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ra con mas intensidad el factor huma-

no coma el active principal de la em-
presa, ya que las personas, mujeres y
hombres, son los protagonistas para alcan-
zar los objetivos empresariales propuestos,
Aungue es un hecho asumido la incorpara-
cién de la mujer al mercado de trabajo, hom-
bres y mujeres no siempre se encuentran re-
presentados dentro de la organizacidn de la
misma manera ni en las mismas condiciones,
Las organizaciones deben adaptarse a con-
tinuos cambios para ser mas competitivas y
el equilibrio en su personal es una apuesta a
desarrollar para dar paso a organizaciones

En las organizaciones cada vez se valo-
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Resumen: En este articulo s¢ presenta un modelo de indicadores en materia de Igualdad de Opor-
tunidades entre mujeres y hambres que parmite implanitar y evaluar una organizacion, Este mo-
delo de indicadares da unas pautas de irabajo 3 favor de la equidad y permite diagnosticar si la
organizacidn goza de buena salud en retacitn 3 la igualdad de oportunidades.

Descriptores:  lgualdad/ Gestidn / Recursos Humanos

B

I Capital Humano

Diagnéstico de la igualdad de oportunidades
en las organizaciones a través de un modelo de indicadores

La igualdad de oportunidades para lograr el éxito en el entorno laboral es uno de los derechos mas dificiles
de constatar en |la sociedad. Cdmo medir con elementos e indicadores objetivos las politicas de igualdad de
oportunidades e impacto social dentro de las empresas es un reto al que ya se atreven algunos con la prac-
tica de distintos modelos organizativos.

Canme MarTINEZ, OLGa Pons, Masta Turs, AMala Lusa, M. Dolors Cawvet, GIOPACT {Grupo de Igualdad de Oportunidades
en |a Arquitectura, la Ciencia v Ia Tecnologia) v profesoras de la Universidad Pelitécnica de Catalunya.

mas equitativas. En un momento en gue la
empresa es observada por la manera de ac-
tuar y transmitir valores de responsabilidad
social, es su deber fomentar la equidad en-
tre la plantilla.

La lgualdad de oportunidades pretende equi-
librar cualguier desviacion existente entre
hombres y mujeres ya que la existencia de
desigualdades entre los dos colectivos en el
trabajo es una realidad. Las mujeres se en-
cuentran ejerciendo un nimero limitado de
profesiones, la concentracién de mujeres se
da en algunos sectores industriales y en los
niveles jerdrguicos inferiores de la arganiza-
citn. Los contratos temporales a tismpo par-
cial son firmados mayoritariamente par mu-
jeres que tienden a tener trabajos mas
inestables y retribuciones salariales mas ba-
jas, también el nimero de promaociones gue
tienen las mujeres durante su vida profesio-
nal son menores que las de los hombres y el
porcentaje de mujeres desernpleadas es muy
superior a la tasa de paro masculina (1).

Existen todavia en la actualidad algunos es-
tereotipos sociales respecto al trabajo de las
mujeres que impiden aprovechar todo su po-
tencial. Las organizaciones deben aprovechar
las competencias y conocimientos de las mu-
jeres y facilitar la seleccidn, la promaocitn y
el desarrollo profesional de estas.
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Muchas organizaciones han empezado a con-
cienciarse y actuar para paliar la desigualdad
de oportunidades, arropadas y dirigidas por
un programa de responsabilidad social (2).
Encontramos grandes empresas y multina-
cionales que empiezan a desarrollar proyec-
tos de Igualdad de oportunidades dando pro-
tagonismo a politicas de conciliacion del
trabajo y la vida familiar y que afirman que
estas acciones repercuten en el bienestar de
su personal y en la mejora de la rentabilidad
de la empresa. Hay muchas acciones que una
organizacidn puede desarrollar para llevar a
cabo un Plan de Igualdad de Oportunidades
a parte de politicas de conciliacidn de la vi-
da familiar y laboral. Lo mas importante es
tener las herramientas para desarrollar un
analisis de la empresa como elemento de
partida y los indicadores aqui presentados
son indispensables para hacerlo.

For razones de equidad, la aportacion de
las mujeres a la organizacion no puede sub-
valorarse o prescindir de ella y mas cuando
las mujeres en la actualidad ocupan un por-
centaje superior que los hombres en matri-
culacidn universitaria, acaban sus estudios
con una inversion de tiempo inferior y ob-
tienen mejores calificaciones academicas
que los hombres en su vida universitaria (3).
Rednen todas las competencias que de-
manda el mercado laboral, por este moti-
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vo |as organizaciones deben incorporarias
con el potencial y competencias para las
que estan preparadas.

Las competencias mas valoradas por las
empresas, como por ejemplo, la capacidad
de gestion y coordinacidn, la comunica-
cidn, la creatividad, la flexibilidad, la inte-
ligencia emacional con la empatia y las re-
laciones interpersonales, la participacion o
el trabajo en equipo, son caracteristicas del
calectivo femenino de las gue la empresa
no puede prescindir,

Las ernpresas deben optimizar estas compe-
tencias y no dejar escapar la oportunidad de
diagnosticar si su organizacion las tiene en
consideracion o por contra, hay una caren-
cia que debe cambiarse. Muchas empresas
tienen claro lo expuesto, pero no tienen la
informacién y las herramientas suficientes
para poder valorar si tienen un eguilibric en
SU Bquipo.

Los contratos temporales a tiempo parcial

son firmados mayoritariamente por mujeres que tienden
a tener trabajos mas inestables y refribuciones

salariales sustancialmente méas bajas
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I. MODELO DE INDICADORES

Se ha desarrollado un modelo de indicado-
res para diagnosticar cual es la situacion de
partida de la organizacidn en materia de
igualdad de oportunidades. En funcién del
resultado del analisis, los indicadores servi-
ran de base para desarrollar politicas y ac-
ciones para consequir un nivel de igualdad
y realizar un seguimiento de fa evolucion de
la crganizacian,

El modelo de indicadores que proponemaos
consta de diez dmbitos y permite recoger in-
formacidn cuantitativa y cualitativa. Los in-
dicadores cuantitativos son mas faciles de
obtener y de interpretar ya que las fuentes
de informacion suelen estar mas disponibles
en una organizacion. Por el contrario, los in-
dicadores cualitativos se basan en informa-
cidn gque normalmente no se encuentra f3-
cilmente disponible y por tanto es necasario,
comao paso previo, crear nuevas fuentes de
informacién cualitativa, a través de entrevis-
tas o cuestionarios.

Existe la dificultad de encontrar un modela
de indicadores que cubra todos los ambitos
de la grganizacidn y un modelo de indica-
dores practico y simple para utilizar como
herramienta de gestion, Por este motivo re-
saltamos que el modelo de indicadores pro-
puesto para diagnosticar la organizacion es
flexible y que se puede adaptar a cualguier
organizacian, ya sea una empresa peguefia,
mediana o grande, sea plblica o privada, ya
que un modelo extremadamente complejo
podria ser dificil de implantar.

Los indicadores estan estructurados en diez
ambitos para facilitar su evaluacian;

1. Politica de igualdad de oportunidades

2. Politica de impacto social y de responsa-
bilidad social

3. Comunicacion, imagen y lenguaje
4, Representatividad de las mujeres

5. Acceso, seleccion, promocidn y desarro-
llo

6. Retribucidn

7. Acoso, actitud sexista y percepcion de
discriminacidn

8. Coendicionss laborales
9, Conciliacién de la vida familiar y laboral

10. Condiciones fisicas del entorno de tra-
bajo

A continuacian detallamos cada uno de ellas
para realizar un buen diagnéstico dentro de
la organizacion.

1. POLITICA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Este ambito valora la existencia de una poli-
tica de igualdad de oportunidades en la or-
ganizacion. Pretende conocer si existe un
plan de acciones para fomentar |a igualdad
de oportunidades y si se dispone de una par-
tida presupuestaria dentro de la empresa pa-
ra asignar y desarrollar actividades de igual-
dad de oportunidades. Mide en que grado
la organizacion tiene una cultura de igual-
dad de oportunidades, asi como la existen-
cia de un departamento, comité o comisidn
responsable de dirigir y controlar el plan de
igualdad de oportunidad.

Dentro de la politica en esta materia se va-
lora si la empresa tiene algln tipo de acre-
ditacion en normas de responsabilidad so-
cial (SAB0O0Q), yva que muchas empresas
dedican esfuerzos a implantar un plan de
igualdad de oportunidades arropadas y diri-
gidas por un programa de responsabilidad
social. También mide el grado de compro-
miso e implicacion del personal de la orga-
nizacién a todos los niveles en la igualdad
real de oportunidades. Para conseguir esta
implicacién jugard un papel clave la infor-
macian y la comunicacidn, Por dltimo se com-
probara gue la organizacidn tenga un deca-
logo de buenas practicas en igualdad de
oportunidades para llevar a cabo en la em-
presa.

2. POLITICAS DE IMPACTOD A LA SOCIEDAD Y DE RES-
POMSABILIDAD SOCIAL

Valora como la organizacion contribuye a
sensibilizar y alcanzar la igualdad de opor-
tunidades en la sociedad. Comprueba la par-
ticipacidn en campafias, eventos y proyec-
tos para promover la igualdad de
oportunidades. Tiene por objeto la difusidn
de politicas y practicas en materia de igual-
dad, asi como la comparacién con otras or-
ganizaciones que tengan implantado un plan
de igualdad de oportunidades. También va-
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Las mujeres reinen todas las competencias

que demanda el mercado laboral, por este motivo

las organizaciones deben incorporarlas con el potencial
y competencias para las que estan preparadas

lara que los diferentes agentes con los que
se relaciona tengan un plan de igualdad de
oportunidades, por ejemplo si los provee-
dores u otras organizaciones tienen sensi-
bilidad ante la desigualdad de génera,

En este ambito se mide en gue grado la em-
presa puede dar ejemplo a la sociedad a tra-
wés del comportamiento de su personal par-
ticipando activamente y dando apoyo a otras
Organizaciones.

3. COMUNICACION, IMAGEN ¥ LENGUAJE

Valora si la politica, objetivos y principios en
materia de igualdad de oportunidades se
han comunicado a toda la plantilla de la em-
presa. Si todo el personal estd correctamen-
te informado de las acciones que se llevan a
cabo y si existe una difusion externa del plan
de igualdad.

También tiene en cuenta la formacian inter-
na sobre igualdad de oportunidades. 5i to-
da la plantilla tiene los conacimientos y ha-
bilidades necesarias para el buen
funcionamiento de la politica, definida para
alcanzar los objetivos propuestos, en su plan
de igualdad de oportunidades,

Observa la imagen reflejada por la organi-
zacidn, si sigue los principios inicialmente
propuestos y comprueba la existencia de un
sistema de correccion y revision del lengua-
je utilizado para gue exista neutralidad, asl
como la existencia y difusion interna de una
guia o manual de nomas de lenguaje no se-
xista. Comprueba la utilizacion tanto del len-
guaje escrito como oral, para que sea neu-
tro tanto en la comunicacion interna como
externa.

4. REPRESEMTATIVIDAD DE LAS MUJERES

Comprueba si las mujeres estan represen-
tadas en todos los ambitos, categorias y ni-
weles de la organizacion. Conoce la propor-
cion de mujeres que hay dentro de la

organizacion, desglosada por dreas estruc-
turales. Comprueba que toda la informa-
cion del personal de la empresa se encuen-
tre desglosada por sexos: edad, nivel
educativo, categoria profesional, formacion,
etc. y la representacion de las mujeres en
los drganos directivos, en la alta direccion o
en el comité de direccian de la estructura
organizativa.

5. ACCESD, SELECCION, PROMOCION ¥ DESARRO-
LLO

En este dmbito se valora como se gestiona y
potencia el personal de la empresa durante
todo el proceso de reclutamiento, seleccion
y promocion. También se comprueba la neu-
tralidad del nombre y la descripeidn del pues-
to de trabajo a cubrir, de los formularios de
solicitud v en el formato estandar de los cu-
rriculums.

Comprende la definicion de instrumentos y
técnicas de seleccidn neutras. Asi comao si
existe igualdad de oportunidades para ac-
ceder a un puesto de trabajo o una catego-
ria de nivel superior potenciando acciones
de desarrollo personal y animando a las mu-
jeres a estar en los procesos de promocion.
Ver si la organizacion potencia y fomenta
con medidas concretas de seleccién y pro-
mocién de las mujeres a cargos de respon-
sabilidad o a categorias profesionales de ni-
vel alto. También pretende comprobar la
existencia de formacion y la partida presu-
puestaria para llevarla a cabo.

6. RETRIBUCION

Valora si se curnple el principio de igualdad
retributiva gue dicta que a puestos de tra-
bajos iguales o de igual valor, les comesponde
igual retribucion. Comprueba la transparen-
cia en las politicas retributivas de las empre-
sas y qQue las asignaciones de los lugares de
trabajo a categorias profesionales estén ba-
sadas en un sistema de valoracién de pues-
tos de trabajo neutro. Valora gue todas las
retribuciones, ya sean dinerarias o en espe-
cie, sean percibidas con total transparencia
para todo el personal.

7. Acoso, ACTITUDES SEXISTAS ¥ PERCEPCION DE
LA DISCRIMIMACION

Este dmbito comprueba que no axisten ac-
titudes sexistas dentro de la organizacién,
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que ne haya ningan trato discriminatorio por
razén de sexo, ni la existencia de acoso de
ningun tipo. Por lo tanto, las empresas com-
probaran la sensibilizacion de la plantilla por
evitar conductas de acoso. También se ten-
dra en cuenta la existencia de alguna perso-
na, comité o comision responsable para es-
tablecer medidas para prevenir, detectar y
actuar frente el acoso y la existencia de un
mecanismo de comunicacion para presentar
guejas o denuncias de este tipo y recoger es-
tadisticamente el nimero de quejas y de-
nuncias. Comprueba la percepcion en las
mujeres de |a existencia de mayor dificultad
a la hora de promocionarse dentro de la or-
ganizacion por razones de sexo,

8. CONDICIONES LABORALES

Este ambito quiere comprobar que no exis-
te ningdn tipo de discriminacién por razon
de género en el tipo de contratacion o en el
tipo de jornada laboral y estudia los criterios
utilizados en |3 asignacion de horarios den-
tro de la organizacion.

9. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL ¥ FAMILIAR

Este ambito se relaciona con el conocimien-
to de las cargas familiares que pueden tener
las personas que trabajan en una organiza-
cion y ayudara a determinar medidas y ac-
ciones para poder conciliar la vida laboral,
familiar y personal. Comprueba la existen-
Cia, 0 no, de mejoras en la normativa mini-
ma aplicable en materia de conciliacion. Co-
noce las facilidades que ofrece |a organizacion
para que el personal pueda demandar per-
misos o excedencias, asi como las condicio-
nes de la reincorporacion.

Valora la proporcién de hombres y mujeres
que solicitan la baja por maternidad y de ex-
cedencia después del nacimiento de un hijo
o hija. Conoce la utilizacion de los dias de li-
bre disposicién de hombres y mujeres de la
organizacion. Conoce los horarios de reu-
niones para cbservar si favorecen la conci-
liacion entre la vida familiar, personal y la-
boral.
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10. COMDICIONES FiSICAS DEL ENTORMO DE TRA-
BAID

Este ambito pretende conocer las condicio-
nes de trabajo que afectan a hombres y mu-
jeres para poder comparar si existen dife-
rencias. Comprueba el nimero de hombres
y mujeres gue tienen despacho propio o com-
partido dentro de la organizacion. Estudia el
espacio fisico asignado para trabajar (super-
ficie, tipos de iluminacidn, ventanas, tem-
peratura, ruida).

Valora los recursos disponibles y adecuacion
de los lugares de trabajo para hombras y mu-
jeres, asi como la adecuacion de los espacios
compartidos a las caracteristicas especificas
de hombres y mujeres (altura estanterias,
mesas para embarazadas).

CONCLUSIONES

El modela de indicadores presentado cons-
tituye una herramienta de trabajo para co-
nocer si existe la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres dentro de la orga-
nizacion. En caso de no ser asi, servira coma
punto de partida para disefiar un plan de
igualdad de oportunidades para la empresa
y llegar a tener una organizacién equitativa.

Estos ambitos ofrecen un diagndstico ac-
tualizado de la situacion de la empresa y pre-
tenden ser una herramienta de analisis con-
tinuado que permite observar su evolucion
para actuar y conseguir tener una verdade-
ra politica en materia de igualdad de opor-
tunidades.

Todas las organizaciones tendrian gue reali-
zar un diagnéstico para conocer realmente
si sU estructura organizativa dispone o care-
ce de una cultura de igualdad de oportuni-
dades entre hombres y mujeres y parece que
la nueva ley de igualdad de oportunidades
va en esta direccion.

Es importante dentro de la organizacion la
informacian y la formacién de todas las per-
sonas integrantes en esta materia. Es nece-
sario gue toda la organizacién tome con-
ciencia del problema social y laboral que
representa el no aprovechar todas las com-
petencias que el colectivo de mujeres pre-
parado y no rentabilizado  puede ofrecer.

Las empresas, en beneficio propio y de la so-
ciedad, deben tener el protagonismo en es-
te terrena y asumir un compromiso real y sin-
cero en la igualdad de oportunidades para
toda la plantilla. 4
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