organizacién (Plan
de Calidad, Manual de Cultura Empresarial, Convenio Colectivo...) que la organiza-
cién tiene entre sus objetivos la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres y
se incluyen clausulas antidiscriminatorias

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
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ANEX0S

p POLITICA Y ESTRATEGIA

Existencia de una politica en materia de igualdad de género en la organizacién

Sugerencias La organizacién dispone de una politica en materia de igualdad que se concreta en
una serie de objetivos

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval.yRev. 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®
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Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°

74

v

PERSONAS

Se incluyen medidas de igualdad para fomentar la presencia equilibrada de mujeres

hombres en los diferentes niveles jerarquicos, departamentos, categorias profesiona-
les y ocupaciones de la organizacién

N°y caracteristicas de las medidas puestas en marcha para fomentar el equilibrio entre
mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos (alta direccién, mandos inter-
medios, puestos técnicos, administrativos, no cualificados...), en las distintas categorias
profesionales u ocupaciones y en los distintos departamentos de la organizacioén.

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
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ANEX0S

3 PERSONAS

3.2 La organizacién incluye medidas para promover la igualdad de género en los procesos
de seleccion de personal.

Sugerencias N°y caracteristicas de las medidas puestas en marcha por la organizacién para asegurar
la no discriminacién por razén de sexo en el acceso a los distintos puestos y ocupacio-
nes y en la tipologia de contratacién (indefinida/temporal, jornada completa/media)

En los procesos de seleccién de personal se utilizan pruebas objetivas, se usa un
lenguaje neutro o en masculino y femenino en las convocatorias de plaza, no existen
requisitos en cuanto al sexo o a las cargas familiares

El personal encargado de los procesos de seleccién posee formaciéon en igualdad de
oportunidades

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°®

76

Existencia de medidas para impulsar la igualdad de género en la promocion.

NP°y caracteristicas de las medidas puestas en marcha para fomentar un equilibrio en el
no de mujeres y hombres que ocupan puestos de alta direccién, asi como en los pues-
tos directivos y mandos intermedios.

En los procesos de promocién de personal se utilizan pruebas objetivas, se usa un len-
guaje neutro o en masculino y femenino en las convocatorias de plaza, no existen requi-
sitos en cuanto al sexo o a las cargas familiares.

El personal encargado de los procesos de promocién posee formacién en igualdad.

La organizaciéon ha hecho una apuesta por reducir el nivel de exigencia de disponibilidad
(horaria, para viajar,...) en los puestos directivos.

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
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ANEX0S

34 La formacién como elemento favorecedor de la igualdad de oportunidades de mu-
jeres y hombres.

Sugerencias Se disefa la formacién a partir de las necesidades de desarrollo personal y profesional
de las mujeres y de los hombres y se asegura la igualdad de oportunidades de mujeres
y hombres en la participacién.

La formacién de la plantilla se realiza durante la jornada laboral o la organizacién com-
pensa el tiempo invertido en formacién por la plantilla fuera de su jornada laboral.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despiiegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval;yRev, 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Totalr 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®

7
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Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Sugerencias Ademas de las medidas contempladas por ley para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras la organizacién ha puesto en marcha una
serie de medidas complementarias para facilitar la conciliacién de su plantilla (flexibilidad
en los horarios de trabajo, compensacién en tiempo de las horas extraordinarias,...)

Se dispone de medidas para asegurar que tanto las trabajadoras como los trabajadores
hagan uso de las medidas de conciliacién contempladas en la ley (permisos retribuidos,
excedencias, reduccion de jornada,...) o de las afiadidas por la organizacion.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°

78



ANEX0S

Igualdad retributiva

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°®

Se hace un seguimiento sobre el salario medio bruto mensual (salario base mas incen-
tivos) de los trabajadores de la organizacion, comprobando que sea equivalente al
salario medio de las trabajadoras, asi como el correspondiente a las distintas categorias
profesionales, niveles de responsabilidad, tipo de jornada...

Se analizan los puestos ocupados mayoritariamente por hombres, comprobando que
no retnen un mayor nimero de pluses que los ocupados mayoritariamente por muje-
res, y no existe una ponderacién discriminatoria en los valores que se dan a los pluses
que favorezca los puestos tradicionalmente ocupados por hombres.

Se dispone de medidas para asegurar que las mujeres y los hombres disfrutan por igual
los beneficios sociales complementarios.

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

© ©O ©o o
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Ambiente laboral libre de acoso sexual

Sugerencias La organizacién posee un procedimiento de actuacién ante situaciones de acoso
sexual y éste ha sido difundido a la plantilla.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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ANEX0S

4.1 Control de las empresas proveedoras en relacién al respeto a la igualdad entre mu-
jeres y hombres

Sugerencias La organizacion exige a sus empresas proveedoras (empresas de suministros, empre-
sas de limpieza, consultorias, empresas de trabajo temporal,...) el cumplimiento de la
normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades.

La organizacién prima a aquellas empresas proveedoras que trabajan activamente por
equilibrar la situacién de mujeres y hombres.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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_ ALIANZAS Y RECURSOS

Aseguramiento de los recursos necesarios para la consecucion de los objetivos en
materia de igualdad de oportunidades

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n®

82

Los objetivos en materia de igualdad tienen una asignacién de recursos destinados a
las actividades relacionadas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
(personas, recursos financieros, infraestructuras,...)

Adecuacién de las instalaciones y servicios a equipos mixtos de trabajo.

La organizacién ha designado a una persona encargada de todo lo relativo a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
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ANEX0S

Comunicaciones internas y externas no sexistas

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n®

Se cuida que las imagenes que contienen las comunicaciones internas y externas de la
organizacion (folletos, pagina web, (boletines, circulares...) reflejen la diversidad de las
personas huyendo de representaciones estereotipadas de mujeres y hombres.

En las comunicaciones escritas internas y externas se apuesta por un lenguaje que visibi-
lice y no excluya ni a mujeres ni a hombres (por ejemplo, empleando términos neutros
tales como “plantilla” en vez de “trabajadores”, evitando denominaciones de puestos

”» o«

de trabajo sélo en masculino o femenino (“limpiadora”, “arquitecto”,...)

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

© © ©o o
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_ ALIANZAS Y RECURSOS

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°®

84

Identificacién de la normativa vigente relativa a igualdad de oportunidades entre mu-

jeres y hombres

La organizacién posee un procedimiento para identificar y actualizar periédicamente la
normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades de aplicacién en la organi-
zacién y ha designado a una persona encargada de este procedimiento.

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5

0
0
0
0 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100



ANEX0S

Sugerencias

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de
acciones de
mejora

Escalas

Enfoque
Despliegue
Eval. y Rev.
Total

Total en n°®

Medicién de la igualdad de oportunidades

La organizacién tiene en cuenta la situacion respecto a la igualdad de oportunidades en los
procesos de medicién de la gestion de la calidad (indicadores de género, un sistema de ges-
tion de la igualdad y de gestion de no conformidades en materia de igualdad).

Inclusién de la variable “sexo” en los procesos de recogida y andlisis de datos:
* La organizacién desagrega por sexo los datos y utiliza indicadores de género
* Las encuestas, cuestionarios,... dirigidos al personal, clientela,... incluyen la variable “sexo”:
- Los analisis de las necesidades de los hombres y mujeres que conforman la clien-
tela de la organizacién, en su caso, se basan en métodos obijetivos (encuestas, son-
deos,...)
- Se articulan procedimientos para que la plantilla exprese sus opiniones, necesida-
des,... en materia de igualdad de oportunidades
* Los informes emitidos por la organizacién tienen en cuenta la variable “sexo”
* La organizacién analiza los estereotipos presentes en la plantilla

Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

o O o o
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_ RESULTADOS EN LA CLIENTELA

_ Medidas de percepcién de la clientela por sexo y de percepcién del logro de la igualdad

Sugerencias Todas las medidas de percepcién de la clientela se desagregan por sexo y se analizan
los resultados para mejorar la satisfaccién en mujeres y en hombres.

Se mide la percepcién en relacién con el compromiso con la igualdad de la organizacién
y los resultados son positivos.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoaue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despiiegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eva|l_y|iev_ 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Tota|' 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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ANEX0S

_ RESULTADOS EN LA CLIENTELA
6.2 Indicadores de resultados en la clientela por sexo y del grado de cumplimiento del com-,
promiso con la igualdad.

Sugerencias Los indicadores de rendimiento sobre la clientela estan desagregados por sexo y son
positivos en mujeres y en hombres.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

EvaI.yRev. 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®
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RESULTADOS EN LAS PERSONAS

Medidas de percepcién del personal por sexo y de percepcién del logro de la igualdad

Sugerencias Existen medidas de la percepcién de la plantilla sobre:

* el compromiso de la organizacién con la igualdad de oportunidades entre
muijeres y hombres (en sus principios éticos, en el desarrollo de una politica en
materia de igualdad)

* la existencia o no de discriminaciones por razén de sexo en la organizacion (en la
seleccién, promocién, formacién, retribucién, acoso)

Y los resultados de estas medidas son positivos

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

EvaI.yRev. 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®
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RESULTADOS EN LAS PERSONAS
7.2 Indicadores de resultados en trabajadores y trabajadoras y del grado de cumplimiento de
los objetivos de igualdad.

Sugerencias Los indicadores de resultados en los siete aspectos sefialados son positivos:

I- Presencia equilibrada en todos los niveles y ocupaciones

2- Paridad en los resultados del reclutamiento y la contratacion

3- Paridad en el resultado de las promociones

4- Equivalencia en el no de mujeres y de hombres que han recibido formacién, el no
de horas recibidas y el tipo de formacion.

5- lgualdad en la utilizacién de las medidas de conciliacion

6- Equivalencia en el salario medio bruto mensual de los trabajadores y las trabajado-
ras, en las distintas categorias profesionales, niveles de responsabilidad, tipo de jor-
nada...Los puestos ocupados mayoritariamente por hombres no retinen un mayor
numero de pluses que los ocupados mayoritariamente por mujeres. Igualdad en el
disfrute de los beneficios sociales complementarios

7- Ambiente libre de acoso sexual

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

EvaI.yRev. 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®
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_ RESULTADOS EN LA SOCIEDAD

_ Vinculacién de la imagen de la organizacién a la igualdad de oportunidades

Sugerencias La organizacién mide la percepcién de la sociedad sobre el compromiso con la igualdad
de la organizacién y los resultados son positivos

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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_ RESULTADOS EN LA SOCIEDAD

La organizacion tiene efectos positivos en la igualdad de genero en la sociedad

Sugerencias La organizacién dispone de indicadores de resultados para cuantificar las iniciativas de
apoyo a la igualdad con impacto social y son positivos

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n°
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_ Mejora de la organizacién a partir de la situacién respecto a la igualdad

Sugerencias La informacién recogida a partir de los indicadores desagregados por sexo y del analisis
del impacto de género de las actuaciones llevadas a cabo por la organizacién muestran
una mejora respecto a la igualdad de oportunidades.

La mejora de la igualdad ha contribuido a la mejora global de la empresa.

Evidencias

Puntos fuertes

Areas de mejora

Propuesta de

acciones de

mejora

Escalas Sin Alguna Evidencia Evidencia Evidencia
evidencia evidencia clara total
o anécdota

Enfoque 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Despliegue 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Eval. y Rev. 0 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total 0O 5 10 I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Total en n®
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MATRIZ DE PUNTUACIONES AGENTES

Sélidamente fundamentado. Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
Enfoque El enfoque: oanecddtica  evidencia clara total
- Tiene una légica clara
- Ha definido los procesos
- Se centra en las nece-
sidades de los grupos

de interés
Integrado. El enfoque: Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
- Apoya la Politica y oanecddtica  evidencia clara total
Estrategia

- Esta vinculado a otros
enfoques, cuando

procede
Total | | Jo[s[ulsiuslolssllelslslals|n|smlenlsd ||
Implantado: Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
Despliegue - El enfoque esta im- oanecddtica  evidencia clara total
plantado
Sistematico Sinevidencia = Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
- El enfoque esta des- oanecddtica  evidencia clara total

plegado de manera
estructurada, habién-
dose planificado y
ejecutado de manera
coherente el método
utilizado para el des-

pliegue.
Total | | Jofsusiubsholssllelulsials|olsimlenisid ||
SEIIEH B Medicion Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia  Evidencia
revision - Se mide periédicamen- oanecddtica  evidencia clara total

te la eficacia del enfo-
que y del despliegue

Actividades de aprendizaje Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
Se utilizan para: oanecddtica  evidencia clara total
- ldentificar mejores
practicas y oportuni-
dades de mejora

Mejoras Sinevidencia =~ Alguna Evidencia Evidencia = Evidencia
Las mediciones y actividades oanecddtica  evidencia clara total

de aprendizaje se utilizan

para:

- Identificar, establecer
prioridades, planificar
e implementar mejoras

Tow | |0 sl ol smlsnteied | |
 Vaorcon Total | | [o]s W slulslal e[l el ol oo |
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MATRIZ DE PUNTUACIONES AGENTES

Tendencias:

- Las ten-
dencias son
positivas Y/O

- El rendimien-
to es bueno y
sostenido

Resultados

Objetivos:
- Los objetivos
se alcanzan
- Los objetivos
son adecuados

Comparaciones:

- Los resultados
son buenos
comparados
con otros Y/O

- Los resultados
son buenos
comparados
con el reco-
nocido como
“el mejor”

Causas:

- Los resultados
son conse-
cuencia del
enfoque

Medicién
- Se mide pe-
ribdicamente
la eficacia del
enfoque y del
despliegue

Evaluacién y
revision

Sin resultados
ocon
informacion
anecdética

Sin resultados
ocon
informacidn
anecddtica

Sin resultados
ocon
informacidn
anecddtica

Sin resultados
ocon
informacidn
anecddtica

Sin resultados
ocon
informacidn
anecddtica

Tendencias
positivas y/o
rendimiento
satisfactorio
en aproxima-
damente 1/4
de los resul-
tados durante
al menos 3
anos

Alcanzados y
adecuados en
aproximada-

mente |/4 de
los resultados

Comparacio-
nes favorables
en aproxi-
madamente
1/4 de los
resultados

La relacién
causa/efecto
es visible en
aproximada-
mente 1/4 de
los resultados

Los resulta-
dos abarcan
1/4 de las
areasy
actividades
relevantes

Tendencias
positivas y/o
rendimiento
satisfactorio
en aproxima-
damente 112
de los resulta-
dos durante al
menos 3 anos

Alcanzados y
adecuados en
aproximada-

mente /2 de
los resultados

Comparacio-
nes favorables
en aproxi-
madamente
172 de los
resultados

La relacién
causa/efecto
es visible en
aproximada-
mente 1/2 de
los resultados

Tendencias
positivas y/o
rendimiento
satisfactorio
en aproxima-
damente 34
de los resulta-
dos durante al
menos 3 anos

Alcanzados y
adecuados en
aproximada-

mente 34 de
los resultados

Comparacio-
nes favorables
en aproxi-
madamente
3/4 de los
resultados

La relacién
causa/efecto
es visible en
aproximada-
mente 3/4 de
los resultados

Tendencias
positivas y/o
rendimiento
sostenido

en todos los
resultados du-
rante al menos
3 afios

Alcanzados
y adecuados
en todos los
resultados

Comparacio-
nes favorables
en todos los
resultados

La relacién
causa/efecto
es visible en
todos los
resultados

e [MEEEEEEE R EEEEEEEEC

Los resultados Los resultados Los resultados

abarcan |2
de las areas
y actividades
relevantes

abarcan 34
de las areas
y actividades
relevantes

abarcan todas
las areas y
actividades
relevantes

[ PN EEEEEEEEEE R EEEEEEO

= Valoraden Toal | 101510 s 250 10 5 15 ][5 s 0 5 ]| ]
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ANEX0S

CUADRO RESUMEN PUNTUACIONES

I. CRITERIOS AGENTES FACILITADORES

3.1

Ficha 1.1 Ficha 2.1 Ficha .

Ficha 3.2
Ficha 3.3
Ficha 3.4
Ficha 3.5
Ficha 3.6
Ficha 3.7
Total

Dividido / 7

4.1

Ficha . Ficha 5.1
Ficha 4.2

Ficha 4.3

Ficha 4.4

Total

Dividido / 4

2. CRITERIOS RESULTADOS

Ficha 6.1 Ficha 7.1 Ficha 8.1 Ficha 9.1
Ficha 6.2 Ficha 7.2 Ficha 8.2

Total Total Total

/2 /2 /2

3. CALCULO PUNTUACION TOTAL

|. Liderazgo X 0,4
2. Politica y Estrategia X0,3
3. Personas X2,8
4. Alianzas y Recursos X1,2
5. Procesos X0,3
6. Resultados en la clientela X0,7
7. Resultados en las personas X2,8
8. Resultados en la sociedad X0,7
9. Resultados clave X0,8
TOTAL
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CRITERIO |: LIDERAZGO

1.1. Incorporacién por parte de la direccion de la organizacion del compromiso con la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres e los principios éticos, valores y responsabilidades publicas de la organizacion

- Numero y tipologia de las acciones de difusién del compromiso con la igualdad de oportunidades a la plantilla

- Numero y tipologia de las acciones de difusién del compromiso con la igualdad de oportunidades al exterior

- Existencia de un compromiso con la promocién de la igualdad de oportunidades formalizado por escrito en el
Plan de Calidad, Manual de Cultura Empresarial, ... o documento similar

- Numero y tipologia de clausulas antidiscriminatorias recogidas en el texto del convenio colectivo o documento
similar

- Numero y tipologia de acciones orientadas a favorecer la igualdad de oportunidades en el seno de la empresa

- NUmero y caracteristicas de las actividades que relacionan a la empresa con la igualdad de oportunidades (foros,

proyectos, premios, ...)

CRITERIO 2: POLITICA Y ESTRATEGIA

2.1. Existencia de una politica en materia de igualdad en la organizacion

- No y caracteristicas de los objetivos en igualdad de oportunidades asumidos por la organizacion

CRITERIO 3: PERSONAS

3.1. Se incluyen medidas de igualdad para fomentar el equilibrio entre mujeres y hombres en los diferen-
tes niveles jerarquicos, departamentos, categorias profesionales y ocupaciones de la empresa

- Distribucién de la plantilla por niveles jerarquicos y sexo

- Distribucién de la plantilla por tipo de ocupacién segiin sexo
- Distribucién de la plantilla segtin categoria profesional

- Distribucién de la plantilla segiin departamentos y sexo

- Porcentaje de facturacién de las areas de la organizacién dirigida por mujeres y por hombres

3.2. Aseguramiento de la no discriminacion por razon de sexo en el acceso a la empresa

- Porcentaje de trabajadoras y de trabajadores contratados en los tltimos cinco afios por categoria profesional
- Distribucién de la plantilla segin duracién del contrato y sexo

- Distribucién de la plantilla segtin duracién de la jornada laboral y sexo

- Caracteristicas de las pruebas de seleccion empleadas en los Ultimos dos afos seglin ocupacién

- Utilizacién de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo

- Requisitos exigidos a las personas aspirantes en estos procesos de seleccién de los ultimos dos afios
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- Baremos y criterios de valoraciéon empleados en los procesos de seleccion de los ultimos dos afios

- Existencia de estereotipos sobre las capacidades y habilidades laborales de hombres y mujeres, especialmente
sobre las capacidades directivas de éstas, entre las personas encargadas de los procesos de seleccién

- Formacién en materia de igualdad del personal encargado de los procesos de seleccién

- Importancia otorgada a la variable sexo en los procesos de seleccién

- Importancia otorgada a la situacién personal y familiar de las personas candidatas segiin puesto

3.3. Aseguramiento de la no discriminacion por razon de sexo en la promocion

- Porcentaje de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel en los Ultimos cinco afios

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han promocionado a puestos de alta direccién en los ultimos
cinco afos

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han promocionado a puestos directivos en los ultimos cinco afios

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han promocionado a mandos intermedios en los ultimos
cinco afos

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han promocionado a cuadros técnicos en los Gltimos cinco afos

- Distribucién de mujeres y hombres en los diferentes niveles de la empresa

- Caracteristicas de las pruebas de seleccion empleadas en los procesos de promocién en los ultimos dos afos

- Utilizacién de un lenguaje no sexista en las convocatorias de promocién

- Requisitos exigidos a las personas aspirantes en los procesos de promocién de los Ultimos dos afos

- Baremos y criterios de valoracién empleados en los procesos de promocién de los dltimos dos afnos

- Existencia de estereotipos sobre las capacidades y habilidades laborales de hombres y mujeres, especialmente
sobre las capacidades directivas de éstas, entre las personas encargadas de los procesos de promocién

- Formacién en materia de igualdad del personal encargado de los procesos de promocién

- Importancia otorgada a la variable sexo en los procesos de promocién

- Importancia otorgada a la situacién personal y familiar de las personas candidatas segin puesto

- Objetividad, claridad y definicion de los criterios valorables en los procesos de seleccién

- Personal directivo con cargas familiares segtin sexo

- Porcentaje de trabajadoras y nimero de trabajadores con cargas familiares segiin categoria profesional

- Nivel de exigencia de disponibilidad del personal directivo

- Personal directivo seglin sexo y edad

- Nivel de exigencia de disponibilidad del persona fuera del horario laboral

- Existencia de espacios de relacién con la clientela y con otras empresas e instituciones en espacios de ocio fuera

del horario laboral

3.4. Formacion equivalente por sexos

- Nimero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han recibido formacién continua en los ultimos cinco afios

- Relacién entre el nimero de mujeres y el nimero de hombres participantes en acciones formativas y el nimero
de mujeres y hombres en plantilla

- Numero total de horas de formacién recibidas por la trabajadoras en los dltimos cinco afos y nimero total de
horas recibidas por los trabajadores

- Relacién entre el nimero de horas de formacién recibidas por las trabajadoras y por los trabajadores y el nime-
ro de mujeres y hombres en plantilla

- Nimero de horas dedicadas a la formacién en el Gltimo afio dentro del horario laboral
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- Numero de horas dedicadas a la formacién en el dltimo afo fuera del horario laboral

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han asistido a las acciones formativas dentro de la jornada laboral

- Porcentaje de mujeres y nimero de hombres que han asistido a las acciones formativas fuera de la jornada laboral

- Existencia de una compensacién horaria del tiempo invertido en formacién fuera de la jornada laboral, recogida
por escrito en el convenio colectivo o documento similar

- Relacién de la acciones formativas en las que ha participado el personal de la empresa, con indicacién del nime-
ro de mujeres y el nimero de hombres que asistieron a cada una

- Existencia en la empresa de planes de carrera

- Porcentaje de trabajadoras y de trabajadores que tienen disefiados planes de carrera
3.5. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

- NUimero y caracteristicas de las medidas complementarias puestas en marcha por la empresa para facilitar la
conciliacién de su plantilla

- Horario laboral segiin ocupaciones

- NUmero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han disfrutado de permiso por maternidad o paternidad
en los Ultimos cinco afos

- NUmero de trabajadoras y trabajadores que han solicitado excedencia por cuidado de personas dependientes
en los Ultimos cinco afos

- Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han reducido su jornada laboral por cuidado de familia-
res en los ultimos cinco afnos

- NUmero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han solicitado el permiso por lactancia en los Gltimos
cinco afnos

- NUmero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han disfrutado de otras medidas de conciliacién oferta-

das por la empresa
3.6. Retribuciones equivalentes entre sexos

- Salario medio bruto mensual seglin categoria profesional y sexo

- Salario medio seglin sexo

- Existencia de proporcionalidad en la remuneracién de los contratos a tiempo parcial respecto a los contratos a
tiempo completo

- NUmero y caracteristicas (denominacién, definicién, ...) de los pluses segiin ocupacién

- Porcentaje de trabajadoras y nimero de trabajadores que disfrutan de cada uno beneficios sociales ofertados
por la empresa

3.7. Ambiente laboral libre de acoso sexual

- Existencia y caracteristicas de un protocolo de actuacién antes situaciones de acoso sexual

- Numero y tipologia de las acciones de difusién del protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual a la
plantilla

- Nivel de conocimiento de la existencia de este protocolo por parte de la plantilla

- NUmero de situaciones de acoso sexual que se han detectado en la empresa

- Numero de situaciones de acoso sexual que se producen actualmente en la empresa

- Resolucién de los casos



CRITERIO 4: ALIANZAS Y RECURSOS

4.1. Control de las empresas proveedoras en relacion al respeto a la igualdad entre mujeres y hombres

- NUdmero de empresas a las que se les ha exigido el cumplimiento de la normativa sobre igualdad y porcentaje
respecto al total de empresas proveedoras
- Inclusién en el proceso de seleccién de empresas proveedoras de una baremacién positiva de aquellas empresas

que trabajan a favor de la igualdad de oportunidades

4.2. Aseguramiento de los recursos necesarios para la consecucion de los objetivos en materia de igual-
dad de oportunidades

- Existencia de una previsién de gastos destinados a las actividades relacionadas con la igualdad

- Existencia de una asignacién de recursos a los objetivos de igualdad

- Existencia de instalaciones y servicios adecuados a equipos de trabajo compuestos por mujeres y hombres

- Existencia de un puesto/elemento organizativo dedicado a las cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades

4.3. Comunicaciones internas y externas no sexistas

- NUmero de imagenes con sesgos sexistas detectadas

- NUmero de ocasiones en las que se emplea lenguaje sexista detectadas

4.4. Identificacion de la normativa vigente relativa a igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

- Existencia y caracteristicas de un procedimiento de identificacién y actualizacién de la normativa en materia de
igualdad
- Existencia de una relacién de requisitos legales y reglamentarios aplicables

- Existencia en la organizacién de una persona encargada de esta identificacién y actualizacién

CRITERIO 5: PROCESOS

5.1. Medicion de la igualdad de oportunidades

- Existencia de un proceso de medicién de la gestién de la igualdad

- Existencia de indicadores de género

- Nivel de desagregacion por sexo de los datos relativos al personal

- Numero de encuestas, cuestionarios, ... dirigidos al personal desagregados por sexo en los ultimos dos afos y
porcentaje respecto al total

- NUmero de encuestas, cuestionarios, ... dirigidos a la clientela desagregados por sexo en los Ultimos dos afnos y
porcentaje respecto al total

- Ndmero de informes emitidos por la organizacién en los Ultimos dos afos desagregados por sexo y porcentaje

respecto al total
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CRITERIO 6: RESULTADOS EN LA CLIENTELA

6.1. Resultados sobre las mujeres y los hombres que componen la clientela

- Tipologia y caracteristicas de los métodos de andlisis de las necesidades de la clientela
- Existencia de medidas de percepcién de la clientela sobre el compromiso de la organizacién con la igualdad

- No y caracteristicas de los indicadores de rendimiento implantados

CRITERIO 7: RESULTADOS EN LAS PERSONAS

7.1. Resultado sobre las trabajadoras y trabajadores

- Nivel de conocimiento por parte de la plantilla del compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades

- Existencia y caracteristicas de un procedimiento a través del cual la plantilla pueda expresar sus opiniones, ne-
cesidades, ... en materia de igualdad

- Nivel de conocimiento de las opiniones, necesidades, ... en materia de igualdad de la plantilla por parte de la
direccién

- Percepcién de discriminacién por parte de las mujeres directivas

- Grado de dificultad para conciliar trabajo y familia expresado por el personal seglin ocupacién y sexo

- Existencia de estereotipos sobre las capacidades y habilidades laborales de hombres y mujeres, especialmente
sobre las capacidades directivas de éstas, entre el personal de la empresa seglin sexo

- Existencia de una concepcién tradicional del papel de mujeres y hombres entre el personal de la empresa seglin sexo

- Percepcién de discriminacién por parte de las trabajadoras y trabajadores segiin ocupacién

- NUmero y caracteristicas de conflictos identificados en la empresa actualmente

- NUmero y caracteristicas de conflictos identificados en la empresa en el pasado

- Resolucién de los conflictos

CRITERIO 8: RESULTADOS EN LA SOCIEDAD

8.1. Vinculacion de la imagen de la empresa a la igualdad de oportunidades

- NUmero y caracteristicas de las actividades que relacionan a la empresa con la igualdad de oportunidades (foros,

proyectos, premios, ...)

CRITERIO 9: RESULTADOS CLAVE

9.1.Mejora de la organizacion a partir de la situacion respecto a la igualdad

- NUmero y caracteristicas de las mejoras detectadas
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