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LA IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

Marco Legal

¢Por qué hacer planes de igualdad en pequenas y medianas empresas?
¢Que significa integrar la igualdad en las empresas?

Beneficios que obtiene una empresa con la igualdad

Fases del proceso de incorporacion

Ayudas e incentivos a las empresas en materia de Igualdad
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igualdad entre mujeres vy

O hombres es un principio juridi-

co de aplicacion universal, re-

conocido en textos internacionales so-

bre Derechos Humanos, que constituye

también un principio fundamental de la

Union Europea, incluido en el Tratado

de Amsterdam y en el ordenamiento ju-
ridico de los Estados Miembros.

En Espafia es recogido en la pro-
pia Constitucion y en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, y
en nuestra comunidad, es objeto en la
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para
la promocién de la igualdad de género
en Andalucia.

La igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres esta fundamenta-
da en el principio de igualdad, y hace re-
ferencia a la participacion activa y equi-
librada de todas las personas, indepen-
dientemente de su sexo, en las diferen-
tes areas de la vida publica y privada.

El sistema econdémico en general y el
sector empresarial en particular, esta
perdiendo parte de los recursos huma-
nos con potencial para trabajar, des-
aprovechando la formacién, las capa-
cidades y las habilidades de todas las
personas que se encuentran en disposi-
cion de aportar riqueza.

Incorporar la igualdad entre mujeres
y hombres supone cambios impor-
tantes en las tasas de actividad: mejora
el funcionamiento del mercado laboral y
del sistema productivo y se incrementan
las posibilidades de eleccion de carre-
ra profesional, reduciéndose, de este
modo, la segregacion ocupacional vy
mejorandose las posibilidades competi-
tivas del mercado laboral.

En la empresa, la igualdad entre muje-
res y hombres hace que se incremente el
personal disponible, que mejoren las con-
diciones de desarrollo de mujeres y hom-
bres, lo cual tiene un impacto positivo en
la productividad de las empresas y en los
indicadores econémicos de un pais.



podemos decir que la percep-

cion del papel que desempe-

fia la empresa en la sociedad
ha evolucionado, y se puede afirmar que las
sociedades mas desarrolladas consideran la
promocion del espiritu empresarial y las ini-
ciativas empresariales como base del bien-
estar social y del progreso. Para alcanzar
esa notable mejora en la apreciacion del va-
lor que aporta la empresa, ha sido necesaria
una evolucién social y econdmica intensa.

Es importante conseguir que la sociedad en
general siga percibiendo la empresa como
generadora de valor, lo cual supone un reto
constante también para las propias empresas
y, para ellas, el primer elemento de colabora-
cion se refiere a la actitud que éstas tengan
respecto al cumplimiento de la normativa le-
gal vigente, en donde se situan los principios
de Igualdad y no discriminacion y de igualdad
de oportunidades.

Las empresas, que deben cumplir con el prin-
cipio de igualdad de oportunidades como prin-
cipio constitucional, tienen cada dia un papel
mas destacado en la integracién entre muje-
res y hombres impulsadas en buena medida,
por la normativa en materia de igualdad.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 es-
tablece que las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunida-
des en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres.

La normativa especifica qué empresas estan
obligadas a implantar un Plan de Igualdad:
empresas de mas de doscientas cincuenta
personas trabajadoras, aquellas cuyo Con-
venio Colectivo sectorial recoja también esta
medida y las que deban hacerlo por acuerdo
de la autoridad laboral.

En las empresas donde no es preceptivo im-
plantar un Plan de Igualdad, la Ley prevé la
adopcion de “ofras medidas de promocion
de la igualdad”, dirigidas a “evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral enfre mujeres
y hombres” y, si lo estiman, pueden implantar
Planes de Igualdad de forma voluntaria, tal y
como se establece en la Ley, para lo cual se
contempla que el Gobierno establecera me-
didas de fomento, especialmente dirigidas a
las pequefias y medianas empresas, que in-
cluira el apoyo técnico necesario (Art. 49).

Por tanto, la elaboracién de Planes de Igual-
dad o de acciones tendentes a propiciar la
igualdad entre mujeres y hombres no es sdlo
para las grandes empresas, sino que cual-
quier empresa puede desarrollar actividades
para ello. Hay muchas empresas que son
pequenas y medianas y a las que también
les preocupan o les ocupan los asuntos re-
lacionados con el principio de igualdad y que
llevan a la practica diaria acciones que se
pueden enmarcar en lo que es la responsabi-
lidad social empresarial y que a lo mejor ellas
mismas no saben que las estan realizando.



Sobre una base de actividad voluntaria de la mis-
ma, se pueden llevar a cabo actuaciones que, den-
tro de sus posibilidades, pueden considerarse en
el ambito de su responsabilidad social. La contri-
bucién de la empresa en materia de igualdad a la
sociedad, puede reforzar su capacidad para com-
petir y ser viable a medio y largo plazo. Teniendo
en cuenta las especificidades individuales y secto-
riales de cada empresa, la integracion de dichas
iniciativas en su propia cultura y valores, asi como
en su coherencia con la esencia y actividad pro-
ductiva supone un reto, con independencia de su
tamano, area geografica de actuacion o sector.

La adopcién de Planes de Igualdad puede consi-
derarse como un valor afiadido a la actividad em-
presarial. Las actuaciones tendentes a atender las
expectativas de igualdad de mujeres y hombres en
el ambito de la empresa, se ubica en la esencia
misma de una gestion eficiente, pues el personal
empleado, por su naturaleza, es pieza esencial en
el funcionamiento interno de la empresa y de él
depende la transmision de valores que la direccion
pretenda implantar, con independencia de los ele-
mentos de productividad y competitividad.

Teniendo como primera premisa que la creacion
de la riqueza y el empleo cumpliendo la normativa
y ética es el fin principal de la empresa, nos uni-
mMos a quienes piensan que a partir de este marco
se pueden adaptar los planteamientos de igualdad
tanto a las grandes como a las pequefas empre-
sas, a las empresas con presencia en el exterior y
a las empresas que solo actuan en el ambito na-
cional, autonémico o local.

Cada empresario o empresaria que cumple, gene-
ra un impacto positivo en su entorno y las contribu-
ciones adicionales refuerzan su compromiso con
la sociedad. El valor anadido que puede aportar
la empresa reside en la asuncion de los principios
que dimanan de las obligaciones legales, de los
preceptos constitucionales y universales, no como
una exigencia o requisito juridico, si no como un
principio de actuacion, vinculado a su cultura, sus
valores y estrategias. La busqueda de la exce-
lencia en el marco de la normativa vigente puede
constituir una muestra efectiva de compromiso con
el entorno en el que operan.

Por ello, la decision de implantar un plan de igual-
dad en la empresa, tiene que estar asentada inte-
gramente en la voluntariedad de la propia empresa.
No es necesario acometer un plan de forma gene-
ral, sino que puede ir desarrollandose, de manera
progresiva, en funcién del tipo de la empresa, de las
necesidades, del propio personal. El proceso tiene
que ser de mejora continua y un método abierto a
la hora de desarrollar las actividades de la empresa
en todo su conjunto. El principal reto es integrar
esas iniciativas en su propia cultura y valores con
la esencia y actividad productiva para que refuer-
cen su capacidad para competir y ser viables.
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gestion interna de una empresa esta su-
Ojeta constantemente a los dictados del
mercado. Por ello, para aumentar su
competitividad, las empresas integran elementos
en su gestion que tienen que ver con las innova-
ciones tecnolégicas, con valores éticos y de res-
ponsabilidad social, y con nuevos enfoques en la
gestion de recursos humanos.

Es en este contexto, donde la igualdad se introduce
en las empresas como un elemento de calidad y de
modernizacion que pone el énfasis en las personas.

La Igualdad en las empresas significa:

Respetar el principio de igualdad

de oportunidades entre mujeres

{ hombres expresado en la
OIEMH, 3/2007.

La Ley Organica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (3/2007) advierte que
el principio de igualdad y el derecho a la no
discriminacion por razon de sexo se debe ga-
rantizar en: el acceso al empleo, la formacion
profesional, la promocion, la clasificacion pro-
fesional, las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas, y la conciliacion de la vida la-
boral, familiar y personal.

Gestionar adecuadamente los
recursos humanos y aprovechar
al maximo el talento.

Aprovechar al maximo el talento de mujeres
y hombres en el marco del mercado laboral y
en la propia organizacion es también integrar
la igualdad en la empresa. Esto significaria
reconocer los valores, las competencias, la
experiencia y las habilidades que tienen las
mujeres y los hombres sin sesgos de género,
de manera que se garantice un equilibrio en
la participacion de ambos sexos en todos los
procesos de la empresa.

Innovacion y modernizacion
de la gestion.

La igualdad se incorpora como un elemento
de innovacion y modernizacion de la gestion
y por ello, debe aplicarse de manera transver-
sal y con caréacter permanente. Debe formar
parte como un principio basico, central, de to-
dos los aspectos de la gestion de la empresa
y debe estar presente en todos los procedi-
mientos y procesos que se desarrollen en la
organizacion.

Avanzar en RSC y calidad.

La igualdad en modelos empresariales de ca-
lidad, que incluye no solo aspectos relaciona-
dos con los productos y los servicios sino tam-
bién con los recursos humanos, debe formar
parte de todos los aspectos relacionados con
la gestion y regir el enfoque de los procedi-
mientos y procesos que se lleven a cabo en la
empresa y/o en la organizacion.

En una empresa, la igualdad debe incorporarse en:

M Su cultura: En la politica corporativa, entre sus
valores éticos y de responsabilidad social; en
documentos identificativos de la organizacion
como el convenio colectivo, manual de acogida,
pagina web, en la memoria de actividades, en la
comunicacion interna y externa, etc.

B En la gestion de los recursos humanos: En
procesos de reclutamiento y seleccion; en la
formacion continua y en los procesos de pro-
mocion; en las retribuciones; en la clasificacion
profesional; en la salud laboral y prevencion de
riesgos laborales; en las estrategias de concilia-
cion; en la gestion del conocimiento. ..

B En otros procesos de gestién de la empresa:
En la gestidon de la produccién; en la estrategia
comercial y de marketing; en la politica de cali-
dad y seguridad; en la gestion presupuestaria;
en la gestion de la informacion; en los planes de
mejora continua...

B En el enfoque de los procedimientos: En la de-
finicion de los protocolos y criterios a lo largo
de todas las politicas de la empresa; en todas
las fases de desarrollo, desde el momento de la
toma de decisiones, hasta la planificacion, eje-
cucion, seguimiento y evaluacion.
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SES DEL
OCESO DE
INCORPORACIO

Adquisicion del compromiso con la igualdad. Fase 1.

Tl
>

Cuestion trasversal que implica a toda la organizacion y que requiere un reconocimiento explicito.

Su finalidad es hacer visible la importante consideracién de
la igualdad de oportunidades e impulsar el proceso a desa-
rrollar, tanto si resulta como consecuencia de una obligacion
legal o la empresa inicia el plan de igualdad voluntariamente.
En el caso de pymes, el compromiso puede basarse en una
decision la persona titular de la empresa, plasmada de algu-
na manera formal, escrita u oral.

La iniciativa de comenzar un proceso de incorporacion del
principio de igualdad debe partir de la direccién de la em-
presa. Una vez comunicada la decision a la representacion
sindical, si la hubiere, se formaliza el compromiso en un do-
cumento en el que se reconoce que el principio de igualdad
forma parte de los valores rectores de la empresa y de sus
objetivos estratégicos e incorpora los mecanismos para ela-
borar, en su caso, un plan de igualdad.

Dicho compromiso debe ser conocido por todas las perso-
nas que integran la empresa, por lo que seguidamente se
deben activar los canales de comunicacion interna (reunio-
nes, circulares, intranet...) para informar a la plantilla, mas o
menos extensa, del proceso que se va a iniciar y de la mane-
ra en la que cada cual debera implicarse y participar.

El compromiso adquirido constituye el punto de partida del
proceso y debera formar parte de los procesos de mejora
continua de la empresa, y por tanto convendra que esté pre-
sente en todos los documentos de la organizacion: planes
estratégicos, de calidad, de responsabilidad social, codigo
ético, etc.
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Recomendaciones para el Documento Modelo
de Compromiso:

Establecimiento claro del compromiso y
aspectos en los que se va a basar.

Enunciado de las principales medidas que se
van a emprender, y, en su caso, de un Plan
de Igualdad.

Definicion de los mecanismos de
comunicacion y participacion de la plantilla.

Firma por parte de la direccion y fecha del
compromiso

Como elementos clave, debe prestarse especial
atencion a los procesos de comunicacion y asegu-
rar que el compromiso con la igualdad se integra
en los principios de la empresa y sus objetivos es-
tratégicos.

Segun el perfil de la empresa, se determinara
constituir un grupo de trabajo o Comisién de Igual-
dad compuesto por distintas personas de las areas
directivas de la empresa y, en su caso, de la repre-
sentacion sindical a las que se confiere capacidad
de decision.

Las funciones de la Comision de Igualdad son:

Facilitar el desarrollo del diagndstico y del
Plan de igualdad.

Difundir el compromiso adquirido.
Motivar a la plantilla a participar en el proceso.

Vigilar el cumplimiento del compromiso
contraido.

Impulsar el seguimiento y evaluacion del Plan
de Igualdad.

Su desarrollo comienza por la designacion de
componentes, incluyendo a personas habilitadas
para decidir, procedentes de distintas areas de la
empresa, siendo imprescindible la presencia de la
persona responsable de recursos humanos.

Seguidamente se firmaria el Reglamento de Fun-
cionamiento, documento que define las compe-
tencias de este grupo de trabajo, y posteriormente,
se informa a la plantilla de la creacion del men-
cionado grupo de trabajo.

La constitucion de la Comision de Igualdad se
puede producir en cualquiera de las fases del pro-
ceso, al adquirir el compromiso, en la fase de diag-
nostico, al disefar o al aprobar el Plan de Igualdad.

Recomendaciones para el Documento Modelo
de Reglamento de Funcionamiento de la Comision
de Igualdad:

Presentaciéndelacomposicion: representantes
de la empresa y, en su caso, de la plantilla.

Definicion de competencias
Procedimiento de funcionamiento

Firma de quienes componen la Comision.

Recomendaciones para el Documento Modelo
de Carta de Informacion a la plantilla sobre la Co-
mision de Igualdad:

Informacion sobre la composicién de la Comi-
sion de Igualdad.

Principales funciones y, en especial aquellas
que afectan a la plantilla.

Vias de contacto para mantener la comunicacion.

Como elementos clave, mencionar que las per-
sonas designadas por la direccidon de la empresa
deben tener poder de decision; cuando sea posi-
ble, es recomendable que la representacién de la
plantilla y de la direccién sea paritaria y sea equi-
librada la presencia de mujeres y hombres; que el
numero de miembros de la comision sea idoneo
para permitir su dinamismo y operatividad.



Elaboracion de un diagndstico. Fase 2.

DIAGNOSTICO EN MATERIA DE IGUALDAD

Recogida de datos
Andlisis de la informacion

}—N

De la empresa, su plantilla,
gestion de recursos humanos. ..

Elaboracion del informe de diagndstico ————— Comunicacion a la plantilla

El objetivo del diagnostico es conocer la situa-
cion de una empresa u organizacion en materia de
igualdad, identificando fortalezas y debilidades para
poder definir y establecer pautas de mejora. Supo-
ne un esfuerzo de localizacion, analisis y valoracion
de las practicas internas que ya existen, que pue-
den identificar acciones que pueden desarrollarse
mas o mejorarlas y ver las lagunas o deficiencias
existentes en esta materia. El diagnéstico es un
paso previo a la elaboracion del Plan de Igualdad vy,
como tal, constituye la base para el mismo.

Sera el departamento de recursos humanos de la
empresa o la Comisién de Igualdad en su caso,
quien se responsabilice de recabar toda la infor-
macién necesaria y difundir con posterioridad los
resultados del diagnéstico.

El desarrollo de esta etapa se inicia con la reco-
gida de informacion a través de documentacién
y bases de datos (fuentes secundarias) de la em-
presa asi como de quienes la componen (fuentes
primarias).

Una vez analizada la informacion, tanto cualitati-
va como cuantitativa, y desde una perspectiva de
género, se identificaran los aspectos a mejorar. El
informe de diagnéstico recogera la realidad re-
lativa a la presencia de las mujeres y hombres en
la empresa y su participacion en los distintos pro-
cesos Yy practicas, propiciando conclusiones que
serviran de referencia para la definicion del Plan
de Igualdad.

El diagndstico se realiza una vez adquirido el com-
promiso de incorporar la igualdad en la organiza-
cion y disefiados los instrumentos para la recogida
de informacién. Entre ellos destacamos las fichas
de recogida de informacion sobre la plantilla, los
documentos internos de la empresa, los guiones
de entrevista al departamento de recursos huma-
nos y en su caso a la representacion legal de la
plantilla y los cuestionarios de opinion dirigidos a
la plantilla.

Como elementos clave, los datos deberan estar
desagregados por sexo, la informacién debe ser lo
mas fiel y completa posible y la participacion de la
plantilla como fuente de informacién y destinata-
ria de la misma. El diagndstico debe ser realizado
por personas que tengan formacion en materia de
igualdad de oportunidades.



Diseno, negociacion e implantacion del Plan de Igualdad. Fase 3.

Teniendo diagnosticada la situacion, la empresa puede determinar las acciones a ejecutar, segun sus propias posibilidades y situacion.

DISENO Y NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Diseno del Plan

Resultados del diagnostico y propuestas

de los miembros de la empresa

Negociacion y aprobacion ——————— Empresa y personal

Difusion —————— Comunicacion a la plantilla

Esta fase tiene como finalidad definir, de manera consensuada,
las actuaciones a realizar en el marco de una planificaciéon deta-
llada en relacion con los recursos disponibles, el calendario, y el
seguimiento y evaluacion.

El Plan se disefia a partir de los resultados del diagndstico, y su
contenido debe incluir: objetivos, acciones a desarrollar, cronogra-
ma, recursos humanos, técnicos y econdmicos necesarios y siste-
ma se seguimiento. Han de ser medidas realistas, alcanzables a
medio y largo plazo y eficientes con el fin general perseguido.

Una vez consensuado y aprobado por la direccion de la empresa
y la representacion de la plantilla, en caso de haber, se traslada
al personal de la organizacién a través de canales actualizados.

Es clave tener en cuenta los desequilibrios identificados en el
diagnéstico para establecer prioridades en el Plan, que debe ser
negociado como instrumento estratégico propio y no asociado a
otros temas de negociacion colectiva.



Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. Fase 4.

DESARROLLO DEL PLAN DE IGUALDAD

Formalizacion

De forma periddica y continuada

Seguimiento

Evaluacion
» Propuestas de mejora

Nuevas necesidades

PLAN DE MEJORA

En esta ultima fase del proceso se pretende facilitar el cumplimiento de los
objetivos definidos en el Plan y también requiere de la participacion de to-
das las personas de la empresa u organizacién: direccion, responsables de
areas, plantilla y representacién sindical si la hubiere.

Su ejecucion desarrolla las acciones contempladas en el Plan de Igualdad
segun el cronograma y responsabilidades sefialadas en éste.

El seguimiento se ha de realizar de manera continua, para tener informacion
actualizada vy, si fuera necesario, flexibilizar los elementos temporales nece-
sarios para conseguir los objetivos propuestos.

Actuaciones de acuerdo con el cronograma y responsabilidades

De resultados, de proceso y de impacto

De forma periddica, se llevaran a cabo evaluaciones del Plan y cuando fina-
lice su vigencia se elaborara una evaluacion final que tendra dos ejes: los
resultados y su impacto.

Mediante informes trimestrales o semestrales, se revisa el cumplimiento de
los indicadores definidos para detectar los obstaculos y poder adaptar el plan
a las necesidades que van apareciendo. Como fase final, se definen mejoras
en el Plan de cara al siguiente periodo.

Como elementos clave se encuentran la necesaria informacion que hay que
facilitar a quienes conforman la empresa u organizacion, la revision continua
de los indicadores definidos para adaptar el Plan a las nuevas necesidades
que surjan y su adaptacién de estos indicadores segun las modificaciones
que haya que hacer.
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