EL PLAN DE IGUALDAD.
UN PRIMER PASO HACIA LA GESTION
DE LA DIVERSIDAD
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Contexto

® Los negocios se realizan a escala global

® La innovacion permanente es imprescindible para
gue el proyecto empresarial perdure

m Extraordinarios cambios demograficos ligados a la
mayor movilidad de los grupos humanos




Perspectivas

m 1970. Corregir injusticias sociales

m1985. Beneficios de la diversidad
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Paradigmas

PARADIGMA JUSTICIAYY NO ACCESOY
DISCRIMINACION LEGITIMIDAD

ENFOQUE Legal, igualdad de Empresa como
oportunidades reflejo de la
composicién social

LOGROS Aumento de la Ventajas
diversidad competitivas
corporativa

LIMITES Uniformidad, Falta de integracion
estigmatizacion y y de conocimiento
tensiones
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Respuestas ante la diversidad cultural

Esperar que se adapten los demas

SRR YRKILIDAD
ﬂ‘t{%\

Entender las diferencias culturales

5

Py
Inteligencia cultural Q

d Capacidad de interactuar con eficacia con ‘ g
personas y contextos culturalmente diversos g y

&
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Inteligencia cultural

Caracteristicas que  propician la
Inteligencia cultural

INFELIGERCEA
0 Ser consciente de como motiva mi o
conducta mi sistema de creencias -

d Respetar y tener buena disposicion a
aprender de los demas

d Superar las condiciones desfavorables

&
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¢,Por gué hablamos de diversidad en la
empresa? Perspectiva organizacional

La persona se ha convertido en el
centro de la empresa

Nuevo modelo de organizacion o

0 Basado en individuos desarrollados
que aporten el maximo a la
organizacion

O Potencia la diferencia individual &

Modelo anterior :

2 Eliminacion de la diferencia individual
en aras de una eficiencia racional

A Ik
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¢,Por gué hablamos de diversidad en la
empresa? Perspectiva social

Las empresas “viven” en la realidad de una
sociedad diversa, compuesta por clientes
diversos y que, por lo tanto, debe ser entendida,
analizada y comprendida por empleados diversos

gue generan una empresa diversa.

SOCIEDAD e CLIENTES EMPLEADOS e EMPRESA
DIVERSA DIVERSOS DIVERSOS DIVERSA

BASE DE UNA
EMPRESA ORIENTADA
AL CAMBIO

mm -
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¢,Por gué hablamos de diversidad en la
empresa? Perspectiva etica

La defensa de la diversidad es un imperativo ético
Inseparable de la dignidad humana .

DIS

R
Cl
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Objetivos de la gestion de la diversidad

= Atraer, retener y potenciar a personas de
perfiles diversos que aportan innovacion y
conocimiento de las diversidades culturales y
econdmicas de los mercados

m Crear y actualizar productos y servicios que
atiendan las nuevas necesidades v fidelizar a
clientes con perfiles cada vez mas diversos

m Busqueda de la satisfaccion y conciliacion
de todos sus empleados para el pleno
desarrollo de su vida profesional, familiar y
personal
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Beneficios de la gestion de la diversidad

Figura 6. Empresas que estan aplicando politicas de diversidad. Beneficios obtenidos
(porcentaje de empresas que calificaron los beneficios como importantes o muy importantes)

Mayor capacldad de gestldn global

Eliminacldn de costes procesales

Mejor acceso a nuevos segmentos de mercado

Disminuclén en las tasas de absentlsmo

Reducclén de la rotaclén del personal

Mayor capacldad para superar la escasez de personal

Me|ores niveles de serviclos y satlsfacclon de cllentes

Mayor capaddad de Innovaclén y creatividad de los empleados
Aumento de la motlvaclon y la eflcacla del personal

Mayor capacldad para atraer y retener personal muy cualificado
Mejora de la reputaclén de la empresa

Consolldacldn de los valores culturales dentro de la organizacldén

Fuente: Estudio de Empresas C5ES.
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Claves de la gestion de la diversidad

&
frvon
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Enfasis en la comunicacion

Asegurar el contacto frecuente y la
Interdependencia en el desarrollo de
tareas

Formacion y sensibilizacion

Fomentar la participacion
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Niveles en la gestion de la diversidad

Gestigo soci1al

» Nivel Social

= Nivel Corporativo

m Nivel Individual




Conclusion

La gestion de la diversidad sera el aspecto de negocio mas
relevante de las empresas a medida que establezcan como objetivo
lograr mayores niveles de creatividad, innovacion, eficaci ay
sostenibilidad en los escenarios globales cada vez mas
diversos

Cuando las empresas emplean los mismos recursos financieros y
tecnoldgicos, la diferenciacion y el éxito esta en la eficacia y valor
anadido con que sus personas gestionan estos recursos

El modelo de organizacion monolitica, con una fuerte cultura y una
busqueda continua de la homogeneidad y la unidad de criterio entre
los empleados, resulta menos adecuada para adaptarse a los
entornos cambiantes y globales actuales
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L a ecuacion de la diversidad

Las empresas “viven” en la realidad de una sociedad diversa,
compuesta por clientes diversos y que, por lo tanto, debe ser
entendida, analizada y comprendida por empleados diversos
gue generan una empresa diversa.

EMPLEADOS
DIVERSOS

SOCIEDAD CLIENTES EMPRESA

DIVERSA DIVERSOS

DIVERSA

BASE DE UNA
ORGANIZACION
ORIENTADA AL
CAMBIO
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La Ley

Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva entre Muje resy
Hombres (LOIE).

LO MALO DE LA GRAN
FAMILIA HUMAMNA,
ES QUE TODOS
QUIEREN SER
EL PADRE

Medidas que afectan a las empresas (Titulo 1V, art.42 a 50):
Negociacion de medid o:'o all en las empresas.

Obligatoriedad de r§ valdad para empresas

de mas de 250 trak

Implantacion voluntarid CHserRE BPPCquenas y medianas.

&
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Objetivos Ley de Igualdad

Prevenir y penalizar conductas discriminatorias contra las mujeres
(el bien protegido es la mujer).

Prevenir y penalizar conductas de acoso.

Potenciar las medidas de conciliacion de la vida personal y
profesional.

Potenciar la corresponsabilidad en las labores domesticas y en la
atencion a la Familia, entre mujeres y hombres.

Garantizar la presencia efectiva de la mujer en los distintos ambitos
empresariales, politicos y economicos. Nuevo concepto de
“presencia equilibrada con la regla del 60/40, ninguno de ambos
sexos deberia tener un porcentaje inferior a dicha cuantia.

Fuente Cuatrecasas
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¢,Qué es un Plan de Igualdad?

v4
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De acuerdo con la Ley Organica 3/2007 de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIE). , se entiende
por Plan de Igualdad el “conjunto ordenado de medidas de
acceso al empleo, clasificacion y promocion profesional,
formacion, retribuciones y ordenacion del tiempo de trabajo,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las
discriminaciones por razon de sexo”.

Imk



Metodologia a utilizar

Modelo DEAM® (Diversity and Equality
Avanced Model):

< COMUNICACION >

FASE 1 FASE 2 FASE 3

DISENO DEL
PLAN DE
IGUALDAD

IMPLEMENTACION
Y SEGUIMIENTO

DIAGNOSTICO

COMUNICACION
SENSIBILIZACION

< COMPROMISO DE LA DIRECCION >

L 4
ET
¥ I LA DE 10§
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Fase 1: Diagnostico

= Objetivos de la fase:

3 Comparar las practicas y politicas internas de RRHH  de las empresas
| con mejores practicas

Imk



Fase 1: Diagnostico

= Elementos a analizar en esta fase:

ESTRUCTURA

DE DECISION ACCESO,
ESTRUCTURA COBERTURA DE
ORGANIZATIVA VACANTES Y
SELECCION
PROTECCION FORMACION,
FRENTE AL DESARROLLO Y
ACOSO PROMOCION
COMUNICACION, CONCILIACION VIDA
LENGUAJE E PROFESIONAL/PERSONAL
IMAGEN

RETRIBUCION

Imk



Fase 2: Elaboracion del Plan de Igualdad

= Objetivos de la fase:

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

' 2. Estas areas de actuacion se deben priorizar en funcion de la realidad de la
| empresa. |




El Decreto

SN
Decreto 133/2007 del Consell (Conselleria de Bienes—tar
Social) sobre las condiciones y requisitos para el visado de los
Planes de Igualdad de las empresas de la Comunidad

Valenciana.

Los Planes de Igualdad presentados deberan contener
medidas concretas que favorezcan la igualdad de
oportunidades en las empresas en las siguientes areas:
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Areas del Decreto

ACCESO AL
EMPLEO

CONCILIACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL,
PROMOCION Y
FORMACION

Seleccion no
discriminatoria

Programas de
sensibilizacion
y formacién al

Dep. RRHH

Mejoras respecto
a la normativa
legal vigente
(permisos)

Acciones
encaminadas a
facilitar la
incorporacion de
mujeres/hombres a
puestos con
subrepresentacion

Medidas que
faciliten la
flexibilidad

laboral

Catalogacion y
valoracion de
puestos de trabajo
conforme a criterios
no discriminatorios

RETRIBUCION

Eliminacion de
cualquier tipo de
discriminacion
retributiva

Facilitar la
promocion de
mujeres en cargos
con responsabilidad

Programas de
sensibilizacion e
informacién en
materia de
conciliacion
dirigidos a todo el
personal

Acciones encaminadas a
la incorporacion de la
mujer en programas
formativos que faciliten
Su promocién
profesional

Creacion de
servicios y
recursos para el
cuidado de
personas
dependientes de
los trabajadores de
la empresa

Realizacion de
programas formativos
en igualdad de
oportunidades

Programas formativos
dirigidos a la capacitacion
de hombres/mujeres en
puestos con
subrepresentacion

Medidas
dirigidas a
prever
cualquier tipo
de acoso
sexual y por
razén de sexo

COMUNICACION Y
LENGUAJE NO
SEXISTAS

Medidas dirigidas a
la eliminacion de
una imagen sexista
de la empresa en su
imagen exterior

Elaboracion e
implantacion
de programas
de salud
laboral para la
mujer

Medidas dirigidas a
la eliminacion de
una imagen sexista
en comunicacion y
documentos
internos

5 ¥ DE LAS QREAKIZACIONES

‘L/lz}/m{ 1994
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‘ Plantilla de desarrollo

1. Seleccion no
discriminatoria

2. Formacion
dirigida a la
sensibilizacién del
departamento de
RRHH

Objetivo

ACCESO AL EMPLEO

Accion

Foco de atencion

Responsable

Ofrecer empleo no
discriminatorio
(solicitud indicando
personay no
género).

Generar una
metodologia de
seleccidn objetiva e
imparcial basada
en competencias.

= Revision del proceso de

seleccion.

= Generacion una plantilla
esténdar de incorporacién
donde no aparezca género.

= Disefio de entrevistas
estructuradas basadas en

competencias.

= Solicitud de
oferta de
empleo.

= Entrevista de
seleccion.

Control :
Departamento de
RRHH.
Ejecucion :
Cualquier
responsable que
solicite
incorporacion.

Formar, informar y
sensibilizar sobre la
importancia del
fomento de la
igualdad.

= Disefio de programas de
formacion.

= Programas de
Formacion:

= N° horas
impartidas.

= N° personas
(distribucion
H/M).

= N° programas de
formacién
realizados.

Control:
Departamento de
RRHH.

Ejecucion:
Responsables de
formacion dentro del
departamento.

5 ¥ DE LAS QREAKIZACIONES

AU
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‘ Plantilla de desarrollo

D

METAS

1. Eliminacién de
cualquier tipo de

discriminacién
retributiva

Objetivo

RETRIBUCIONES

Accion

Foco de atencion

Responsable

= Generar un sistema
que permita
establecer niveles
retributivos acordes
a la valoracién
objetiva del
desempeifio.

Definicion de objetivos
anuales de progreso para

lograr un equilibrio salarial.

Comunicacion del sistema
de valoracién de puestos.

= Sistema de
valoracion de
puestos.

Control y

ejecucion: RRHH y
Responsables de
departamento.

h L ETICA DE LOS
DE LAS OREAKIZACIONES
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Fase 3. Comunicacion y sensibilizacion

= Objetivos de la fase:

Imk




Fase 3. Comunicacion y sensibilizacion

El disefio y desarrollo de un plan de comunicacion, implica:

Definir qué se va a comunicar, quién lo va a hacer, qué
calendario se va a seguir y qué recursos se van a necesitar.

Elaborar materiales de apoyo necesarios, presentaciones a
empleados, mensajes clave para directivos y mandos,
carteles, folletos, etc.

"

Redactar los contenidos para los soportes de comunicacion
de los que disponga la empresa.

Planificar algunas acciones de comunicacion externa con el
fin de dar visibilidad al plan de igualdad puesto en marcha
por la compaiia y contribuya a atraer talento femenino.

Imk




Fase 4. Implementacion y Seguimiento

= Objetivos de la fase:

Imk



Claves de la implantacion del Plan de
lgualdad

v4
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Compromiso de la direccion general.
Considerar la diversidad como valor estratégico .

Realizar un diagnostico de la realidad empresarial para
identificar puntos de actuacion

Priorizar areas de actuacion.
Disefio del plan de comunicacion Yy sensibilizacion .
Definir responsables internos de las acciones del plan.

Establecer indicadores que permitan el seguimiento y posibles
modificaciones de las acciones, si fuese necesario.

Hacer participes a Directivos, empleados y sindicatos.

Imk



Indicadores

AREA INDICADOR

=Distribucién por género en candidatos a procesos de seleccidn.
=Distribucién por género de candidatos finales.

Acceso al empleo

Conciliacion =Distribucion por género del uso de Planes de Conciliacion.

=Distribucién de género en la empresa.

=Distribucién de género por areas de la empresa.
=Distribucién de género por niveles organizativos.
=Distribucidon por tiempo de trabajo.

=Distribucién de género por antigiiedad y niveles profesionales.
=Distribucion de género por los diferentes niveles directivos.
=Distribucion de género en el Comité de Direccion.
=Distribucion de género en el Consejo de Administracion.

Clasificacion profesional

Promocion =Distribucién por género y por niveles de las Ultimas promociones.

=Distribucion por género en horas de formacion

Formacion ST X . . o
=Distribucion por género en importe destinado a formacion.
= Y-

= Distribucién retributiva por niveles y géneros.
—=Retribucién anual media de mujeres y hombres.
=Distribucién retributiva en direccion.

Retribuciones

=Distribucién de género por n® de absentismo y bajas laborales.

=Distribucion por género del n° de veces que se ha usado el protocolo de actuacion de
Salud Laboral prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

=Distribucién por género del n° de denuncias por acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacioén y lenguaje no —=Porcentaje de propuestas de comunicacion externa e interna no conformes por el Comité
sexista de Igualdad.

ARA LA ETICA OE LOS
NEGOIOS ¥ DE LAS IRGANIZACIONES
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La triple perspectiva

SUPERESTRUCTURA I
CULTURAL !
Generar valores de igualdad :

o . s e r-———"~""~""~"~"~" "~~~ "~~~ ——— 1

Ttres dimensiones de una politica | SSTRUCTIR OPERATIOA |

. | interna. I

de igualdad . !
=

|
INFRAESTRUCTURA LEGAL |
Generar obligaciones de cumplimiento :
legal |

|

. _ 1
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Para conseguir un cambio en los valores y cultura de la empresa no
basta con aplicar la ley. Es necesario un cambio de actitud de la
directiva para la total comprension de la diversidad de género; pero,
aungue nuestra pretension ultima sea dicho cambio cultural y de
valores en la empresa, se hace necesario un marco legal de
referencia del que partir y que nos indigue qué direcciones deben
tomarse.
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"El mundo de la humanidad tiene dos alas: una es la mujer y la
otra es el hombre. Hasta que ambas alas no se hayan
desarrollado igualmente, el pajaro no podra volar”.




