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La integracion de la mujer en el ambito laboral con las mismas oportunidades que los
hombres es imperativa no s6lo por razones éticas, que algunos concretan en justicia y
equidad, sino porque en un entorno global, como en el que nos encontramos
actualmente, es necesario que la organizaciones compitan con los mejores recursos
humanos, independientemente de su género. Esto significa que las empresas deben
preocuparse por su labor en este sentido, analizando cual es su situacion respecto a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la misma actuando en aras de
alcanzar la plena integracion de la mujer en el trabajo.

El estudio que a continuacion se desarrolla se enmarca en este campo y se plantea como
objetivos: en primer lugar, analizar si las empresas que presentan memorias de
sostenibilidad en Espafia estan gestionando adecuadamente la diversidad, favoreciendo
la integracion de la mujer en el ambito laboral y luchando contra la discriminacion; y en
segundo lugar, determinar si estas empresas estan desarrollando una gestién ética de la
integracion de la mujer en el ambito laboral de acuerdo con el Modelo de Gestion Etica
de Recursos Humanos.

La globalizacién de los negocios y la validacion de la responsabilidad social como
herramienta estratégica de diferenciacion y garantia de una buena gestion, han
contribuido a que las empresas estén comenzando a adoptar sistemas de gestion
socialmente responsables, al mismo tiempo que tratan de presentar ante los grupos con
intereses en las organizaciones (stakeholders) las actuaciones que, en ese sentido,
desarrollan y que reflejan su grado de compromiso social (Gray et al., 1995).

Dentro de estas actuaciones se encuentra la inclusion de politicas de equidad de género
en la empresa, y uno de los medios a través de los cuales las empresas publicitan sus
practicas en este sentido son las memorias de sostenibilidad, que son los documentos a
través de los cuales las organizaciones informan a los grupos de interés internos y
externos acerca de su comportamiento economico, social y medioambiental.

Las memorias de sostenibilidad son los documentos que plasman el comportamiento de
la organizacion en materia de desarrollo sostenible, y la “Guia para la Elaboracion de
Memorias de Responsabilidad” elaborada por la Global Reporting Initiative (GRI)
contiene un conjunto de pautas para orientar a las empresas en la revelacion de
informacidén de contenido economico, social y medioambiental con el objeto de que las
organizaciones presenten las memorias atendiendo a unos criterios homogeneos vy, de
esta manera, armonizar sus contenidos.

Por otra parte, el Modelo de Gestion Etica de Recursos Humanos describe las rutinas
organizativas que caracterizan las practicas de gestién y politicas de la empresa
relacionadas con los empleados (Saavedra et al., 2010). Este Modelo implica integrar la
dimensién ética en las actividades, funciones y procesos que afectan a las personas de la
organizacion, de tal manera que su gestion ética se transforme en una metacapacidad, es
decir, en una capacidad organizativa de orden superior 0 metarutina que permita a la
empresa que la posea obtener una ventaja competitiva sostenida (Collis, 1994). El
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Modelo incluye las politicas y practicas que la organizacion debe desarrollar para lograr
una gestion ética de la integracion laboral de la mujer.

En consecuencia, dado que las memorias de sostenibilidad reflejan el comportamiento
de la organizacion en materia de desarrollo sostenible, suponemos que aquellas
organizaciones que presentan Memorias de Sostenibilidad tienen un mayor compromiso
ético con la sociedad que aquellas que no lo hacen, y, por esta razon, escogemos este
grupo como muestra de empresas que, a priori, son mas proclives a gestionar éticamente
la integracion laboral de la mujer. A esta muestra dirigimos un cuestionario para
determinar si la empresa desarrolla las politicas y practicas de integracion ética de la
mujer descritas por el Modelo y poder concluir cual es su comportamiento en ese
sentido.

Para ello, el presente trabajo de investigacion se ha estructurado en seis apartados
diferentes, ademas de este primero de introduccion. El segundo apartado se centra en el
estudio del estado de la integracion de la mujer en el ambito laboral, basandose en el
analisis de diversos informes que plasman la situacion actual sobre la materia. En el
tercer apartado se explica el Modelo de Gestion Etica de Recursos Humanos y se
exponen las diversas politicas y practicas del mismo que pueden vincularse a la
integracion de la mujer en las organizaciones. El cuarto apartado plasma la importancia
otorgada por la GRI a la cuestion de género en general, y a la integracion de la mujer en
particular. El quinto apartado recoge la parte empirica de la investigacion realizada, de
este modo se plasman los objetivos y la hipotesis de partida, analizando los resultados
obtenidos. Por ultimo, en el sexto apartado se presentan las conclusiones que pueden
extraerse del estudio realizado, y en el séptimo se exponen las diferentes fuentes
bibliogréaficas utilizadas.
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2.LA INTEGRACION DE
LA MUJER EN ESPANA
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2.1 LA INTEGRACION DE LA MUJER EN EL AMBITO
LABORAL

Para la Organizacion de Naciones Unidas (ONU) la igualdad de género es un medio y
un fin en si mismo: es un objetivo por derecho propio. Todo avance en su cumplimiento
promueve el de otros objetivos, en particular la erradicacion de la pobreza. Siendo un
tema transversal, las implicaciones de la igualdad de género lo son para la realidad
socioecondmica de la regién y para las politicas publicas de los gobiernos.

La ONU ha considerado la promocion de la igualdad entre los sexos y el
empoderamiento de la mujer uno de los Objetivos del Milenio, en cuyo seguimiento se
pone de manifiesto el escaso avance realizado (sobre todo en paises del tercer mundo) y
la persistencia de los desafios en este ambito. Asi, ONU Mujeres es la entidad de la
ONU para la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y esta basada en
la Carta de las Mujeres que recoge los principios sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer?.

Por su parte, la Unién Europea (UE) ha venido impulsando la integracion de la mujer en
el mercado laboral a través de varias iniciativas de apoyo a las acciones destinadas a
eliminar las desigualdades y fomentar la igualdad entre las mujeres y los hombres.

Asi lo ha hecho promoviendo la igualdad de género desde la educacién®, favoreciendo
la inclusién en todos los niveles*, apoyando la creacion de un Instituto de Igualdad de
Género®, estableciendo estrategias de actuacion en las distintas comisiones® y
elaborando informes en este sentido’.

Pero la prueba de que las empresas no han asumido todavia la integracion de la mujer
(apoyada por la UE desde 1957 cuando el principio de «a igual trabajo, igual sueldo »
quedd incluido en el Tratado de Roma) es que la estrategia para la igualdad entre
mujeres y hombres constituye el programa de trabajo de la Comisién Europea en
materia de igualdad de género para el periodo 2010-2015.

Se trata de un marco global con el que la Comisién Europea se compromete a promover
la igualdad de género en todas sus politicas. Desarrolla una estrategia que subraya la
contribucion de la igualdad de género al crecimiento econémico y al desarrollo
sostenible, y apoya la aplicacion de la dimensién de la igualdad de género en la

! http://ww.unwomen.org/es/focus-areas/?show=Empoderamiento%20Econ%C3%B3mico

2 http://www2.ohchr.org/spanish/law/cedaw.htm

® http://ec.europa.eu/europeaid/index_es.htm

* http://ec.europa.eu/social/lhome.jsp?langld=en
*http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=CES/05/98&format=HTML &aged=0&languag
e=ES&quil.anguage=en
®http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=1P/03/323&format=HT ML &aged=0&language
=ES&quilL.anguage=en

" http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef07108.htm
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estrategia Europa 2020. Dicha estrategia esta basada en la Carta de la Mujer® y en el
Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres®.

Ya en nuestro pais, se han establecido diversas iniciativas gubernamentales que apoyan
estas recomendaciones para hacer desaparecer las causas de desigualdad. Asi, por
ejemplo la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (Ley de Igualdad), e incluso la Ley
2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible que en sus articulos 35 y 39 hace
referencia explicita a la promocion de la integracion de la mujer. Por su parte, el
Ministerio de Trabajo e Inmigracion ha integrado la perspectiva de género a través de
los Programas Anuales de Estudios®.

Sin embargo, diversos estudios demuestran que, en la préactica, la integracién de las
mujeres esta no solo lejos de ser una realidad, sino lejos de ser un objetivo para muchas
empresas. Asi, por ejemplo, el “Estudio Multisectorial sobre el estado de la RSC de la
gran empresa espafola”, de 2007, editado por el Club de Excelencia en la
Sostenibilidad, pone de manifiesto que las diferencias salariales entre hombres y
mujeres son favorables a los hombres y existen en todos los niveles: directivo,
gerencial, técnico y administrativo (p. 43).

El mismo organismo publico en 2008 “La igualdad en el marco de la RSC: del reto a la
oportunidad” que alerta sobre el temor a la diversidad concebida por muchas empresas
como una complicacion (p. 24). Para los autores, la responsabilidad y la igualdad son
dos caras de la misma moneda, por lo que el diagndstico de la igualdad y el plan de
mejora subsiguiente han de incluir el gobierno, la cultura y la estrategia de la empresa.

Desde el Instituto de la Mujer (Ministerio de Igualdad) se publico en 2009 el estudio
“Mujeres y poder empresarial en Espafia” que confirma en sus conclusiones la
existencia de una situacion de desigualdad de género en la direccion de las empresas
espafiolas, que se aprecia claramente en el escaso porcentaje de mujeres que ocupan
puestos como directivas 0 como miembros de los Consejos de Administracion de las
diversas empresas analizadas (pp. 27-28).

El estudio “Cultura, politicas y practicas de responsabilidad de las empresas del IBEX
35”7, publicado por el Observatorio de la Responsabilidad Social Empresarial en 2010,
concluia que unicamente seis empresas superaban el nivel satisfactorio en la cuota de
participacion femenina. En el anélisis de puestos de responsabilidad, a pesar de la
recomendacion expresa en la Ley de Igualdad (art. 75), los avances para conseguir, en
2015, la cuota femenina del 40% en los Consejos de Administracion, no son
significativos (solo un 10,2% de los miembros de los Consejos de Administracion de las

® http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=es&catld=89&newsld=726&furtherNews=yes
% http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52006DC0092:es:NOT
10 http://www.mtin.es/es/igualdad/index.htm
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empresas del IBEX 35 son mujeres); algo que también ocurre cuando se analiza el peso
de las mujeres en los comités de direccion de las empresas (p.65).

Por tanto, aunque las mujeres representan el 50% de la fuerza de trabajo, muy pocas
ocupan puestos ejecutivos o directivos, lo que demuestra que aun queda mucho por

hacer para conseguir romper el denominado “techo de cristal”*.

2.2 LA SITUACION ACTUAL DE LA MUJER TRABAJADORA
EN ESPANA

Con la finalidad de profundizar en el estudio del estado de la integracion de la mujer en
el ambito laboral espafiol, resulta conveniente analizar los factores mas significativos
que describen la realidad de la mujer en el mundo laboral, utilizandose como base el
estudio que publica el Instituto Nacional de Estadistica (INE) desde el afio 2006:
“Mujeres y hombres en Esparia”.

En concreto, hemos seleccionado los siguientes factores: educacion, empleo del tiempo
(conciliacidn, trabajo y familia) y salario.

2.2.1 Educacion

Observar el estado de la educacion en cifras desagregadas por sexo sigue siendo hoy,
como lo era hace mas de dos décadas, un ejercicio tan necesario como significativo para
comprender qué ocurre entre mujeres y hombres en educacion. Una de las tesis mas
comunes entre la literatura especializada sefiala que actualmente son mas las mujeres
gue estudian y sus calificaciones son mejores. Sin embargo, lo que ocurre en las fases
posteriores al periodo educativo en la vida de las mujeres no se corresponde con esa
situacion de éxito educativo, las mujeres siguen encontrando importantes obstaculos
estructurales para la igualdad socioestructural real (Venegas, 2010).

La anterior afirmacion puede comprobarse en los datos que presenta el informe de
“Datos y cifras del curso escolar 2010-2011” elaborado por el Ministerio de Educacion
en funcion del alumnado presente en el curso 2009-2010, que reflejan que cuanto mayor
es el nivel formativo, mayor es la presencia de la mujer en el aula.

11 Expresion que hace referencia a “aquellas barreras artificiales basadas en perjuicios actitudinales u
organizativos que previenen el avance vertical en las organizaciones de individuos cualificados” (Powell
y Butterfield, 1994, p. 72)
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Tabla 1: Mujeres matriculadas en ensefianzas de régimen general

Total | Mujeres %
Total 7.608.292 3.716.119 | 48,84%
E. INFANTIL 1.819.402 884.956 | 48,64%
E. PRIMARIA 2.702.399 1.311.517| 48,53%
EDUCACION ESPECIAL 30.643 11.590| 37,82%
ESO 1.792.789 873.260 | 48,71%
BACHILLERATOS 650.563 348.732 | 53,60%
Bachillerato 609.072 327.996 | 53,85%
Bachillerato a distancia 41.491 20.736 | 49,98%
FORMACION PROFESIONAL 612.496 286.064 | 46,70%
* F. Profesional - E. Secundaria 352.850 152.820 | 43,31%
Ciclos Formativos Grado Medio 271.990 125.146 | 46,01%
C. Formativos Grado Medio a distancia 5.935 4.314| 72,69%
Prog. de Cualificacion Profesional/Prog. Garantia Social 74.925 23.360 | 31,18%
* F. Profesional - E. Superior 259.646 133.244 | 51,32%
C. Formativos Grado Superior 245.354 123.606 | 50,38%
C. Formativos Grado Superior a distancia 14.292 9.638| 67,44%

Fuente: Estadistica de la Educacion. Curso 2009-2010. Ministerio de Educacién

De los 650.563 estudiantes que cursaron el Bachillerato en el curso 2009-2010, un
53,60% fueron mujeres. Por lo que respecta a la Formacion Profesional, el porcentaje de
alumnos y alumnas matriculados es similar, salvo en la modalidad de estudios a
distancia, en la que el porcentaje de alumnas que optaron por esta alternativa fue del
69% frente al 31% de alumnos. Porcentaje que cambia de signo en los programas de
cualificacion profesional y de garantia social, en los que la proporcién de los hombres
es del 69% frente al 31% de las mujeres; esto es, los hombres duplican a las mujeres en
los programas de reinsercion para quienes han abandonado el sistema educativo formal
sin haber consolidado su formacion de base ni una cualificacion profesional (tablal).

El porcentaje de personas de 18 a 24 afios que han abandonado su formacion en el
sistema educativo espafiol en el afio 2009, es decir, que no ha completado el nivel de
Educacién Secundaria de segunda etapa y no sigue ningln tipo de educacion o
formacion, es de 31,2%, siendo mas elevado entre los hombres, 38,0%, que entre las
mujeres, 25,7% (Gréficol). Desde el afio 1998 hasta el 2008, la evolucion del abandono
escolar temprano ha sido oscilante, con una diferencia entre esos afios de 2 puntos
porcentuales. EI aumento ha sido similar para las mujeres y para los hombres. En todos
los afios analizados el abandono escolar femenino es menor que el masculino con
diferencias comprendidas entre 11 y 14 puntos porcentuales. (Sistema Estatal de
Indicadores de la Educacion. Edicion 2010. Ministerio de Educacion)
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Graéfico 1: Evolucion del porcentaje de poblacién de 18 a 24 afios que han abandonado de
forma temprana el sistema educativo por sexo
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B Mujeres
15 -

10 +
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Fuente: Sistema estatal de indicadores de la educacién EDICION 2010. Ministerio de Educacion

Asimismo, el nimero de mujeres matriculadas en las pruebas de acceso a la Universidad
representa el 56% del total de los matriculados (gréafico 2).

Grafico 2: Namero de alumnos matriculados en las pruebas de acceso a la Universidad

) [ | Varones

| Mujeres

130.047

Fuente: INE

Por otro lado, los datos del Ministerio de Educacion, recogidos en la tabla 2, nos
permiten contemplar, como a los 18 afios y durante el curso 2008-09, la tasa de
escolarizacion en Educacion Superior de las mujeres era del 31,3% frente al 20,6% de
los varones, lo que representa una diferencia de 10 puntos porcentuales a favor de las
mujeres.
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Tabla 2: Tasas netas de escolarizacion de 16 a 24 afios (Espafia)

Curso 2008-09 ~ Curso 2007- 08

Educacion secundaria postobligatoria| Mujeres Varones Mujeres Varones
16 61,2 53,8 58,2 49,4
17 69,9 61,2 68,7 58,1
18 32,1 33,1 32,3 32,9
19 17,0 17,3 17,0 17,6

Educacion universitaria y equivalente | Mujeres Varones Mujeres Varones
18 31,3 20,6 314 20,4
19 35,0 23,3 35,1 22,3
20 36,9 23,4 35,7 23,0
21 32,8 22,7 32,8 22,3
22 29,1 21,2 29,4 21,4
23 23,6 18,8 23,3 18,6
24 18,0 15,4 18,6 15,8

Fuente: Las cifras de la educacién en Espafia. Estadisticas e indicadores. Edicién 2011. Ministerio de
Educacion.

Estas tres realidades consideradas de manera conjunta, nos permiten afirmar que, en
términos generales, el proceso académico de las mujeres sigue una trayectoria de mayor
éxito que el de los hombres.

De hecho, desde la apertura de puertas de las universidades a las mujeres en igualdad de
condiciones en 1910, el incremento del nimero de mujeres en las aulas universitarias no
ha hecho més que crecer: del 12,6% del total de estudiantes en 1940, al 31% en 1970, el
53% en el afio 2000 hasta el actual 54,3% de 2010.

Hoy dia el 54,2% del total de estudiantes universitarios son mujeres, su presencia es
mayoritaria en todos los niveles de formacion universitaria: el 53,80% entre los
estudiantes de primer y segundo ciclo; el 57,20% entre los estudiantes de grado; el
54,10% entre los estudiantes de masteres oficiales; y el 50,90% entre los de doctorado
(tabla 3).

Tabla 3: Estudiantes matriculados en el Sistema Universitario por sexo. Curso 2009-2010

| Total | % de mujeres

Total estudiantes 1.556.377 54,20%
Estudiantes de 1"y 22 ciclo 1.200.763 53,80%
Estudiantes de Grados 203.352 57,20%
Estudiantes de Masteres Oficiales 81.840 54,10%
Estudiantes de Doctorado 70.422 50,90%

Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafiol. Curso 2010/2011. Ministerio de Educacion.

En cuanto a los titulados universitarios, la proporcion de mujeres se incrementa hasta
situarse en el 59,70% de media; el 60,60% de los titulados de primer y segundo ciclo; el
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75,70% respecto a los estudiantes de grados; el 56,30% de los que se graduaron en un
maéster y el 52,80% de los que finalizaron doctorado, bien los créditos formativos bien
la lectura de la tesis (tabla 4).

Tabla 4: Estudiantes graduados en el Sistema Universitario por sexo. Curso 2009-2010

Total % de mujeres

Total estudiantes 231.251 59,70%
Estudiantes de 1*" y 22 ciclo 191.309 60,60%
Estudiantes de Grados 737 75,70%
Estudiantes de Masteres Oficiales 17.913 56,30%
Estudiantes de Doctorado 21.292 52,80%

Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafiol. Curso 2010/2011. Ministerio de Educacion.

A pesar de que las mujeres son mayoria entre los titulados de las universidades
espafiolas, el mayor porcentaje de Tesis Doctorales leidas se corresponde con los
hombres, un 52% frente al 48% de las mujeres en 2009 (grafico 3). Si bien es
significativo el hecho de que el porcentaje de Tesis Doctorales leidas por mujeres con
franjas de edades comprendidas entre los 25 y los 39 afios sea mayor que el de los
hombres y la proporcion de hombres se incremente a partir de los 40 afios (gréfico 4).

Graéfico 3: Evolucidn del nimero de tesis leidas (%0)

53,00% -
52,00% -
51,00% -
50,00% -

W Varones
49,00% - B Mujeres
48,00% -

47,00% -

46,00% -

2007 2008 2009

Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafiol. Curso 2010/2011. Ministerio de Educacion.
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Graéfico 4: Distribucion de las tesis leidas por sexo y edad (%). Afio 2009

Mas de 45 afos

De 40 a 45 afios

De 35 a 39 afios B Mujeres
W Varones

De 30 a 34 afios

De 25 a 29 afios

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 3500% 40,00% 45,00%

Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafiol. Curso 2010/2011. Ministerio de Educacion.

En cuanto al profesorado universitario, es Ilamativo observar que, aunque el porcentaje
de mujeres es mayor que el de los hombres entre las tituladas universitarias y entre las
doctoras en edades mas proximas a la licenciatura, la presencia de mujeres es menor
conforme la categoria profesional es més alta, de hecho, el porcentaje de mujeres
catedraticos de Universidad es un nimio 15,4% durante el curso 2008-2009 (tabla 5).

Tabla 5: Mujeres en el profesorado de educacion universitaria por categoria (%)

| Curso2008-09 | Curso2007-08
Titulares de escuela universitaria 42,0 41,5
Catedraticos de Escuela Universitaria 30,8 32,1
Titulares de Universidad 37,7 37,2
Catedraticos de Universidad 15,4 15,1
Otro personal docente 39,2 38,9

Fuente: Estadistica de la Ensefianza Universitaria. INE

2.2.2 Empleo de tiempos, conciliacion, trabajo y familia

Como demuestran los datos del epigrafe anterior, las mujeres estan mejor preparadas
para incorporarse al mundo laboral, pero la realidad es que siguen supeditadas a una
serie de factores que limitan dicho acceso. Sin duda las obligaciones familiares
constituyen uno de los aspectos més relevantes.

Para obtener informacion sobre la dimension del trabajo no remunerado realizado por
los hogares, la distribucion de las responsabilidades familiares del hogar, la
participacion en actividades culturales y de ocio, resulta interesante analizar los
resultados de la Encuesta de Empleo del tiempo 2009-2010 que ofrece el INE.
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Se observa que, respecto de la distribucion de actividades, los varones en general
dedican maés tiempo diario a todas las actividades excepto al conjunto de hogar y
familia. También son mas los varones que trabajan de forma remunerada, dedicando una
media diaria superior al trabajo remunerado que las mujeres. Y sin embargo, en las
actividades de hogar y familia es superior la dedicacion media diaria de las mujeres en
todos los tipos de hogar (graficos 5 y 6).

Grafico 5: Duracién media diaria dedicada a la actividad por las personas que la
realizaran (2009-2010)

Trayectos y empleo del tiempo no especificado

Medios de comunicacion

Aficiones e informatica

Deportes y actividades al aire libre

Vida social y diversion

Trabajo voluntario y reuniones

Hogar y familia

Estudios

Trabajo remunerado

Cuidados personales (*)

0:00 2:24 4:48 7:12 9:36 12:00 14:24

B Mujeres M Varones

* En los cuidados personas se incluye dormir, comer y beber, el aseo y vestido.
Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo.
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Graéfico 6: Duracion media diaria dedicada a actividades de hogar y familia segun tipo de
hogar, por las personas que realizan dicha actividad (2009-2010)

Otro tipo de hogar 4:17

Padre o madre solo, con algun hijo

Pareja con hijos 4:38 B Mujeres
H Varones
Pareja sola 4:41
Hogar unipersonal
0:00 1:12 2:24 3:36 4:48 6:00

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo.

Al realizar un andlisis méas exhaustivo sobre las diferencias de participacion en las tareas
del hogar, estas se acentlan tanto al aumentar la edad de los varones y de las mujeres,
como al incrementar el namero de horas diarias dedicadas a dichas tareas (graficos 7 y
8).

Grafico 7: Ocupados segun el tiempo que dedican a las tareas del hogar en un dia
laborable, por rangos de edad. 2009 (%0). VVarones

Mas de 5 horas 0,5 0,8 0,7 0,9

Mas de 4 y hasta 5 horas 038 0,7 0,5 1,1 0,5

W De 16 a 24 afios

Mads de 3y hasta 4 horas [y 12 m De 75 a 29 afios

W De 30 a 44 afios

s de 2 hasta 3 horas ~
M De 45 a 54 afos

m De 55 y mas afios
Mads de 1y hasta 2 horas 8 3, 4,4 4, 0,

Hasta 1 hora 75,6 69,8 61,6 61,2 69,1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo. Ministerio de Trabajo e Inmigracion
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Grafico 8: Ocupados segun el tiempo que dedican a las tareas del hogar en un dia
laborable, por rangos de edad. 2009 (%). Mujeres

Mas de 5 horas KIS/ 6,6 7,8
Mas de 4 y hasta 5 horas [ -/ 5,4 83 8,6
. M De 16 a 24 aiios
Mas de 3y hasta 4 horas REN o 10,3 13,0 16,8 ® De 25 a 29 afios
1 W De 30 a 44 aiios

Mas de 2 y hasta 3 horas
m De 45 a 54 afios

Mas de 1y hasta 2 horas m De 55 y mas afios

Hasta 1 hora

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo. Ministerio de Trabajo e Inmigracién

En el apartado de conciliacion de la vida laboral y familiar, la encuesta citada
proporciona informacion sobre quién se encarga del cuidado de los hijos en hogares de
personas ocupadas. Aunque los datos distinguen hijos por tres rangos de edad, los
resultados pueden sintetizarse en que siempre es muy superior el porcentaje de mujeres
que en idéntica situacion laboral asumen y se encargan del cuidado de los hijos, frente al
numero de varones que acometen esta tarea (graficos 9 y 10).

Grafico 9: Ocupados que tienen hijos (igual o0 menores a 14 afios) segln quién se encarga
principalmente de su cuidado (2009). Varones

M Su conyuge o pareja

M Familiares, vecinos o amigos sin
remuneracion

1 Otra persona ajena al
hogar/familia, con
remuneracion

M Servicio especializado en la
asistencia de nifios

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.
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Graéfico 10: Ocupados que tienen hijos (igual 0 menores a 14 afios) segln quién se encarga
principalmente de su cuidado (2009). Mujeres

B Su cdnyuge o pareja

B Familiares, vecinos o amigos sin
remuneracién

m Otra persona ajena al
hogar/familia, con
remuneracion

M Servicio especializado en la
asistencia de nifios

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

En relacion con el cuidado de personas dependientes, el 45,2% de los varones ocupados
declaran que el cuidado de las personas dependientes en su hogar lo realiza su pareja,
frente al 16,7% de mujeres que reconocen esta misma situacion.

2.2.3 Empleo

Existen multiples indicadores que pueden resultar significativos para analizar la
igualdad de hombres y mujeres respecto al empleo. En primer lugar, debe estudiarse la
tasa de empleo de hombres y mujeres’?, por tratarse de uno de los Indicadores
Estructurales y de los Indicadores de Desarrollo Sostenible de la UE. Si se segmenta
ademaés por grupos de edad (Indicador Europa 2020 de la UE), es posible comprobar
que existen diferencias significativas respecto al género (brecha de género®3).

Dichas divergencias se ven incrementadas a medida que la edad de la poblacion
aumenta, alcanzando un maximo de 24,5 puntos porcentuales cuando la edad de la
poblacion es superior a los 55 afios. Por término medio, la diferencia entre las tasas de
empleo de los hombres y las tasas de empleo de las mujeres es de 14 puntos
porcentuales (grafico 11).

12 |a tasa total de empleo es el cociente entre el nimero total de ocupados y la poblacién total. Se
consideran personas ocupadas o personas con empleo, las personas de 16 y mas afios que durante la
semana de referencia de la encuesta han tenido un trabajo por cuenta ajena o han ejercido una actividad
por cuenta propia.

3 |La brecha de género en las tasas de empleo es la diferencia en puntos porcentuales entre las tasas de
empleo de los hombres y las tasas de empleo de las mujeres.
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Graéfico 11: Tasa de empleo y brecha de género (%) segun grupos de edad. 2009

De 55 y mas
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W Varones
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (INE)

En todo caso, cabe destacar que dicha brecha ha experimentado una favorable evolucion
lo largo de los afios, asi si se analiza el grafico 12 puede comprobarse que desde el afio
2005 se ha reducido en mas de 10 puntos porcentuales, desde un 24,5 por ciento hasta
un 14 por ciento.

Graéfico 12: Evolucion de la brecha de género en la tasa de empleo segun grupos de edad
(%). Afios 2005-2009
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24,0 - 4.2
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (INE)

Aunque lo anterior es alentador, es insuficiente para lograr una correcta integracion de
la mujer en el mundo laboral, por tanto es imprescindible seguir luchando en la
consecucion de la igualdad. Para ello, resulta necesario conocer las causas que pueden
derivarse de la menor contratacion de mujeres.
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La educacion puede parecer un factor determinante; sin embargo tal como hemos
sefialado en un epigrafe anterior, en Espafia las mujeres tienen una mejor y mayor
preparacion académica que los hombre. Asi mismo, del gréfico 13 se extrae que a
iguales niveles educativos existe una relevante brecha de género, que se va reduciendo a
medida que la poblacién adquiere estudios superiores. En todo caso, dicha diferencia en
la tasa de empleo de hombres y mujeres supone un handicap para la integracion de la
mujer, pues existiendo igualdad de condiciones en su formacion, es superior la
contratacion de varones.

Graéfico 13 : Tasa de empleo y brecha de género (%) segun niveles de educacion. 2009

90,0 - 84,6
77,0 77,8

80,0 73,6
70,0
60,0
50,0
40,0
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20,0
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0,0

M Varones
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m Brecha de género
(varones - mujeres)

Total (Todos los Preescolar, Secundaria 22 Educacion
niveles primariay etapa (nivel 3-4) superior (nivel 5-
educativos) secundaria 12 6)
etapa (nivel 0-2)

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat

Grafico 14: Evolucion de la brecha de género en la tasa de empleo segun niveles de
educacion (%). Afios 2005-2009
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16,5 - 16,5
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mujeres)
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Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat
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En todo caso, en el grafico 14 puede observarse que, al igual de lo acaecido en el
andlisis respecto a grupos de edad, la brecha de género seglin niveles de educacion
también se ha visto reducida a lo largo de los afios, aunque en menor medida (no llega a
3 puntos porcentuales).

Otro de los factores que se considera determinante de la tasa de empleo es la
conciliacion de la vida laboral con el cuidado de hijos y familiares. Tal como hemos
analizado en el epigrafe anterior, el tiempo que las mujeres dedican a esta labor
continda siendo muy superior al de los hombres. En este sentido, si se analiza el grafico
15, llama la atencion que las tasas de empleo de las mujeres de 25 a 49 afios con hijos
menores de 12 afios son menores a las tasas de empleo de las mujeres de la misma edad
sin hijos; sin embargo, ocurre lo contrario en el caso de los varones. Por tanto, existe
una considerable brecha de género en este aspecto, que aumenta cuando las personas
tienen hijos menores de 12 afios.

Grafico 15 : Tasa de empleo y brecha de género (%) de las personas de 25 a 49 afios sin
hijos/con hijos menores de 12 afios. 2009
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (INE)
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Grafico 16 : Participacion de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total (%6).
2009
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Fuente. Encuesta de Poblacion Activa. INE

La conciliacion de la vida laboral con el cuidado de hijos y familiares se ve reflejada
también en el mayor numero de mujeres que opta por el trabajo a tiempo parcial (véase
gréfico 16), siendo la principal razon de la inmensa diferencia existente en este
indicador entre hombres y mujeres que, aunque se ha reducido desde el afio 2005,
supera los 18 puntos porcentuales.

El grafico 17 muestra que la mayor parte del escaso porcentaje de varones que eligen
trabajar a tiempo parcial en el afio 2009 lo hacen porque no encuentran un trabajo a
tiempo completo (42,7%), por cuestiones de formaciéon (17,5%), o bien por otros
motivos (21,2%); mientras que las mujeres optan por dicha modalidad principalmente
porgue no encuentran trabajo a tiempo completo (42,7%), porque deben cuidar de nifios
o0 adultos enfermos, incapacitados o mayores (17,8%), 0 como consecuencia de otras
obligaciones familiares o personales (11,2%).
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Graéfico 17 : Razones del trabajo a tiempo parcial (%) segun género. 2009
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (INE)

Asimismo, si se analizan las diversas razones que llevan a las personas a permanecer
inactivas™ en el afio 2009 (grafico 18), surgen nuevas divergencias entre hombres y
mujeres en cuanto a la conciliacion de la vida laboral y familiar. De este modo, los
principales motivos que llevaron a los hombres a estar inactivos eran la jubilacion
(43,7%), educacién o formacién (27,7%), enfermedad o discapacidad (17,3%), u otras
razones (6%); mientras que en el caso de las mujeres las principales razones de la
inactividad eran la educacién o formacion (17,7%), la jubilacion (13,6%), enfermedad o
discapacidad (11,7%), responsabilidades personales o familiares (11,7%), el cuidado de
nifios o adultos (10,3%), o bien otros motivos (19,8%).

4 a poblacién econdmicamente inactiva abarca a todas las personas del 16 o mas afios no clasificadas
como ocupadas ni paradas.
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Graéfico 18 : Razones de la inactividad (%) segun género. 2009
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Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat

Por tanto, parece claro el mayor sacrificio realizado por las mujeres para lograr la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

En todo caso, cabe destacar que la consecucion de la integracion de la mujer en el
mundo laboral en los proximos afios dependera, en gran medida, de la flexibilizacion de
las condiciones de trabajo, de manera que se facilite una mayor conciliacion de la vida
familiar y laboral para todos los trabajadores, y de la erradicacién de las actuales
diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres.

2.2.4 Salario

Estas diferencias salariales son puestas de manifiesto también por el INE en su Encuesta
Anual de Estructura Salarial donde se comprueba que en todos los tipos de salario
analizados el salario de la mujer es inferior al del hombre.

Segun los datos del grafico 19, en el afio 2008 el salario anual mas frecuente en las
mujeres (13.494,0 euros) represento el 86,9% del salario mas frecuente en los varones
(15.522,9 euros) En el salario mediano este porcentaje fue del 79,2% y en el salario
medio bruto del 78,1%. Si se consideran los salarios anuales con jornada a tiempo
completo, el salario de la mujer representaba el 86,3% del salario del var6n, mientras
que en la jornada a tiempo parcial, el porcentaje era del 84,8%. Es en estas diferencias
salariales donde se manifiesta la brecha de género no ajustada a las caracteristicas
individuales que pueden explicar parte de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres.
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Gréfico 19: Salario anual medio, mediano, modal, a tiempo completo y a tiempo parcial.
2008 (euros)
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Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial

Para poner de manifiesto las diferencias salariales de género, es necesario considerar el
salario por hora y distinguir el tipo de jornada. En el trabajo a tiempo completo, el
salario por hora de las mujeres en el afio 2008 (12,8 euros) alcanzaba el 87,5% del
salario por hora de los varones (14,6 euros). Al considerar la jornada a tiempo parcial, el
porcentaje anterior se reduce al 75,0% (tabla 6).

Tabla 6: Salario por hora. 2008 (euros)

Salario por hora | Mujeres |  Varones | % mujer/ hombre
A tiempo completo 12,8 14,6 87,5
ISin diferenciar jornada 12,2 14,5 84,3 I
IA tiempo parcial 9,4 12,5 75,0 I

Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial

La brecha de género (no ajustada) en los salarios por hora se incrementa con la edad,
pasando de un valor de 10,8 en el tramo de los trabajadores menores de 25 afios en el
afio 2008, hasta un valor de 16,8 en el tramo de los trabajadores de 55 a 64 afios (gréafico
20).
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Graéfico 20: Brecha de género (no ajustada) en salario por hora segun edad. Espafa
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Fuente: Estadistica de ingresos. Estadisticas de mercado laboral. Eurostat.

Este aspecto se pone ademas de manifiesto al analizar los datos del salario medio anual
por actividad econémica (tabla 7). En el afio 2008, la ganancia media anual de las
mujeres (cociente del salario de la mujer entre el del hombre, expresado en porcentaje)
fue inferior a la de los hombres en todas las actividades econdémicas.

La menor diferencia salarial entre hombres y mujeres se produjo en educacién (Seccion
P), donde el salario de la mujer representd el 95,8% del salario masculino. En las
actividades profesionales, cientificas y técnicas (Seccion M) se produjo la mayor
diferencia salarial entre hombres y mujeres, representando el salario femenino el 65,4%
del salario masculino.

Tabla 7: Salario medio anual por actividad econdmica. 2008 (% de la mujer respecto del
hombre)

Total 78,1

P. Educacion 95,8
F. Construccion 95,3
O.Administracion Publica y defensa, Seguridad Social obligatoria 85,7
B. Industrias extractivas 85,5 (u)
D. Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 82,7 (u)
H. Transporte y almacenamiento 80,9
J. Informacién y comunicaciones 80,3
I. Hosteleria 78,1
E. Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y

descontaminacion 78,0
R. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 77,9
Q. Actividades sanitarias y de servicios sociales 75,7
C. Industria manufacturera 75,6
K. Actividades financieras y de seguros 73,2
N. Actividades administrativas y servicios auxiliares 71,3
L. Actividades inmobiliarias 70,8
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G. Comercio al por mayor y al por menor, reparacion de vehiculos de motor y

motocicletas 70,4
S. Otros servicios 65,9
M. Actividades profesionales, cientificas y técnicas 65,4

(u) dato poco significativo

Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial

De igual manera existen diferencias salariales cuando el analisis se hace por grupos de
ocupacion, una de las variables que mas influyen en el nivel salarial y que suele estar
relacionada con el nivel de educacion del trabajador. En el afio 2008 las ocupaciones
con remuneraciones mas altas fueron las mismas tanto para hombres como para
mujeres, y en el mismo orden.

Los datos revelan que el mayor salario medio anual se registré en direccion de empresas
de 10 o0 mas asalariados, con 65.611,8 euros para los hombres y 49.481,6 euros para las
mujeres; en este grupo de ocupaciones el salario de la mujer represent6 un 75,4% del
salario masculino. Este dato hay que ponerlo en relaciéon con el estudio “Mujeres y
poder empresarial en Espafia” del Ministerio de Igualdad (Instituto de la Mujer, 2009)
que confirma en sus conclusiones la existencia de una situacion de desigualdad de
género en la direccion de las empresas espafiolas, que se aprecia claramente en el escaso
porcentaje de mujeres que ocupan puestos como directivas 0 como miembros de los
Consejos de Administracion de las diversas empresas analizadas (pp. 27-28).

Tabla 8: Salario medio anual por grupos de ocupacion. 2008 (% de la mujer respecto del
hombre)

Total 78,1

L. Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca 103,0 (u)
M. Trabajadores cualificados de la construccion, excepto los operadores de maquinaria 91,3
N. Trabajadores cualificados de las industrias extractivas, de la metalurgia, la

construccidn de maquinaria y asimilados 89,9
E. Profesiones asociadas a una titulacion de ler ciclo universitario y afines 88,4
J. Trabajadores de los servicios de proteccion y seguridad 85,6 (u)
H. Trabajadores de los servicios de restauracion y de servicios personales 83,8
D. Profesiones asociadas a titulaciones de 2° y 3er ciclo universitario y afines 81,5
T. Peones de la agricultura, pesca, construccion, industrias manufactureras y transportes 81,0
F. Técnicos profesionales de apoyo 77,5
K. Dependientes de comercio y asimilados 77,0
R. Conductores y operadores de maquinaria mévil 76,1
A. Direccidn de las Administraciones Publicas y de empresas de 10 0 mas asalariados 75,4
G. Empleados de tipo administrativo 74,6
S. Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes) 72,2
P. Trabajadores cualificados de industrias de artes graficas, textil y de la confeccion, de

la elaboracion de alimentos, ebanistas, artesanos y otros asimilados 72,0
Q. Operadores de instalaciones industriales, de maquinaria fija, montadores y

ensambladores 68,9
B. Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados

(u) dato poco significativo

(..) dato no disponible

Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial
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Si el analisis se hace por tipo de contrato (grafico 21), en el afio 2008, los varones con
contrato de duracion indefinida tuvieron un salario medio anual un 20,3% superior al
salario medio anual, mientras que los contratos de duracion determinada fueron un
22,1% inferior a la media. En las mujeres, el salario siempre fue inferior a la media
nacional, destacando el caso de las mujeres que tuvieron un contrato de duracién
determinada, para quienes la diferencia respecto al salario medio anual fue del 31,1%.

Graéfico 21: Salario medio anual por tipo de contrato. 2008 (euros)
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Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial

Como demuestran los datos expuestos, el salario de las mujeres sigue siendo inferior al
de los hombres tanto por lo que se refiere al salario medio (86,9%) como por lo que se
refiere al salario anual (86,3%). Esto hace que la brecha de género persista aunque se
tome en cuenta el salario por hora y el tipo de jornada. Ademas, esta brecha de género
se incrementa con la edad en 6 puntos porcentuales al pasar de empleadas jovenes
(menos de 25 afios) a trabajadoras maduras (entre 55 y 64 afios).

Es interesante resaltar la relacion entre los datos salariales y la educacién en dos
aspectos. El primero, que la menor diferencia salarial entre hombres y mujeres se
produce en la actividad econémica “Educacion”. El segundo, que la formacién es un
factor importante a la hora de reducir esas diferencias salariales.
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3.EL MODELO DE
GESTION ETICA DE
RECURSOS HUMANOS
COMO BASE PARA
LOGRAR LA
INTEGRACION DE LA
MUJER EN EL AMBITO
LABORAL
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El Modelo de Gestion Etica de Recursos Humanos (Modelo GERRHH) integra la ética
en todas las reas de gestion de recursos humanos, incluida la direccién de la empresa™.
Esta misma idea se puede aplicar al andlisis del proceso de integracion de la mujer en el
ambito laboral, e implica aceptar que la ética debe incluirse en todas las decisiones,
politicas, practicas y medidas que adopte la empresa en relacion con el papel de la mujer
en su organizacion.

La ética en la empresa y, por ende, la empresa que cuenta con personas éticas, posee
recursos valiosos y escasos, dificiles de imitar y sustituir por otros que cumplan la
misma funcion; por lo tanto, el Modelo considera la ética como un recurso intangible
gue no puede disociarse de las personas que son su sustento y el activo principal de la
empresa. Dado que son los recursos intangibles o activos invisibles (Itami, 1987, Kay,
1993) los que contribuyen en mayor grado al sustento de la ventaja competitiva, el
Modelo GERRHH, al integrar la ética en la gestion de recursos humanos, destaca el
valor de la ética en la actividad empresarial y, sobre todo, las capacidades que se
generan al combinarla con la gestion de los recursos humanos.

Asi mismo, el modelo presenta a la GERRHH como una capacidad estratégica, que
considera que la mejor utilizacion de los recursos intangibles (personas y ética), ya
considerados estratégicos, junto con el rango de combinaciones que se pueden hacer con
estos recursos, y sobre todo, la habilidad distintiva basada en la gestion ética de las
personas, convierten a la GERRHH en un elemento diferenciador de costosa imitacion,
gue conlleva a una ventaja competitiva mas duradera.

Son muchos los trabajos tedricos y empiricos que tratan de demostrar la relacion
existente entre las politicas de recursos humanos adoptadas en las empresas y los
resultados que éstas obtienen bien sea basandose en la propia gestion de la funcion de
recursos humanos o en practicas concretas llevadas a acabo por la empresa. (Arthur,
1994; Huselid, 1995; Delaney & Huselid, 1996; Koch & McGrath, 1996; Huselid et al.,
1997; Ichniowski et al., 1997; Wood & De Menezes, 1998; Hoque, 1999; Ichniowski &
Shaw, 1999; Wright et al., 1999; Bae & Lawler, 2000). En este sentido, este proyecto
pretende poner de manifiesto cuales son las politicas y practicas de recursos humanos en
materia de integracion adoptadas por las empresas que presentan memorias de
sostenibilidad.

La aplicacion del Modelo GERRHH como instrumento de analisis de la situacion de las
mujeres permitird descubrir cuales son las practicas de gestion de las personas - en el

1> Saavedra, I., Fernandez de Tejada, V., & Lépez, M.D. 2010. Modelo de gestion ética
de recursos humanos: un enfoque basado en la teoria de recursos y capacidades. Revista

de responsabilidad social de la empresa, 2: 15-39.
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sentido definido por Walton (1985)- mas utilizadas en relacion con la integracion de las
mujeres sin olvidar que la gestion ética implica llevar a cabo las actuaciones de una
determinada manera lo que supone la implicacion de toda la organizacion, incluyendo
un compromiso de los trabajadores y de la organizacion. Por tanto, en el Modelo
GERRHH se establecen practicas de comportamiento y actuacién, y rutinas
organizativas (Nelson & Winter, 1982) tanto para los empleados, como para los
directivos y los mandos intermedios.

Asi mismo, el Modelo de GERRHH pone el énfasis en que la direccion de recursos
humanos propiamente dicha debe encuadrarse dentro de la direccion estratégica de la
empresa, y coordinarse con otros agentes de la actividad empresarial (Claver et al.,
1996; Garcia Tenorio y Sabater, eds., 2004), dotando asi a la GERRHH de una
proyeccion estratégica que permite a la empresa generar una ventaja competitiva
sostenible, lo que supone para el proyecto que nos ocupa, dotar a las politicas de
integracion de la mujer de un caracter estratégico.

El Modelo se presenta dividido en dos categorias, por un lado aquellas politicas que
emanan de la direccion de la empresa, que pretenden integrar las politicas de gestion
ética de recursos humanos en la direccién estratégica de la organizacion y potenciar el
enriquecimiento personal de los empleados; y por otro lado, las practicas concretas del
sistema de gestion de recursos humanos que emanan de la direccion de Recursos
Humanos, clasificadas en base a que engloban las siete practicas de éxito sefialadas por
Pfeffer (1994, 1998): seguridad en el empleo, contratacion selectiva de personal, trabajo
en equipo, compensacion contingente, formacion extensiva, reduccién de diferencias de
estatus y transferencia de informacion.

El Modelo no se centra en la integracion de la mujer sino que tiene un caracter mucho
mas amplio, por tanto no todas las politicas o préacticas en €l expuestas son de aplicacion
para el proyecto que nos ocupa. Presentamos a continuacion por tanto, aquellas
funciones de la gestion de recursos humanos vinculadas a la integracion de la mujer en
las organizaciones, en las que incorporamos la manera de llevarlas a cabo, es decir, las
practicas y rutinas organizativas propuestas por el Modelo GERRHH relativas a la
integracion de la mujer, de forma que la ética esté presente en todas y cada una de ellas
(Jennings, 2002; Fernandez de Tejada et al., 2005) y lograr asi la integracion ética de las
mujeres en las empresas.

P.O. Desde la Direccién de la empresa

Pretenden integrar las politicas de gestion etica referentes a la integracion de la mujer
que emanan del rea de recursos humanos en la direccion estratégica de la empresa.

- Dar ejemplo y fomentar comportamiento honrados y leales.

- Establecer medidas para favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar.
- Impedir cualquier tipo de discriminacion por sexo, etnia, religion u otras.

- Garantizar la igualdad de salario ante la misma categoria profesional.
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- Ejercer la accion disciplinaria de forma igualitaria, privada y respetuosa.
P 1. Desde la Direccion de Recursos Humanos

- Planificacion: se debe llevar a cabo una adecuada planificacion de las personas que
permita a la organizacion contar en cada momento con la persona idonea:

e Escuchar las necesidades y aspiraciones de los empleados cuando se elabora
el inventario de personal e intentar llegar a un acuerdo sobre su adjudicacion
al puesto de trabajo.

- Andlisis y disefio de puestos de trabajo: se deben analizar y disefiar los puestos de
trabajo recogiendo toda la informacion por parte de los trabajadores para definir las
tareas y capacidades necesarias en cada puesto de trabajo sin perjudicar la integracién
de la mujer.

e No hacer preguntas personales, sélo las relacionadas con el puesto,
respetando la intimidad del empleado.

e Evitar cualquier tipo de discriminacion entre los empleados del mismo
puesto.

- Busqueda de personal: se debe identificar e interesar a candidatos (hombres o mujeres)
que sean idoneos para ocupar los puestos que haya que cubrir sin discriminacion.

e Dar a conocer al candidato las caracteristicas del puesto que va a ocupar,
proporcionando la informacion sobre las tareas a desempefiar y la
responsabilidad y autonomia que el puesto conlleva, asi como la
remuneracion completa y la politica de promocidn interna.

- Seleccidn: se tiene que determinar qué candidatos —hombres o mujeres- pueden pasar a
formar parte de la organizacion (busqueda externa) o a ocupar un puesto de trabajo
diferente (promocion o traslado):

e Fijar los criterios de seleccion objetivos y que garanticen la igualdad de
oportunidades entre candidatos.

e En los cuestionarios y entrevistas de seleccion, garantizar el derecho al honor,
a la intimidad personal y familiar, y a la propia imagen del candidato.

e Garantizar al candidato la confidencialidad de los datos que aporta en la
seleccion, evitando, ademas, discriminacion por razén de sexo, etnia, religion
u otras.

e Proteger los derechos humanos, especialmente cuando se trate de contratar a
discapacitados o inmigrantes.

- Orientacién y ubicacion: se debe incluir la asignacién inicial de los nuevos
empleados (hombres y mujeres), la promocion y el cambio de destino:
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e Ante la llegada de un nuevo empleado, poner en marcha un programa de
orientacion que le permita comprender y aceptar los valores, normas y
creencias que tienen las otras personas de la organizacion.

- Comunicacion: se debe desarrollar un sistema de comunicacion interno que incorpore
a la informacion la escucha atenta y la emocion:

e Favorecer una comunicacion libre de prejuicios y juicios de valor.
e Poner en marcha un programa de sugerencias y quejas que garanticen la
confidencialidad y el anonimato.

- Formacién: se deben desarrollar politicas de formacion destinadas a la capacitacion de
los empleados:

e Establecer programas de formacidn universales y equitativos que permitan el
desarrollo humano y profesional, y favorezcan la promocion.

- Desarrollo de carreras: se tiene que establecer un programa de desarrollo de carreras
para fijar la relacion de puestos que podra llegar a desempefiar un trabajador (hombre o
mujer) a lo largo de su vida laboral:

e Promover la existencia de planes de carreras para todos los trabajadores que
aseguren la igualdad de oportunidades.
e Implantar sistemas de promocidn equitativos, transparentes y universales.

- Evaluacién del desempefio: se debe fijar un proceso de evaluacion del desempefio que
permitird valorar la forma en la que el trabajador (hombre o mujer) realiza las tareas que
conlleva su puesto de trabajo:

e Establecer estandares objetivos, confiables y justos del desempefio
individual.
e Ultilizar las evaluaciones como medida de promocion.

- Politica de compensacion: tienen que regularse, a traves de una politica de
compensacion, las directrices sobre las retribuciones que los trabajadores (hombres y
mujeres) de la organizacion reciben a cambio de su actividad laboral:

e Desarrollar politicas de compensacién que sean justas y equitativas,
manteniendo tanto la equidad interna como la externa.
e Fijar una politica de incentivos que sea publica y equitativa.
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4.1. LOS INDICADORES DE LA GLOBAL REPORTING
INICIATIVE (GRI)

Durante los altimos afios, la sociedad entera ha prestado, cada vez una mayor atencion a
la dimensidn social de la empresa, exigiéndole la asuncion de responsabilidades que van
mas alla de lo estrictamente financiero. Dentro de estos agentes sociales, 10os que mayor
presion ejercen en este sentido son aquellos con intereses en las organizaciones
(stakeholders).

En respuesta a los requerimientos de los stakeholders, las empresas estan comenzando a
adoptar sistemas de gestion socialmente responsables, al mismo tiempo que tratan de
presentar ante estos agentes las actuaciones que, en ese sentido, desarrollan y que
reflejan su grado de compromiso social (Gray et al., 1995). Para esto ultimo, las
organizaciones utilizan las memorias de sostenibilidad, que son los documentos a través
de los cuales informan a los grupos de interés internos y externos acerca de su
comportamiento econémico, social y medioambiental.

La necesidad de homogeneizar los contenidos de estas memorias es lo que impulsé a un
grupo de agentes a disefiar una guia para ayudar a las organizaciones en la presentacion
de sus actuaciones medioambientales, econdémicas y sociales, constituyéndose, en 1998,
la Global Reporting Initiative, con el objeto de elaborar y difundir la “Guia para la
Elaboracion de Memorias de Responsabilidad” aplicable globalmente y de manera
voluntaria por organizaciones que deseen informar sobre los aspectos econdémicos,
medioambientales y sociales de sus actividades, productos y servicios.

La Guia para la elaboracion de memorias de sostenibilidad pretende constituirse como
un marco generalmente aceptado para presentar el desempefio de una organizacion en
materia de sostenibilidad. Su objetivo es proporcionar una imagen equilibrada y
razonable del desempefio en materia de sostenibilidad por parte de la organizacion
informante, sirviendo asimismo de marco que permita la comparacion entre las distintas
organizaciones. Se compone de los principios y orientaciones para la elaboracion de
memorias y de los contenidos basicos. Se considera que estos elementos son
equivalentes en cuanto a su importancia y peso especifico en las memorias.

Los principios para la elaboracion de las memorias tienen como finalidad definir el
contenido de la memoria y garantizar la calidad de la informacion divulgada.
Fundamentan los criterios con los que se elabora la informacion presentada en la
memoria y constituyen objetivos que los informantes deberian esforzarse en alcanzar.

Los contenidos basicos, se explican bajo los epigrafes Perfil, Enfoque de la Direccion e
Indicadores de Desempefio.

- Perfil: Informacién que define el contexto general y permite comprender el
desempefio de la organizacion, entre otros a través de su estrategia, su perfil y
sus practicas de gobierno corporativo.
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- Enfoque de la direccién: informacion sobre el estilo de gestion a traves del cual
una organizacion aborda aspectos especificos y describe el contexto que permite
comprender su comportamiento en un rea concreta.

- Indicadores de desempefio: indicadores que permiten disponer de informacion
comparable respecto al desempefio econdmico, ambiental y social de la
organizacion, los tres aspectos que se corresponden con las secciones en las que
se agrupan.

La dimension social es la que tiene interés para nuestro estudio, ya que es la que capta el
impacto de una organizacion en la sociedad. A tal efecto, la guia considera tres
categorias: practicas laborales y trabajo digno, derechos humanos y sociedad. Cada una
de estas categorias agrupa una serie de aspectos que son explicados mediante unos
indicadores.

Para nuestro estudio son especialmente relevantes los indicadores incluidos en la
categoria “Practicas Laborales” de la GRI que pretenden capturar la imagen de la
entidad en términos de calidad del trabajo creado y los esfuerzos por mantener
relaciones positivas en la plantilla*®, poniendo el énfasis en el logro de un trabajo digno
o trabajo decente, tal y como lo define en 1999 la International Labour Organization
(ILO)*": oportunidades para que los hombres y las mujeres puedan conseguir un trabajo
decente y productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana.
Este objetivo coincide plenamente con las précticas desarrolladas en nuestro Modelo en
busca de una gestion ética de los recursos humanos, abarcando desde las politicas que
debe llevar a cabo la direccion de la organizacion hasta las practicas mas concretas
establecidas por la direccion de recursos humanos (Saavedra et al., 2010).

Dado que en el Modelo tratamos ampliamente los derechos humanos y la ética en los
negocios, analizaremos los indicadores de las categorias “Derechos Humanos” y
“Sociedad” que ofrecen informacion sobre la proteccion de los primeros y sobre los
riesgos de soborno y corrupcién.

En este trabajo, utilizaremos los indicadores de la GRI como aproximacion para medir
el grado de cumplimiento de las practicas y politicas de recursos humanos, basandonos
en la creencia de que las organizaciones que publican Memorias de Sostenibilidad son
mas proclives a aplicar practicas de gestion ética de recursos humanos.

18 http://www.globalreporting.org/
7 http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm
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4.2. LA GRI A FAVOR DE LA CORRECTA INTEGRACION DE
LA MUJER

A pesar de la inclusion de indicadores de género en las directrices de la GRI (2006) y el
reconocimiento a nivel global de la importancia que tiene la igualdad de género, las
empresas que presentan memorias de sostenibilidad raramente presentan datos
desagregados por sexo.

En el afio 2009, la Global Reporting Initiative realiza un esfuerzo especifico por
introducir la cuestion de género en las memorias de sostenibilidad en respuesta a tres
motivos: (1) porque la igualdad de género es un imperativo legal en muchos paises; (2)
porque independientemente de que exista 0 no un marco legal obligatorio, la sociedad
civil y los grupos de interés de las organizaciones esperan de ellas un compromiso ético
respecto a la integracion de la mujer que incluye la gestion, medida y comunicacion de
sus efectos; y (3) porque existe la evidencia de que existen ciertos factores organizativos
gue mejoran las practicas y divulgacion de las cuestiones en materia de género.

Para estimular a las empresas a incluir cuestiones de género en sus memorias de
sostenibilidad, la GRI ha desarrollado “Incluyendo la Cuestion de Género en los
informes de Sostenibilidad. Una Guia para Profesionales”, cuyo objetivo es ayudar a
las organizaciones a introducir los aspectos relacionados con la igualdad de genero en
sus informes de sostenibilidad. Promoviendo que las organizaciones informen sobre una
serie de aspectos de género, pretende crear un marco que les permita medir y analizar
sus progresos en la integracion de la mujer en su operativa diaria.

La guia desarrolla 6 temas que son aquellos que se trataron en los distintos grupos de
trabajo. Su orden de presentacion no es aleatorio, sino que se corresponde con la
importancia dada a cada tema por parte del conjunto de los stakeholders. De mas a
menos prioritarios los temas tratados son los siguientes: gobierno corporativo y valores
(organizational governance and values), desempefio de préacticas laborales en el trabajo
(workplace), la cadena de suministro (the supply chain), la comunidad (community), los
consumidores (consumers) y las inversiones (investment).

4.2.1 Gobernanza y valores organizacionales

La importancia de la cuestion del género en la gobernanza y los valores
organizacionales de cualquier empresa es indiscutible, pues los valores y principios que
rigen una organizacion afectan a todo lo que ella hace. De este modo, garantizar la
importancia de integrar la igualdad de géneros y promover la diversidad entre los
miembros de la direccion y la gerencia es imprescindible para promover una buena
gobernanza corporativa.

Asimismo, se considera positiva la igualdad de géneros en cuanto a los amplios
beneficios que aporta a los trabajadores, tanto empleadores como empleados, ejerciendo
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un impacto directo sobre la motivacion, el ambiente de trabajo y la consiguiente mayor
retencion de trabajadores (O"Connell & Russell, 2005).

Numerosos trabajos han demostrado que las organizaciones con diversidad de géneros
en las direcciones corporativas y en la alta gerencia tienden a presentar mejores
resultados financieros. McKinsey (2007) estudié que las organizaciones con mayor
proporcidn de mujeres en la alta gerencia obtuvieron mayores calificaciones en cuanto a
aspectos tan relevantes como el ambiente de trabajo o la motivacion. Por su parte,
Catalyst (2007) sefialo que las empresas con mayor numero de mujeres directivas
presentaban un mayor desempefio financiero; mientras que Kramer et al. (2006) sefialan
qgue la inclusion de mujeres es esencial para lograr cambios significativos en la
direccién y para mejorar la gobernanza organizativa.

Considerando lo anterior parece imprescindible que la igualdad de géneros a nivel de
gobernanza en las organizaciones sea implementada; para ello, existen una serie de
iniciativas que las empresas pueden llevar a cabo, como son que la mision de la
organizacion recoja un compromiso claro y explicito relativo a la busqueda de la
diversidad de géneros; elaborar un plan detallado para que alcanzar dicho compromiso
sea posible; crear un presupuesto para poder llevar a cabo lo anterior, nombrando a una
persona 0 grupo de personas gque se encarguen de apoyar, promover y administrar la
politica y el plan de igualdad de géneros de la empresa; y lograr la inclusion de género
como un indicador del desempefio en la ficha de evaluacion organizacional.

Dichas iniciativas se concretan en una serie de medidas basicas, tanto cuantitativas
como cualitativas, que se resumen en las siguientes:

- Descripcién del plan y de la politica de igualdad de géneros.

- Clasificacion por género de la direccion de la organizacion.

- Numero y porcentaje de cargos gerenciales por genero.

- Clasificacion porcentual por género de los cinco ejecutivos mejor remunerados.

Las anteriores medidas son apoyadas por la GRI dentro de las Directrices G3, en
concreto por el indicador LA13, que recoge la composicion de los oOrganos de
gobernanza y la clasificacion de los empleados por categoria (género, edad, adhesion a
un grupo minoritario u otros indicadores de diversidad); y por las secciones 4.1-4.10,
que hacen referencia a la estructura de gobernanza y a los compromisos con iniciativas
externas apoyado o aprobados desde la organizacion.

4.2.2 Ambiente de trabajo

Son numerosos los datos que ponen de manifiesto la necesidad de que exista igualdad
de género en el ambiente de trabajo. Por un lado el nUmero de mujeres universitarios es
cada vez mas elevado, existe una mayor participacion de las mujeres en la fuerza de
trabajo y ante la situacion econdmica global, caracterizada por un alto envejecimiento
de la poblacién en algunas zonas del mundo, y por tanto la existencia de escasez de
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trabajadores altamente cualificados, las empresas estan compitiendo unas con otras en
busca de los mejores trabajadores (OECD, 2008a, p.11).

Con la estimulacién de la participacion femenina se puede crear un mayor grupo de
profesionales cualificados a disposicion de las empresas y ser mas competitivos.

Por otro lado, cuestiones como elevadas tasas de rotacion y los costes que implican se
puede reducir a través de la implementacion de iniciativas de igualdad y diversidad
(Equality Authority, Irlanda 2007) y politicas de trabajo flexible permiten atraer y
mantener a los trabajadores con talento de ambos sexos, genera trabajadores mas felices
y motivados que aumentan la satisfaccion de los clientes y pueden redundar en efectos
positivos en la facturacién de la empresa (Rucci et al., 1998).

La desigualdad salarial se presenta como la forma mas comun de discriminacién entre
hombres y mujeres a pesar de la existencia de convenciones internacionales que
establecen la igualdad de remuneracion. Resolver este problema aumentaria la
motivacion y la retencion de los empleados.

La OCDE (2008b) destaca entre sus directrices que las empresas promuevan
oportunidades iguales para hombres y mujeres, centrando la atencién en los criterios de
seleccién, remuneracion, promocion e igualdad de aplicacion de estos criterios.

Por todo ello, cada vez son mas las empresas que tienden a implementar programas y
practicas encaminadas a solventar estos problemas de desigualdad de género. Entre las
iniciativas que se pueden llevar a cabo, destacan cuestiones como garantizar salarios,
horarios y beneficios justos y comparables; emprender acciones relativas a la
contratacion de personal, ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo profesional a
hombres y mujeres por igual, la implementacion de acciones concretas que promuevan
el equilibrio entre el trabajo y la vida privada (ayudas, licencias, guarderias...), prohibir
cualquier forma de violencia, fisica o verbal, en el ambiente de trabajo asi como el
asedio sexual, etc.

Las recomendaciones de este informe de la GRI en fomento de la integracion de la
mujer se centraron en analizar los siguientes aspectos:

- Acceso de las mujeres a la gerencia. Sugiriendo que dentro de los informes de
sostenibilidad junto al dato de mujeres en puestos directivos se incluyan
reflexiones sobre los aspectos o factores contextuales que pudieran influir en
esos datos.

- Remuneracién y beneficios. Esta informacion se presenta con los indicadores
GRI pero se solicita incluir algan tipo de informe en caso de no presentarlo que
lo justifique y referencia a la legislacion vigente.

- Contratacion. Es una de las prioridades de los impulsores de esta guia, eliminar
la desigualdad de género en los procesos de contratacion. Se sugiere que las
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empresas indiquen si hay o no desigualdad y, en caso de haberlo, presenten
algun tipo de andlisis de los motivos.

- Retencion. Se busca incluir informacion sobre ratios de rotacion desagregadas
por sexo y asi garantizar la conservacion de trabajadores cualificados de manera
igualitaria.

- Formacion y desarrollo de carreras. Mas que datos concretos sobre formacion se
busca conocer las iniciativas de la gerencia para promover la igualdad,
porcentajes de promocion por genero, etc. Asi como conocer estadisticas sobre
el porcentaje de empleados con evaluaciones del desempefio, desarrollo
profesional desagregados por género.

- Equilibrio entre trabajo y vida privada (conciliacion). Se promueve la inclusion
de las politicas de horarios flexibles, trabajadores interesados desagregados por
sexo, etc.

- Licencias y permisos. Acceso a guarderias. Son temas de los informes de
sostenibilidad deben abordar resaltando si ofrecen lo establecido por la Ley o
van mas alla, asi como porcentaje de empleados desagregados por sexo que los
utilizan.

- Aspectos relativos a las instalaciones, equipos y salud y seguridad laboral. Se
pretende que las empresas presenten toda la informacidén pertinente en sus
informes de sostenibilidad, incluyendo datos sobe el nimero de incidentes de
asedio sexual denunciados en el ambiente de trabajo, clasificados por género.
Asi como los mecanismos de denuncia existentes y su nivel de eficacia.

- Libertad de asociacion. Aunque sea un derecho basico, la realidad es que no
todos los disfrutan. Se deberia incluir desagregado por genero los representantes
sindicales en los informes de sostenibilidad.

Como se ha sefialado anteriormente, actualmente existen indicadores GRI relacionados
con el género, y en el caso que nos ocupa —los relativos al ambiente de trabajo-
podemos sefialar en concreto 8 indicadores generales y 3 indicadores del suplemento de
sectores:

- LAZ2: Ndmero total de empleados y rotacion media de empleados, desglosados
por grupo de edad, sexo y region.

- LA3: Beneficios sociales para los empleados con jornada completa, que no se
ofrecen a empleados temporales o de medio turno, desglosado por actividad
principal.

- LA4: Porcentaje de empleados cubiertos por un convenio colectivo.

- LAG6: Porcentaje del total de trabajadores que esta representado en comités de
seguridad y salud conjuntos de direccion-empleados, establecidos para ayudar a
controlar y asesorar sobre programas de seguridad y salud laboral.

- LA10: Promedio de horas de formacién al afio por empleado, desglosado por
categoria profesional

- LA12: Porcentaje de empleados que reciben evaluaciones regulares de
desempefio y desarrollo profesional
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LA14: Relacion entre salario base de los hombres con respecto a las mujeres,
desglosado por categoria profesional.

HR4: Numero total de incidentes de discriminacion y las medidas tomadas
AF27: Politicas y acciones de proteccién a los derechos relacionados al
embarazo y a la maternidad de las trabajadoras.

AF11: Incidentes de no conformidad con normas sobre derecho relacionadas al
embarazo y a la maternidad

AF32: Acciones para abordar la discriminacion de género y proporcionar
oportunidades para el avance profesional de las trabajadoras.

A continuacion se presentan los nuevos indicadores propuestos desde este documento
gue incluyen las medidas ya sefialadas anteriormente encaminadas a fomentar la
correcta integracién de la mujer en el ambito laboral y la eliminacién de la
discriminacion por genero:

1.
2.
3.

10.

11.

12.

Acercamiento por parte de la direccion a horarios de trabajo flexibles.

Iniciativas para ofrecer soporte e instalaciones de guarderia para los empleados.
Proporcion de remuneracion de todos los empleados, por categoria profesional y
género.

Tasa de utilizacién de las medidas de flexibilidad laboral, desglosada por
género.

Tasa de retorno de los permisos por maternidad/paternidad desglosada por
género.

Acciones para promover oportunidades de igualdad de género en el ambiente de
trabajo.

Proporcion de solicitudes de trabajo para nuevos contratos firmados, desglosado
por género

Promedio de horas de formacion al afio, desglosado por genero y categoria
profesional, por jornada completa 0 media jornada.

Porcentaje de promociones en las principales categorias profesionales de la
organizacion, desglosado por género.

Iniciativas para ofrecer informaciones, educacion y formacion contra el acoso
sexual en el ambiente de trabajo.

Numero total de incidentes por acoso sexual y medidas tomadas, desglosado por
género.

Canales disponibles dentro de la organizacion para hacer denuncias de
discriminacion por razon de género.

4.2.3 Cadena de Suministros

Segun

el informe de Intermon Oxfam 2003, la globalizacion implica que muchos

bienes y servicios, especialmente los que requieren mucha mano de obra, son

18 Oxfam (2003): “Trading away our rights: Women working in global supply chains”
http://www.oxfam.org/sites/www.oxfam.org/fles/rights.pdf
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externalizados en mercados emergentes, donde en el extremo de la cadena de
suministros se encuentran, de forma mayoritaria, las mujeres.

Aungue no existe una prueba contundente de que las mujeres estan mas abocadas que
los hombres a obtener un empleo informal en paises en vias en desarrollo, en muchos
casos la falta de acceso de las mujeres a un empleo formal es consecuencia de la
necesaria ocupacion en el cuidado de las familias. Los trabajadores del sector informal,
independientemente del género, carecen de proteccion en cuanto a salarios, horas de
trabajo y desempleo entre otros aspectos.

Pero este no es el Gnico factor que debe tomarse en cuenta. Segin la OECD™ la actitud
emprendedora de las mujeres en el mundo esta creciendo, en muchos casos en un
promedio superior al promedio nacional para todas las empresas. Asi lo pone también
de manifiesto el estudio de Global Entrepreunership Monitor de 20077, al incidir en los
efectos que este crecimiento tiene (la creacion de empleos y la contribucion a la mejora
del bienestar de las comunidades locales), dando lugar a lo que ha dado en Ilamarse
“Efecto multiplicador femenino”.

A la hora de implementar politicas de promocion de igualdad de género dentro de la
cadena de suministros, es imprescindible contar con los departamentos de compras o de
los responsables de contratacion. De ahi que GRI enuncie una serie de iniciativas y
actividades que pueden orientar a estos responsables hacia una estrategia de
sostenibilidad de género.

Promocidn de la igualdad de géneros dentro de la cadena de suministros:

- Publicar una declaracion de politica clara a nivel ejecutivo para ayudar a
garantizar que los empleados y el publico sean conscientes del apoyo de la
organizacion a las practicas de igualdad de genero en su cadena de suministros.

- Poner en practica politicas y procedimientos de compras que sean sensibles a la
cuestion de género.

- ldentificar mecanismos para ayudar a garantizar que los proveedores atiendan
estas politicas y procedimientos que les hagan aptos para suministrar productos.

- Organizar programas de actuacién de mentoring y entrenamiento de proveedores
sobre practicas e informes de género.

- Buscar proveedores que compartan el compromiso de la organizacion con la
igualdad de genero. Pedir a los proveedores potenciales informacion sobre sus
politicas de género y diversidad de proveedores.

- Publicar una lista de los mas grandes proveedores de nivel 1# y de sus politicas
de género.

19 OECD (2011): http://www.oecd.org/document/11/0,3746,en_2649 34819 47869387 1 1 1 _1,00.html
20 Global Entrepreneurship Monitor (2007):”Report on women and entrepreneurship”
http://www.gemconsortium.org/download/1317979416711/GEM%202007%20Exec%20Summary%20W
omen%202.pdf

2! proveedor de nivel 1: organizacién en el tope de la cadena de suministro que provee directamente al
cliente, también conocido como contratista principal.
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- Solicitar auditorias externas de los datos de desempefio de género de los
proveedores.

Promocidn de la diversidad de proveedores:

- Adoptar una definicion ampliamente aceptada para “empresa de mujeres”, con el
fin de ser capaz de informar correctamente sobre la diversidad de género en la
cadena de suministros.

- Determinar el valor financiero y el porcentaje del gasto total con las compras
hechas por el vendedor, discriminadas por el géenero y el tipo de proveedor.

- Si las leyes locales lo permiten, analizar la cadena de suministros existente para
confirmar el actual nimero de base de proveedores de nivel 1 y 2% que atienden
la definicion de empresas de mujeres e identificar oportunidades para atraer y
fortalecer sociedades con empresas pertenecientes y administradas por mujeres.

- Si es aplicable, establecer metas para aumentar el nimero de empresas de
mujeres dentro de la cadena de suministros.

- Trabajar con una organizacion externa que identifique, confirme y certifique
empresas de mujeres en la cadena de suministros de la organizacion.

- ldentificar a un “defensor de las empresas de mujeres” dentro del departamento
de compras de la organizacion para controlar las estadisticas sobre diversidad de
proveedores.

- Proporcionar a los empleados una lista de proveedores y subcontratistas que
sean empresas de mujeres para incluirlas en los procesos de compras.

- Aumentar la transparencia volviendo publicas las principales informaciones
sobre como funciona la cadena de suministros de la organizacion, como obtiene
materiales de los proveedores, qué se estd obteniendo de ellos y cémo las
PYMES pueden inscribirse como proveedores preferenciales y concurrir a los
pedidos propuestos.

- Crear iniciativas de extension, ofrecer un programa de actuacién de mentoring
para proveedores y organizar eventos y ferias de compras dirigidas a empresas
pertenecientes a mujeres para ayudar a desarrollar su capacidad para convertirse
en proveedores de calidad.

Ademas, se aprecia la necesidad de prestar una especial atencion al elemento de género
en el indicador EC6, que, dentro de los indicadores econdmicos, recoge la politica, las
practicas y la proporcion de gasto correspondiente a proveedores locales en lugares
donde se desarrollen operaciones significativas. Similares recomendaciones se
establecieron para el indicador HR2, que recoge el porcentaje de los principales
distribuidores y contratistas que han sido objeto de analisis en materia de derechos
humanos, y medidas adoptadas como consecuencia, al considerar que la igualdad de
géneros es una practica muy relevante en el area de los derechos humanos.

22 proveedor de nivel 2: contratista de segundo nivel o subcontratista.

S7



Finalmente se ha llegado a la conclusion de que es posible establecer una serie de
practicas empresariales que incluyeran el género en la cadena de suministros. Dichas
practicas se resumen en las siguientes:

1. Crear una politica de compras con valores de igualdad de géneros.

2. Elaborar informes sobre los proveedores de nivel 1y crear una lista completa de
proveedores con informaciones sobre sus politicas de genero.

3. Realizar auditorias de los proveedores en cuanto al desempefio de género.

4. Evaluar el impacto de la cadena de suministros, incluyendo la diversidad de
géneros de los proveedores como un criterio, entendido este aspecto dentro de
las directrices de las leyes locales.

5. Ayudar a desarrollar la capacidad de las empresas proveedoras pertenecientes a
mujeres y entrenar a los aliados de compras en cuestiones de genero.

6. Comprar a empresas de mujeres?,

Establecer metas para la diversidad de proveedores.

8. Tener en cuenta el cumplimiento, por parte de un pais, de los derechos de las
mujeres como factor para las decisiones de compra.

~

4.2.4 Comunidad

Los esfuerzos que las organizaciones realizan para fomentar la integracion de la mujer
en su operativa pueden fortalecerse potenciando su compromiso con su comunidad
local, entendiendo por esta su esfera de influencia. Estos esfuerzos, benefician, en
primer lugar, a las mujeres de la comunidad, aunque todos los intentos que se realicen
en este sentido generan un beneficio sobre toda la comunidad.

Tradicionalmente las empresas se han relacionado con la comunidad a través de la
filantropia, las donaciones y el trabajo voluntario de sus empleados. Sin embargo, en los
ultimos tiempos, las organizaciones han dado un enfoque estratégico a las inversiones
que realizan en la comunidad, empleando sus recursos para mejorar su entorno. De
acuerdo con Porter y Kramer (2002, p. 6), “El empleo de la filantropia para mejorar el
entorno competitivo unifica los objetivos sociales y econdémicos y mejora las
perspectivas a largo plazo de la compafia”. Por extension, las empresas pueden usar un
enfoque estratégico para corregir las desigualdades de género existentes en su
comunidad con el objetivo de mejorar su entorno competitivo y cumplir sus objetivos
empresariales.

Invertir en la comunidad puede dar lugar a un incremento del nivel de retencién del
personal. ElI hecho de que la organizacion desarrolle programas de responsabilidad
corporativa hacia las mujeres puede generar en sus trabajadores un sentimiento de
orgullo por pertenecer a ella.

2% El Consejo Nacional de Empresas de Muijeres de los EEUU define una empresa de mujer como una
compafiia que sea, por lo menos, 51% perteneciente, administrada y controlada por una mujer o por
mujeres.
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Comprometerse con la comunidad local puede también ayudar a la organizacion a que
aprenda y aborde las preocupaciones de la comunidad sobre su impacto local, y por lo
tanto mitigar el riesgo que esto pueda entrafiar.

Participar en las iniciativas de la comunidad puede servir para reducir los riesgos
financieros y la pérdida de productividad. Por ejemplo, la violencia contra las mujeres
en el lugar de trabajo y en casa genera consecuencias financieras negativas en la
empresa, ya que genera absentismo, pérdida de productividad y aumenta la rotacién de
las trabajadoras. De forma que el luchar contra la violencia de género dentro de la
empresa y en la comunidad beneficia a la empresa. Ventaja que se suma a la obligacién
moral que se puede entender que tiene toda empresa. No tenemos que olvidar que la
igualdad de género es una parte importante de la estructura internacional de los
derechos humanos.

Los grupos de trabajo plantearon diversos ejemplos de las actividades e iniciativas con
la comunidad que las empresas que realizan informes de sostenibilidad podrian realizar
como parte de su apuesta a favor de la igualdad de género y de su aproximacion
estratégica a la comunidad.

Entre las propuestas se encuentra fomentar la participacion de las mujeres y de los
colectivos de mujeres (en aquellas comunidades que existen) en las consultas que
realice la empresa. Se trata de asegurar que llega su voz y su mensaje a la empresa y que
participan en la toma de decisiones relacionadas con la comunidad.

Otra de las iniciativas es fomentar la igualdad de género en la comunidad. Una
alternativa es buscar iniciativas del sector publico con un enfoque de género que puedan
ser interesantes para la empresa. Otras posibilidades son trabajar conjuntamente con la
comunidad en las politicas y practicas que fomentan la igualdad y capacitacion de las
mujeres; concebir el voluntariado de los trabajadores como un mecanismo para mejorar
y explicar las cuestiones de género en la comunidad; y apoyar las propuestas de
formacion para la prevencion de la violencia de género que se realicen en la comunidad.

Otro bloque de medidas propone desarrollar las capacidades de las mujeres, para ello se
plantea la necesidad de identificar previamente sus necesidades de formacién, para
luego atenderlas, ofreciendo programas de formacion a los que puedan acceder y que les
permitan participar en ambitos en los que tradicionalmente no participan.

Por ultimo se expone la necesidad de introducir medidas de evaluacion del impacto de
género en los procesos de evaluacion del impacto social y medioambiental y que la
informacidn que se obtenga presente los datos desagregados por sexos.

Los distintos grupos de trabajo han enfatizado la importancia de que las empresas que
presentan memorias de sostenibilidad aseguren la voz de las mujeres y los hombres en
las consultas a la comunidad, asi como la participacion de las mujeres en el disefio e
implementacién de los programas comunitarios. Asi como que las memorias de
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sostenibilidad proporcionen informacion desagregada por sexos sobre las personas de la
comunidad consultadas y sobre los procesos para seleccionar a las personas o grupos de
informacion.

Otra de las prioridades que presentan es la inclusion en las memorias del impacto en la
comunidad de los productos o servicios de la empresa, y especialmente en las mujeres.
Consideran que las empresas tendrian que prestar una especial atencion en no
discriminar a las mujeres. En este sentido propusieron que las empresas analizaran si el
valor monetario de sus programas se distribuye entre beneficiarios de los dos sexos de
forma equitativa.

“Los indicadores de desempefio social centran su atencion en los impactos que las
organizaciones tienen en las comunidades en las que operan y aclaran como se
gestionan los riesgos que pueden aparecer a partir de sus interacciones con otras
instituciones sociales” (GRI 2011, p. 37). Si la politica de una compafiia menciona
especificamente la evaluacion y gestion de los impactos por género, esa informacién
deberia incluirse expresamente en este apartado de su memoria

Dentro de estos indicadores destaca el SOL1: que cubre la naturaleza, alcance y
efectividad de programas y practicas para evaluar y gestionar los impactos de las
operaciones en las comunidades, incluyendo entrada, operacion y salida de la empresa.
Cuando estos programas 0 practicas tengan un impacto en la integracion de la mujer
debe incluirse el informe de este indicador.

Los indicadores propuestos por los grupos de trabajo han respondido todos al mismo
objetivo: contribuir al bienestar de los hombres y de las mujeres de la comunidad
afectada, y son los siguientes:

1. Iniciativas, incluyendo donaciones y becas para favorecer la igualdad de género
en la comunidad.

2. Enfoque de la direccion respecto a los compromisos con la comunidad y las
inversiones, incluyendo politicas y criterios.

3. Enfoque de la direccion respecto a la inclusion de las mujeres locales en el
disefio de los programas y de los compromisos con la comunidad.

4. Numero total de programas de desarrollo/inversion dirigidos a mujeres

5. Enfoque de la direccion respecto al tratamiento de los impactos por razén de
género que se producen en la comunidad.

6. Numero total de beneficiarios directos de los programas de desarrollo/inversion
en la comunidad desagregado por sexos.

7. Valor monetario total de los programas de desarrollo/inversion en la comunidad
desagregado por sexo de la persona beneficiada.

60



4.2.5 Consumidores

En el analisis de la integracion de la mujer dentro del rea de consumidores, tenemos en
cuenta en primer lugar la elevada importancia que tiene la mujer en cuanto al control del
gasto entre los consumidores, es decir, la mujer adopta la mayoria de las decisiones de
compra de bienes de consumo. A pesar de que la economia femenina representa un
mercado en crecimiento (Silverstein & Sayre, 2009), las mujeres consumidoras estan
ampliamente consideradas como subestimadas y mal atendidas. Adn asi, recientes
estudios realizados por la OECD constatan que las mujeres son consumidoras mas
sostenibles que los hombres. La tendencia actual es incentivar a los consumidores a
adoptar una actitud mas responsable con relacion a sus decisiones de compra y estilos
de vida®.

Consideramos que la Integracion de la Mujer es una dimension entre la gama de
factores que los consumidores consideran al elegir la compra de un producto o servicio
ético. A continuacién, recopilamos la legislacion que relaciona el objeto de nuestro
estudio y la interaccidn con los consumidores, la publicidad y la distribucion.

En el informe del Consejo Empresarial Mundial para Desarrollo Sostenible de 2008
sobre Consumo Sostenible” ya se destacaba la necesidad de coherencia entre el
marketing, la publicidad y la sostenibilidad corporativa. En este sentido y siendo mas
explicitos en relacion con la integracion de la mujer, los principios femeninos de Calvert
invitaban a las organizaciones a “mantener estandares eticos de publicidad que respeten
la dignidad de las mujeres en todos los materiales de venta, promocionales y
publicitarios, excluyendo cualquier forma de explotacion sexual o de género de las
campafias publicitarias y de marketing”?°. El Parlamento Europeo también se pronuncié
en este aspecto con una resolucién no legislativa en la que destacaba la importancia de
que la publicidad no transmita mensajes discriminatorios con base en estereotipos de
género?’.

En cuanto al acceso a bienes y servicios y la posible discriminacion por razén de
género, el Consejo de la Unidon Europea en 2004 adoptd una directiva en la que
desarrollaba el principio de igualdad de acceso para hombres y mujeres?®,

Aunque en el trabajo referido inicialmente no se identifican como prioritarias las
cuestiones de igualdad de géneros relativas a los consumidores, no debemos olvidar las
medidas existentes y mejorables dentro de las Directrices G3 y sugeridas en la
publicacién de este estudio.

2 http://esa.un.org/marrakechprocess/ (World summit on Sustainable Development)

2 WBCSD, 2008, pp.28

2 http://www.calvert.com/nrc/literature/documents/4978.pdf

2" Ver la resolucién del Parlamento Europeo(03/09/2008) sobre como el marketing y la publicidad afectan
a la igualdad entre mujeres y hombres(2008/2038(IN1))

%8 Consejo de la Unién Europea, Directiva 2004/113/EC (13/12/2004)
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El principal indicador GRI referido a los Consumidores y la igualdad de géneros es el
PR7 que recoge el nimero de incidentes de incumplimiento de los reglamentos y de los
cddigos voluntarios relativos a comunicaciones de marketing, publicidad, promocion y
patrocinio por tipo de resultados.

Las medidas sugeridas en los talleres realizados, previos a la publicacion de dicho
estudio, responden fundamentalmente a dos objetivos organizacionales: no discriminar
o0 estereotipar hombres y mujeres en marketing y publicidad, y reflejar las necesidades
de hombres y mujeres en los servicios de atencion al cliente y en los procedimientos de
reclamacion. Para alcanzar ambos objetivos se sugieren algunas medidas cuantitativas y
cualitativas que enumeramos a continuacion de mas basica a mas avanzada.

Como medidas de desempefio cualitativo se proponen: la existencia de una politica y
mecanismos para evitar la discriminacion de género en los materiales de marketing y
publicidad, y el abordaje por parte de la gerencia para la “Certificacion de Igualdad de
Geéneros” por terceros.

Como medidas de desempefio cuantitativo se sugieren: numero de reclamaciones sobre
discriminacion de género en materiales de marketing y publicidad, y ndmero de
reclamaciones de los clientes por tipo y por género.

Nuestra prioridad es identificar las politicas y practicas implantadas o la carencia de
éstas en materia de integracién de la mujer, para poder valorar el desempefio o eficacia
de la organizacion. En lo relativo a los consumidores, consideramos necesaria la
existencia de una politica en la empresa que refleje el compromiso de la misma con la
integracion de la mujer, y se traduzca en practicas de marketing y publicidad que avalen
este compromiso.

4.2.6 Inversiones

La incorporacion de la postura de la organizacion respecto de la igualdad de género en
las memorias de sostenibilidad puede favorecer la imagen de la empresa e incrementar
su valor bursatil.

Aunque el impacto en los mercados financieros y en el rendimiento del negocio de las
practicas de igualdad de género en la empresa es bastante dificil de analizar, existe una
corriente de investigacion que propugna que la diversidad de género conjuntamente con
otros factores sociales, tiene un efecto positivo en los beneficios de la empresa. Esta
corriente sugiere que los indicadores de igualdad de oportunidades estan positivamente
relacionados con el comportamiento financiero de las organizaciones, existiendo una
correlacion positiva entre las practicas de género y el comportamiento burséatil de la
empresa. Tal como algunos inversores mantienen, la igualdad de género puede ser una
caracteristica de compafiias bien gestionadas que son capaces de generar valor para los
accionistas a largo plazo.
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Algunas de las préacticas para mejorar la igualdad de género que los grupos de trabajo
han planteado como parte de las estrategias de inversion de las organizaciones se han
cnetrado en establecer procesos para recoger, analizar y presentar la informacién
relevante en materia de género sobre las potenciales inversiones. Incluir criterios de
género en la estrategia de inversion de la empresa. Cancelar las inversiones en aquellas
empresas que hayan violado o dafiado los derechos humanos. Averiguar si las empresas
participadas o las que participan desarrollan politicas o practicas de igualdad de género.
Informarse si la empresa estd incluida en indice o fondo de inversion socialmente
responsable de acuerdo con criterios de género y, si es asi, incluir esta informacion en
las memorias de sostenibilidad. Y promover la inversion femenina

En relacion con las recomendaciones de la GRI y dentro de la seccion del perfil de la
organizacion de su memoria de sostenibilidad las empresas tendrian que proporcionar la
informacidn relativa a las inversiones que se solicita desagregada por sexos.

Por ultimo, presentar los tres nuevos indicadores relativos a la igualdad de género e
inversion que propusieron los grupos de trabajo:

1. Politica de decisiones de inversion que incluya criterios de genero.

2. Numero y valor de los fondos de inversion participados por la empresa con
criterios o estrategias de género participados por la empresa.

3. Porcentaje de accionistas individuales desagregado por sexos.
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5. ANALISIS DE LA
INTEGRACION DE LA
MUJER EN LAS
EMPRESAS
ESPANOLAS
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5.1 HIPOTESIS DE TRABAJO

Las empresas que presentan memorias de sostenibilidad de acuerdo con los criterios
marcados por la GRI desarrollan una gestion ética de la integracion de la mujer.

5.2 METODOLOGIA Y ANALISIS DE RESULTADOS

Esta Memoria es el resultado de un Proyecto de Investigacion financiado por el
Ministerio de Trabajo e Inmigracién, orientado a analizar la gestion de la integracion de
la mujer en las empresas espafiolas que han presentado memorias de sostenibilidad, con
base en la GRI, en los ultimos 5 afios.

El punto de partida es decidir el tamafio de la muestra objeto de nuestro estudio.
Centramos nuestro analisis en aquellas empresas que presentan memorias de
sostenibilidad de acuerdo con la GRI al considerar que estarian méas sensibilizadas con
las politicas y practicas éticas de integracion de la mujer en el ambito laboral, dado que
el hecho de publicar sus memorias de sostenibilidad podria interpretarse en si mismo
como una manera de demostrar una especial sensibilidad en su gestién, puesto que
estan valorando la sostenibilidad y la responsabilidad social.

Se ha revisado la base de datos de la GRI ofrecida por afios, centrandonos en los datos
de 2010 (referidos a informes de 2009) dado que los datos de 2011 estaban incompletos
a fecha del inicio del estudio. Ademas, se localizaron en la base de datos de 2011
algunas empresas que podrian sernos Utiles para el presente estudio, ya que — aun
presentandolo en 2011- sus informes hacian referencia a 2009. En total se ha recopilado
una base de datos de 183 empresas a las que hubo que pasar por el filtro de haber
presentado memoria de sostenibilidad durante los 5 afios anteriores —tal y como se
establecia en las indicaciones del proyecto. Nos hemos encontrado finalmente solo con
47 empresas que cumplian los requisitos necesarios para someterse al estudio, cifra del
todo insuficiente para realizar un analisis cuyas conclusiones pudieran ser de utilidad.
Se ha observado asi mismo que en el afio 2006 el namero de empresas espafiolas que
presentaron informes de sostenibilidad conforme a la GRI era de 83, en el afio 2007 esta
cifra aumento y logré superar la centena llegando, en 2009, a superar las 180 empresas.
Al analizar esta tendencia, nos dimos cuenta de que el horizonte temporal de 5 afios,
inicialmente previsto en este estudio, se alejaba de la realidad vivida por las empresas
espafolas que, desde el 2006 habian entrado en un proceso continuo de crecimiento en
cuanto a la presentacion de informes de sostenibilidad y por tanto, en mostrar su
preocupacion por las cuestiones de responsabilidad social.
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Grafico 22: Tendencia de crecimiento de las empresas que presentan memorias de
sostenibilidad de la GRI
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Fuente: Elaboracion propia

No pudiendo obviar esta realidad, consideramos mucho més realista y provechoso
ampliar nuestro analisis a toda la muestra de empresas espafiolas que hubieran
publicado memorias de sostenibilidad en el ultimo afio del que se disponen datos
completos, es decir 2009. Por tanto nuestra muestra final ha sido de 183 empresas de las
cuales 39 pertenecian al sector manufactura/proceso, 28 al sector de
distribucidon/transporte y 116 al sector servicios.

Graéfico 23: Muestra de empresas por sectores de actividad
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Fuente: Elaboracion propia

Partiendo de la informacion contenida en la Base de datos de la GRI, asi como de las
propias Webs de las empresas involucradas, se establecid contacto por via telefonica
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con los responsables de recursos humanos o equivalentes de las empresas objeto del
estudio, para solicitarles su participacion en el proyecto.

De las 183 empresas encuestadas solo contestaron el cuestionario 38, es decir un 20,76
por ciento, siendo 3 de ellas pertenecientes al sector manufactura/proceso, 7 al sector de
distribucion/transporte y 28 al sector servicios.

Grafico 24: Empresas encuestadas por sectores de actividad
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Fuente: Elaboracion propia

En el analisis empirico que se realiza en esta investigacion se van a utilizar dos
cuestionarios: uno dirigido a los directores de recursos humanos (directores de RRHH)
y otro dirigido a los directivos de linea. Este Gltimo fue contestado por directivos de
distinto nivel dentro de la direccidn, en concreto el 60% de los encuestados fueron altos
directivos, un 28% a directivos con nivel ejecutivo y un 12% a directivos a nivel
operativo.

Ambos cuestionarios abordan aspectos relativos a la situacion de la mujer en sus
empresas, asi como las medidas establecidas para gestionar su integracion.
Consideramos fundamental para nuestro estudio contar con esta doble visién, directores
de RRHH y directivos de linea, para obtener resultados mas fiables y comparables y, asi
obtener una vision mas completa. Ambos cuestionaros combinan dos tipos de
respuestas, por un lado siguiendo una escala Likert de cinco (puntos del 1 al 5) y por
otro lado con preguntas con respuesta afirmativa o negativa, siendo mayoritario el
numero de preguntas referidas a una escala Likert.

Denominaremos al cuestionario de directores de RRHH “cuestionario base”, dado que
el analisis y presentacion de los resultados obtenidos del estudio se hard en base a su
estructura, y a que el cuestionario de directivos de linea se plantea tomando como
referencia el primero con objeto de contrastar los resultados ofrecidos por los directores
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de RRHH asi como la propia vision que tienen los directivos de linea sobre la gestion de
la integracion de la mujer realizada por sus empresas.

En el cuestionario base podemos identificar seis partes claramente diferenciadas. Dado
gue las medidas encaminadas a mejorar la integracion de la mujer en el ambito laboral
involucran habitualmente al departamento de recursos humanos, un primer blogue de la
encuesta, y de los resultados de esta investigacion, tratan de analizar cuestiones relativas
al papel que ocupan los responsables de recursos humanos en la empresa.

El segundo bloque, dedicado al analisis de la integracion de la mujer propiamente dicho,
analiza la vision que los diferentes directivos tienen sobre la posicion de sus empresas
ante la integracion de la mujer en el ambito laboral.

El tercer bloque del estudio se centra en las politicas de integracion de la mujer en el
ambito laboral; se analizan las politicas concretas que fomentan tanto la incorporacion
de la mujer como la permanencia y promocion de las mismas orientadas a la gestién
ética de la integracion de la mujer. Para el desarrollo de esta parte ha sido fundamental
la utilizacion del Modelo de Gestion Etica de Recursos Humanos analizado en el punto
3, ya que no se pretende obtener cualquier tipo de informacion relativa a la integracién
de la mujer sino sobre aquellas politicas y practicas de gestion ética de los recursos
humanos vinculadas a la integracion de la mujer.

El cuarto blogue esta vinculado a las medidas de conciliacion utilizadas, mostrando una
lista con las medidas mas divulgadas analizadas en distintos estudios de conciliacion.

Por altimo, el quinto bloque se dedica a analizar lo que hemos denominado factores
desincentivadores de la integracion de la mujer en las organizaciones, en un intento de
poner de manifiesto cuéles son las actitudes y las medidas que pueden influir
negativamente en el proceso.

5.2.1  ;Cuadl es el papel de los recursos humanos en la estrategia
de la empresa?

Con el objetivo de analizar la manera en que las organizaciones que publican memorias
de sostenibilidad plantean y gestionan la integracién de la mujer y, dado que dicha
gestion recae en gran medida en los responsables de recursos humanos, sera necesario
comenzar planteandonos cual es el papel que ocupan los recursos humanos y la gestién
de los mismos dentro de la organizacion. Para ello se han planteado a los encuestados
una serie de afirmaciones relacionadas con la estrategia de negocio y la estrategia de
recursos humanos, valoradas con base a una escala Likert de cinco puntos.

En primer lugar realizamos la misma bateria de preguntas a los directores de RRHH y a
los directivos de linea, buscando tanto sus opiniones como las posibles diferencias de
percepcién que tengan sobre el papel de los recursos humanos dentro de la estrategia
empresarial puesto que los directivos de linea también ejercen la labor de directores de
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RRHH en muchas ocasiones. Las respuestas en ambos casos deben darse otorgando a
cada uno de los factores una puntuacion del 1 al 5, en la que 1 significa “Totalmente en
desacuerdo”, y 5 “Totalmente de acuerdo”, en funcion de su grado de identificacion con
las afirmaciones que se les plantean.

Los resultados recogidos en la tabla 9 reflejan las respuestas de los encuestados (en
término medio) vinculadas con el papel que ocupa la gestion de recursos humanos
dentro de la estrategia de negocio de las organizaciones analizadas. Ademas de haberse
realizado una segmentacion por tipo de directivo, se ha efectuado un analisis sectorial,
con el objetivo de analizar si existen diferencias entre los diversos sectores de actividad.

Tabla 9: La estrategia de los Recursos Humanos

Tipo de directivo  Media B Servicios
/ Proceso / Transporte

La estrategia de negocio | Director de RRHH | 4,63 4,33 4,71 4,64
de mi organizacion es
clara Directivo de linea 4,28 3,33 4,71 4,37
Los  responsables de | Director de RRHH | 4,37 4,33 4,43 4,36
RRHH juegan un papel
activo en la formulacion |y ivo de linea | 34 3,67 3,29 34
de la estrategia de negocio
La gestion de RRHH esta | Director de RRHH 4,29 2,67 4,86 4,32
ligada a la estrategia de
negocio Directivo de linea | 4,04 4 4,43 3,87
La politica de integracion | Director de RRHH | 4,53 4,33 4,57 4,54
de la  mujer estd
claramente incorporada en
la politica y en las L. )

Directivo de linea 3,6 4 3,86 34
practicas de gestion de
RRHH
La mayoria de los
directivos de la | Director de RRHH | 3,92 4,33 3,86 3,89
organizacion consideran la
integracion de la mujer
como una importante
fuente de ventaja | Directivo de linea | 2,96 2 3,29 3
competitiva
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Existe preocupacion por la | Director de RRHH | 3,74 4,33 3,86 3,64

integracion de la mujer a
largo plazo (2 afios 0 mas) | Directivo de linea 4 3 3,29 3,2

Al analizar estos datos observamos que la mayoria de los encuestados ven el papel de
los RRHH claramente vinculado a la estrategia de negocio de su organizacion, tienen
una opinion positiva sobre las medidas ofrecidas por sus compafiias para favorecer la
integracion de la mujer y, dentro del horizonte temporal del corto plazo, mantienen la
preocupacion por la integracion de la mujer como un tema de interés. No obstante, se
detectan también algunas discrepancias en funcion de a quien se dirige la pregunta: Asi,
mientras que los directores de RRHH consideran fundamental su intervencion a la hora
de formular la estrategia de negocio, ven perfectamente integradas las politicas y
practicas encaminadas a lograr la integracién de la mujer dentro de las politicas de
RRHH y consideran que las mismas pueden constituir una fuente de ventaja competitiva
(un 71,05%), los directivos de linea no le otorgan un papel tan activo a las politicas de
RRHH dentro en la estrategia de negocio, ni consideran que las politicas de integracion
sean responsabilidad exclusiva del area de los RRH vy, tan solo un 32% de los mismos,
ven la incorporacion de la mujer como una fuente de ventaja competitiva.

Con el analisis sectorial incluido en la tabla 9, podemos concluir que seran los
directores de RRHH del sector manufactura/proceso quien menos vinculacion
encuentren entre la gestion de RRHH vy la estrategia de negocio, al mismo tiempo que
sus directivos de linea son los menos predispuestos a considerar la integraciéon de la
mujer como una fuente de ventaja competitiva. Esto ultimo concuerda con el hecho de
que los directivos de linea de este sector son los menos preocupados por la integracion
de la mujer a medio plazo. Si analizamos esta misma cuestion desde la perspectiva del
director de RRHH, comprobamos que existe una clara discrepancia ya que se presenta
como el sector que mas se preocupa por esta cuestion. Este hecho podria explicarse por
las caracteristicas del sector, donde los directivos de linea suelen situarse en las fabricas
0 centros de produccion alejados de los servicios centrales y de sus politicas o
estrategias de ambito mas general.

Por otro lado, es necesario conocer la opinién especifica que los directores de RRHH y
de los directivos de linea por separado sobre unas cuestiones concretas (tablas 10 y 11).
A los primeros se les pregunta su opinidn en relacion con las practicas que se utilizan en
sus empresas en aras de favorecer la integracion de la mujer. Observamos al analizar
los resultados que el 60,53% de ellos estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que
la gama de précticas ofertadas por sus compafias estdn orientadas a favorecer la
integracién de la mujer, mientras que un 10,53% esta en desacuerdo con dicha
afirmacion. Por tanto, la mayoria de los directores de RRHH tienen en buena
consideracion las medidas que se emplean en sus empresas para lograr la incorporacion
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de la mujer, si bien es un dato a tomar con cierta cautela dado que se trata de una
opinién emitida por quienes tienen el mayor peso en la implantacion de tales medidas.

Tabla 10: Opinion general de los directores de RRHH sobre las préacticas que ofrece su
empresa para favorecer la integracion de las mujeres

. Distribucion
Tipo de . Manufactura -
o Media Moda / Servicios
directivo / Proceso

Transporte

Se emplean una amplia
gama de préacticas que Director de
. » 3,74 4 4 3,86 3,68
favorecen la integracion RRHH

de las mujeres

Al analizar esa cuestion por sectores (tabla 10), detectamos que la mayor discrepancia
se encuentra, de nuevo, en el sector manufactura / proceso que es el mas alejado de la
media, si bien, en esta caso, la desagregacion sectorial no se presenta como elemento
diferenciador.

Parece interesante vincular esta buena opinién expresada por los directivos de RRHH a
favor de las politicas para la integracién de la mujer utilizadas en sus compaiiias con el
porcentaje de mujeres que actualmente trabajan en las mismas. Es curioso comprobar
cémo sélo en un 18, 43% de ellas las mujeres representan mas del 70% de la plantilla
mientras que en un 44,74% de las organizaciones cuentan con una presencia femenina
en su plantilla inferior al 40%. Es decir, a pesar de que sus directivos de RRHH
consideran que las précticas ofertadas son numerosas para alcanzar el objetivo de
favorecer la integracion, la realidad es que en la mayoria de las empresas esa
integracion no se ha consolidado y, en algunos casos, dista mucho de poder hablar de
plantilla laboral con integracién de la mujer.

Por otro lado, se pretende comprobar cual es la percepcion que tienen los directivos de
linea en relacién con el nivel de efectividad de los responsables de RRHH a la hora de
implementar iniciativas que promuevan la integracion de la mujer, este analisis plantea
desagregado en funcion del nivel directivo de los encuestados (tabla 11).
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Tabla 11: Efectividad de las iniciativas de RRHH para implementar iniciativas de
integracion de la mujer

Tipo de Nivel NV Alto Media Moda

directivo operativo ejecutivo nivel general general

Los responsables de

RRHH son efectivos o
) » Directivo
en la implementacion

de linea
de iniciativas de 3 3,86 3,8 3,76 4

integracion de la mujer

Observamos que la mayoria de los directivos estan de acuerdo con dar la
responsabilidad de tal implantacion a los responsables de RRHH al presentar una media
de 3,76 con una moda de 4 (“de acuerdo”). De hecho, el 68% de los directivos
encuestados considera a los responsables de RRHH efectivos a la hora de implementar
estas iniciativas, mientras que solo un 12% esta en desacuerdo con tal afirmacion.

Asi mismo, al analizar los datos desagregados por nivel de directivo, es interesante
observar que los niveles operativos son los que mas se alejan de la media, ya que
ofrecen respuestas dispares segun la empresa consultada, mientras que los altos
directivos se mantienen mas homogéneos en sus respuestas con independencia de la
empresa en la que trabajan. Este hecho puede deberse a que la alta direccion es mas
consciente del plan estratégico de la organizacion, de quiénes son los responsables de
llevarlo a cabo y tienen acceso a mayor volumen de informacion al encontrarse mas
cercanos a la cpula directiva o, incluso, formar parte de ella.

También es necesario conocer el papel jerarquico que ocupa el responsable de RRHH
dentro de la organizacion, cuestion que se plantea al directivo de linea como una
pregunta de respuesta dicotdmica, afirmativa o negativa (tabla 12). Observamos en el
andlisis que, en la gran mayoria de las empresas analizadas, el director de RRHH es a su
vez miembro del Consejo directivo (en el 88% de los casos) lo que dota de relevancia la
propia figura del director de RRHH Yy las decisiones o estrategias que emanen desde su
direccién, en el caso que nos ocupa la gestion de practicas y politicas éticas de
integracion de la mujer.

Asi, si vinculamos este ultimo dato con los datos obtenidos en un andlisis previo sobre
si la gestién de RRHH esta ligada o no a la estrategia de negocio, observamos cémo a
pesar de que mas del 85% de los encuestados confirma que el responsable de RRHH
ocupa un puesto en el consejo directivo el 76% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo
en considerar que la estrategia de gestion de recursos humanos de sus organizacién esta
claramente vinculada la estrategia de negocio. A pesar de no coincidir el dato se observa
una cierta correlacion y, por tanto, con este andlisis conjunto podemos poner de
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manifiesto que el hecho de poseer una gestion de RRHH fuertemente ligada al negocio
puede deberse a que el Director de RRHH forme parte del consejo directivo ya que, de
este modo, resulta mas sencillo que la gestién de los RRHH se enmarque dentro de la
estrategia general de negocio.

Tabla 12: Directores de RRHH en puestos directivos

. S . Manufactura Distribucién -
Tipo de directivo Media Moda Servicios

/ Proceso / Transporte

El responsable de
RRHH de la

organizacion ocupa | Directivo de linea 1,88 2 1,67 1,86 1,93
un puesto en el

Consejo Directivo

Podemos concluir por tanto, que existe una clara integracion de la estrategia de RRHH
con la estrategia general del negocio, y una aceptacion de que las politicas y practicas de
integracion de la mujer estan dentro de las responsabilidades de RRHH, si bien no en
exclusiva, asi como una buena predisposicion a considerar dichas practicas como una
posible fuente de ventaja competida aunque sera interesante realizar este analisis en el
futuro para verificar si se consolida.

Todo lo anterior unido al hecho de que un elevado nimero de directivos de RRHH
forma parte del consejo directivo, dotan cada vez mas a los responsables de RRHH y
sus decisiones, de un caracter estratégico.

5.2.2 ;Cudl es la conducta de la empresa en materia de
integracion laboral de la mujer?

Una vez que hemos examinado el papel que los recursos humanos y su gestion en la
organizacion, podemos profundizar en el analisis de su comportamiento respecto de la
integracion laboral de la mujer. En ese sentido, las preguntas que se le han planteado a
los directores de RRHH vy directivos de linea de las organizaciones objeto de estudio se
dirigen a valorar si estas Ultimas estan gestionando adecuadamente la diversidad,
favoreciendo la integracion de la mujer en el &mbito laboral.

Si queremos saber como la organizacion esta gestionando la diversidad tenemos que
averiguar el grado de concienciacion, sensibilidad y compromiso de la direccion de la
empresa con la integracion de la mujer en el trabajo. Para ello, pedimos a los directores
de RRHH que indicaran su grado de acuerdo/desacuerdo, utilizando una escala de cinco
puntos, donde el 1 indica “totalmente en desacuerdo”, y el 5 indica “totalmente de
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acuerdo”, respecto a una serie de afirmaciones acerca de la integracion de las mujeres
en el ambito laboral

“La conciliacion supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio
entre las responsabilidades personales, familiares y laborales” (Ministerio de Igualdad,
2008:112)%°. Para que la mujer pueda integrarse plenamente en el mercado laboral
necesita poder conciliar las responsabilidades familiares, personales y profesionales,
pues, de no ser asi, esa incorporacion no serd completa sino parcial. De hecho, la no
conciliacion entre responsabilidades familiares, personales y profesionales ha
constituido una de las barreras invisibles para la incorporacion de las mujeres al
mercado de trabajo remunerado, y sigue siendo la barrera esencial para la promocién a
cargos de direccion. Razon por la que pedimos a los directores de RRHH que valoraran
la postura de la organizacion al respecto.

Tabla 13: Opinidn de los directores de RRHH sobre la filosofia de su empresa respecto a
la integracion de la mujer

. o . Desviacion
Tipo de directivo Media

tipica

Mi organizacién emplea
medidas para conciliar lavida | Director de RRHH 4,52 5 0,65

laboral y personal.

Mi organizacién impide que
en ella se produzca cualquier
o i Director de RRHH 4,8 5 0,43
discriminacion por razén de

género.

Mi organizacion garantiza
igualdad de salario ante la Director de RRHH 4,8 5 0,37

misma categoria profesional.

Por término medio, los directores de RRHH estan totalmente de acuerdo con la
afirmacion “Mi organizacion emplea medidas para conciliar la vida laboral y personal”.
Lo que es mas, el valor méas repetido a la hora de considerar la actuacion de la empresa
a este respecto es el 5, con un porcentaje del 60%, después se situa el 4, y, por ultimo el
3, que solamente consigna un 8% de los encuestados.

Es llamativa esta respuesta, especialmente si la comparamos con los que, segun los
datos que nos ofrece el epigrafe 2.2., reflejan la situacion real en Espaiia, el tiempo que
las mujeres dedican a las labores familiares y del hogar es muy superior al de los

2 http://www.mtin.es/es/igualdad/Documentos/Plan_estrategico_final.pdf
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hombres, a la vez que el tiempo que dedican al trabajo es menor, ya que son ellas las
que, en mayor medida, optan por la jornada a tiempo parcial.

Pedimos, asimismo a los directores de RRHH que valoraran la afirmacién “Mi
organizacion impide que en ella se produzca cualquier discriminacion por razon de
género”. Se trata de valorar cual es su percepcion general sobre el nivel de compromiso
de su empresa respecto a la discriminacion por razon de sexo. Por otra parte, comparar
esta respuesta con las respuestas que ha dado a la bateria de preguntas relativas a las
practicas que la empresa desarrolla para integrar a la mujer, nos permite valorar si existe
discrepancia entre lo que el director de RRHH cree que esta haciendo y lo que el
directivo de linea percibe.

En su mayor parte, los directivos de RRHH encuestados estan totalmente de acuerdo
con la afirmacién expuesta, siendo esta respuesta la mas frecuente y la dispersion del
resto de los valores respecto al valor 5 igual a 0,43. De hecho, todos los directivos de
RRHH estan de acuerdo con esta asercion (valor 4 0 5).

Otro de los aspectos que buscamos valorar es si en la organizacion se cumple el
principio de igualdad retributiva, que establece que a puestos de trabajo iguales o de
igual valor les corresponde igual retribucion. Y practicamente la totalidad de los
encuestados estan totalmente de acuerdo con esta afirmacion. De hecho, el valor medio
de las respuestas es el valor 5 y la desviacion tipica de estas respuestas igual a 0,37.
Solamente un 15% de los encuestados contestan estar “de acuerdo” con la afirmacién, el
85% restante esta “totalmente de acuerdo”

Buscamos ahora analizar el etos imperante con respecto a la forma en la que las mujeres
se integran en la organizacion. Si bien es necesario que esta ponga en marcha politicas y
practicas encaminadas a la integracion de la mujer, probablemente esto no es suficiente.
Se necesita una filosofia que las guie, asi como un grado de actividad a su favor, si
queremos que estas practicas cobren vida y tengan sentido e influencia en la integracion
de la mujer.

Estudios previos sobre el tema que estamos analizando han considerado Unicamente la
existencia de politicas de integracidn de la mujer y el alcance de las practicas asociadas
a estas politicas. Aunque estas medidas son indicativas de la importancia que una
organizacion determinada concede a la integracion de la mujer, dicen poco acerca de la
calidad de estos procesos, el grado en el que se refuerzan mutuamente y el grado en el
que sustentan objetivos de la empresa mas amplios.

Un documento en el que se publique la politica de integracion de la mujer puede
olvidarse rapidamente, convertirse en obsoleto, o ignorarse. Las necesidades de las
trabajadoras pueden discutirse en las evaluaciones, pero seguir sin supervisarse. En el
mejor de los casos, las practicas pueden combinarse para producir una integracion
efectiva de la mujer; en el peor, puede ser vista como retdrica vacia y despertar cierto
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grado de cinismo. Para comprender la actitud real de la organizacion hacia la
integracion de la mujer debemos saber mas sobre los principios subyacentes.

Para lograr este objetivo, les pedimos a los directivos de linea que traten de valorar su
grado de acuerdo/desacuerdo, utilizando una escala de cinco puntos, donde el 1 indica
“totalmente en desacuerdo”, y el 5 indica “totalmente de acuerdo”, respecto a la
siguiente serie de afirmaciones que identifican la postura de la organizacion respecto a
integracion de la mujer

Tabla 14: Opinidn de los directivos de linea sobre la postura de su organizacion respecto a
la integracion de la mujer

. o . Desviacion
Tipo de directivo Media

tipica

La organizacion, mas que el
individuo, asume la

N Directivo de linea 3,54 4 0,98
responsabilidad sobre la

integracion de la mujer.

La responsabilidad de la

integracion de la mujer es o
) ) Directivo de linea 3,72 4 0,84
asumida por las propias

trabajadoras

Mi organizacién concede una
gran importancia a lograr la Directivo de linea 3,64 4 0,86

integracién de la mujer

La organizacion evalUa sus
politicas de integracion de la Directivo de linea 3,24 4 0,93

mujer de manera sistematica.

Las tres primeras preguntas buscan identificar si la postura de la organizacion respecto a
la integracion de la mujer es una postura activa, asumiendo la responsabilidad de la
misma, lo que refleja un compromiso alto de la organizacién con estos valores, 0 no.
Por término medio, los directivos valoran positivamente la actitud de la empresa
respecto a su participacion e implicacion en la integracion de la mujer. “De acuerdo” es
la opinion que mas veces se repite, lo que nos indica que, en términos generales las
empresas encuestadas mantienen una actitud proactiva hacia la integracion de la mujer
en su ambito. Es Ilamativo el hecho de que el segundo valor que mas se repite es el 3
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(un 28%), lo que significa que un numero considerable de directivos no tiene opinion
formada sobre la actitud de su organizacion hacia la integracion de la mujer. Un tema
sobre el que creemos interesante profundizar y que necesitaria de la realizacion de
entrevistas a los directivos.

La realizacion de un analisis sistematico de las politicas de integraciéon de la mujer nos
permitird comprobar cuél ha sido su evolucidon y conocer su impacto dentro de la
empresa. Por lo tanto, preguntar a los directivos a este respecto también nos permite
determinar el grado de compromiso de la organizacion con la integracion de la mujer,
ya que, a través de la evaluacion, la empresa analiza los resultados de las politicas y
puede conocer, intervenir y mejorar sus resultados. El valor medio de esta respuesta es
3,24. Pero la mayor parte de los encuestados, un 44% concretamente, estan de acuerdo
con que su organizacion evalta sus politicas de integracion de la mujer de manera
sistémica, esta es la respuesta que mas veces se repite, lo que concuerda con las
conclusiones de las preguntas anteriores, de forma que, en términos generales, las
empresas encuestadas estan comprometidas con la integracion laboral de la mujer.

Por lo tanto:

Un 88% de los directores de RRHH encuestados afirman que su organizacién emplea
medidas para conciliar la vida personal y profesional, si bien, los datos del INE respecto
a la situacion real en Espafia reflejan que la mujer espafiola no puede conciliar, ya que
los hombres no comparten de manera igualitaria los espacios y los tiempos,
especialmente los familiares, que implican atencion a hijos o a mayores, desde la
corresponsabilidad. Por lo tanto, es posible que las medidas que estas empresas emplean
para conciliar la vida personal y profesional no sean efectivas.

Todos los directores de RRHH encuestados afirman que su organizacion impide que en
ella se produzca cualquier discriminacion por razén de genero y que garantiza igualdad
de salario ante la misma categoria profesional. No obstante, la Gltima Encuesta Anual de
Estructura Salarial publicada por el INE (véase epigrafe 2.2.4) revela que el salario
femenino representa el 78,1% del masculino y la brecha salarial se sitta en el 21,9%.
Esta disparidad entre lo que reflejan las estadisticas y lo que opinan nuestros
encuestados puede resolverse si introducimos en el analisis otras variables laborales
como tipo de contrato, de jornada, ocupacién, antigiedad, etc. En este sentido, la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA) del tercer trimestre de 2011 revela que el 76% de
los ocupados a tiempo parcial son mujeres. De forma que necesitariamos de un analisis
adicional para poder examinar si las ganancias de las mujeres son realmente iguales o
no, porque, entre otras cosas, sean ellas las que optan por trabajar a tiempo parcial, lo
que, en definitiva, se traduciria en que las medidas de conciliacién no son efectivas.

Cuando los directivos de linea valoran la postura de la organizacion respecto a la
integracion de la mujer, las puntuaciones disminuyen, pero no significativamente, de
hecho, la mayor parte considera que la empresa mantiene una actitud proactiva hacia la
integracion de la mujer.
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5.2.3.;Cuales son las politicas implementadas para la integracion
de la mujer en la organizacion?

Para que las politicas de integracion de la mujer en la organizacion resulten efectivas,
deben estar integradas en la gestion estratégica de la empresa. Ademas, hay que tener
en cuenta que en muchas ocasiones el director de linea ejerce actividades propias de
director de RRHH.

Las preguntas efectuadas a los directores de RRHH tienen por objeto conocer el grado
de implementacion de medidas que fomenten la incorporacién, permanencia, formacién
y promocién de las mujeres, de forma que se desarrollen las potencialidades y
capacidades del conjunto del personal. En el caso de los directores de linea interesa
saber si conocen las politicas emanadas desde la Direccion de RRHH. Las respuestas en
ambos casos son dicotémicas: Si/No.

El porcentaje de directores de RRHH que afirma que en su organizacion existe una
politica de integracion de la mujer es del 68,42%; es decir, mas de la mitad afirma
tener implementada dicha politica. Se les pregunta también sobre el presupuesto
asignado a dicha politica, manifestando que existe en un escaso 15,79%. Este porcentaje
revela que la gran parte de los directores de RRHH reconoce que la politica de
integracion de la mujer se hace sin dedicarle recursos econémicos (tabla 15).

Pero cuando la pregunta planteada es sobre si existe algin documento oficial, el 44,74%
de los directores de RRHH afirma que existe, mientras que el 36% de los directivos de
linea dice creer que en su organizacion existe dicho documento. Al desglosar el analisis
por nivel de directivo, es el nivel operacional el que demuestra un mayor
desconocimiento sobre dicho documento, mientras que el nivel ejecutivo presenta el
valor mas alto.

Tabla 15: Opinidn de los directores de RRHH y directivos de linea sobre la politica
general de su empresa para favorecer la integracion de las mujeres

. S . Nivel Nivel Nivel
Tipo de directivo  Porcentaje . . .
operativo ejecutivo alto
La organizacion tiene una )
» ) N Director de
politica de integracion de 68,42%
) RRHH
la mujer
Director de
N 44,74%
La organizacion tiene RRHH
algin documento oficial
Directivo de linea 36% 0% 57,14% 33,33%
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La organizacion tiene

asignado un presupuesto
especifico para el Director de
i 15,79%
desarrollo de las politicas RRHH
de integracion de la

mujer

Ademas, se enuncia una pregunta que define el grado de comunicacion de la politica de
integracion, donde se pide al director de linea que indique su grado de
acuerdo/desacuerdo donde el 1 indica “totalmente en desacuerdo” y el 5, “totalmente de
acuerdo”. El gréfico 25 recoge que un 68% (52% de acuerdo; 16% totalmente de
acuerdo) esta de acuerdo en la comunicacion de esta politica; siendo de 4 el porcentaje
que indica que estd totalmente en desacuerdo y del 12% los que indican estar en
desacuerdo, existiendo un 16% que no tiene opinion formada sobre esta politica.

Grafico 25: Grado de conocimiento de la comunicacion que hace la empresa de las
politicas para favorecer la integracion de las mujeres. Analisis general

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

1 Sin opinion formada

M En desacuerdo

 Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Cuando se desagregan los datos por niveles directivos, es el nivel alto el que reconoce
en un porcentaje méas elevado una buena comunicacion de la politica alcanzando un
73,34% (entre el valor 4, 46,67% vy el valor 5, 26,67%), lo que puede deberse a que el
director de RRHH estd mas proximo al alto directivo que al director ejecutivo y al
operativo.
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Grafico 26: Grado de conocimiento de la comunicacion que hace la empresa de las
politicas para favorecer la integracion de las mujeres. Analisis por niveles directivos
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70,00% -
60,00% -
50,00% -

40,00% -

33,33%

30,00% -
20,00% -

10,00% -

0,00% -
Nivel operativo Nivel ejecutivo Nivel alto

Fuente: Elaboracion propia

Para conocer el grado de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad de género, se
efectla una pregunta en este sentido tanto a directores de RRHH como a directivos de
linea cuyas respuestas deben ser matizadas: No/Si, para algunos/Si, para todos.

El 60,53% de los directores de RRHH afirma que existe dicho sistema (7,90% para
algunos; 52,63% para todos), mientras que en el caso de los directivos de linea, la
mitad de los que dicen que creen que existe un seguimiento del plan de igualdad de
género (32%), cree que el seguimiento se hace en algunos casos mientras que la otra
mitad dice que el seguimiento es para todos por igual (tabla 16). Al hacer el anlisis por
niveles de direccién, vuelve a aparecer el ejecutivo como el nivel mejor situado a la
hora de mostrar su conocimiento sobre el seguimiento del plan de igualdad.

Tabla 16: Grado de conocimiento del seguimiento que hace la empresa de las politicas
para favorecer la integracion de las mujeres

. - . Nivel N
Tipo de directivo Porcentaje . . .
operativo ejecutivo
La organizacion tiene un Director de
. 60,53%
sistema regular de RRHH
seguimiento y evaluacion
: Directivo de linea

del plan de igualdad de 320 0% 42.86% 33.33%
género
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Para conocer la opinion tanto de los directores de RRHH como de los directivos de linea
sobre la incorporacién de las necesidades de las mujeres a las evaluaciones para hacer el
seguimiento del plan de igualdad, se presenta una pregunta de respuesta dicotomica:
Si/No.

Esta pregunta la ha respondido el 73,68% de los directores de RRHH, mientras que en
el caso de los directivos de linea este porcentaje baja al 52%, es decir, aproximadamente
la mitad de los encuestados no responde.

El porcentaje de directores de RRHH que afirman que se han incorporado las
necesidades de las mujeres a las evaluaciones es del 39,47% mientras que un 12% de los
directivos de linea afirma que se tienen en cuenta las necesidades de las empleadas en
las evaluaciones del plan de igualdad (tabla 17). Es decir, en general no se contemplan
las necesidades de las empleadas para incorporarlas al plan de igualdad, mostrando el
analisis por niveles de direccién que vuelve a ser el nivel ejecutivo el que presenta un
porcentaje mayor.

Tabla 17: Opinion sobre la incorporacion de las necesidades reales de las trabajadoras

. S . Nivel Nivel Nivel
Tipo de directivo  Porcentaje . . .
operativo ejecutivo alto

En las evaluaciones se Director de
) ) 39,47%
discuten las necesidades RRHH
individuales  de las
trabajadoras Directivo de linea 12% 0% 14,28% 13,33%

Con el objetivo de conocer la opinidn de los entrevistados con respecto a las politicas de
integracion de las mujeres se pidio a los directores de RRHH que otorgaran a cada una
de ellas una puntuacién del 1 al 5, en la que 1 significa “totalmente en desacuerdo”, y 5
“totalmente de acuerdo”, en funcion de la medida en la que consideraban que favorecian
la integracion de la mujer en el ambito laboral. Las politicas que recoge la tabla 18 son
las que desarrolla el Modelo de Gestion Etica de Recursos Humanos y el valor mas
repetido en todas las respuestas es el maximo “totalmente de acuerdo”. Destacan por
haber obtenido la media mas alta dos medidas: “La garantia de derechos fundamentales
en las entrevistas de seleccion” y “Realizar las mismas preguntas tanto para hombres
como para mujeres” en dichas entrevistas. El valor mas bajo lo ocupa la pregunta sobre
el disefio de puestos de trabajo con independencia del sexo del trabajador que lo
ocupara.

Es interesante establecer la relacion entre la pregunta “Posibilidades reales de alcanzar
un puesto directivo iguales para hombres y mujeres” y el porcentaje de directoras de
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RRHH entre las encuestadas: casi la mitad son mujeres (44,73%), lo que parece

corroborar el resultado de la pregunta.

Tabla 18: Opinidn de los directores de RRHH sobre las politicas que tiene la empresa para

favorecer la integracién de las mujeres

El disefio de los puestos de trabajo se realiza
con independencia del sexo del trabajador que
lo ocupara

Tipo de directivo

Director de RRHH

Media

4,23

La fijacion de criterios de seleccidn objetivos
que garanticen la igualdad de oportunidades
sin discriminar entre sexos

Director de RRHH

4,63

Garantizar el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen del
candidato en los cuestionarios y entrevistas de
seleccion

Director de RRHH

4,74

Realizar idénticas preguntas a todos los
candidatos del mismo puesto con
independencia de su sexo en los cuestionarios
y entrevistas de seleccion

Director de RRHH

4,74

Ofrecer asesoramiento profesional a todos los
empleados con independencia de su sexo

Director de RRHH

4,63

Favorecer una comunicacidn libre de
prejuicios y comentarios sexistas

Director de RRHH

4,5

Establecer programas de formacion conocidos
por los trabajadores y accesibles para todos
independientemente de su sexo

Director de RRHH

4,66

Promover planes de carreras para todos los
trabajadores que aseguren la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres

Director de RRHH

4,26

Posibilidades reales de alcanzar un puesto
directivo iguales para hombres y mujeres

Director de RRHH

4,42

Valorar el desarrollo de las tareas mediante
criterios objetivos, confiables y justos con
independencia del género del trabajador

Director de RRHH

4,45

Garantizar la igualdad de salario ante la
misma categoria profesional con
independencia del sexo

Director de RRHH

4,68

Establecer una politica de incentivos publica
y equitativa independientemente del género

Director de RRHH

4,31
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del trabajador

Maés de la mitad de los directores de RRHH encuestados afirma que su organizacion
tiene implementada una politica de integracion de la mujer, aungue reconocen gue dicha
politica se lleva mayoritariamente a cabo sin dedicarle recursos economicos.

Aunque el 68,42% de los directores de RRHH declaran que existe una politica de
integracion, el 44,74% reconoce que dicha politica esta reconocida en algun documento
oficial.

En general, no se observan grandes discrepancias entre las respuestas dadas por los
directores de RRHH y los directores de linea. Dentro de este grupo, tanto por lo que se
refiere a la existencia de un documento oficial, como al seguimiento del plan de
igualdad y a la incorporacién de las necesidades de las empleadas en el seguimiento de
dicho plan, el nivel ejecutivo es el que muestra un mayor conocimiento, mientras que el
operativo es el que menos.

En cuanto a la politica de comunicacion del plan de igualdad, el 68% de los directores
de linea opina que el plan estd bien 0 muy bien comunicado, y dentro de este grupo el
que arroja un valor méas alto es el de la alta direccion, lo que puede deberse a su
proximidad con el director de RRHH.

La politica general de integracién de la mujer en la organizacion se fragmenta en
medidas mas concretas. Todas ellas han tenido un alto grado de aceptacion entre los
directores de RRHH, lo que nos permite afirmar que es también muy elevado, por lo
tanto, el cumplimiento de las politicas desarrolladas por el Modelo de Gestion Etica de
RRHH.

5.2.4.;Cuales son las practicas implementadas para la integracion
de la mujer en la organizacion?

Para analizar de manera exhaustiva como se hace efectiva la politica de integracion de
la mujer en la empresa, profundizamos sobre cada una de las practicas de integracion de
la mujer que consideramos en ambos cuestionarios.

Realizamos la misma bateria de preguntas a los directores de RRHH y a los directivos
de linea, siendo conscientes de la distinta percepcion en cada uno de los puestos. A los
primeros nos dirigimos preguntando sobre las medidas especificas que ofrece la
empresa, refiriéndonos a las practicas que les proponemos para valorar. Mientras que a
los directivos de linea se les formula la cuestion en cuanto al grado de desarrollo de
estas medidas o practicas en la propia organizacion.

Las respuestas en ambos casos deben darse otorgando a cada uno de los factores una
puntuacion del 1 al 5, en la que 1 significa “En absoluto”, y 5 “En gran medida”, en
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funcion de la implantacion y desarrollo de la practica referente a la integracion de la
mujer en el ambito laboral.

Los resultados recogidos en la tabla que sigue, reflejan las respuestas de los encuestados
(en término medio) sobre cada una de las practicas analizadas. Ademés de haberse
realizado una segmentacion por tipo de directivo, se ha efectuado un analisis sectorial,
con el objetivo de analizar las diferencias existentes entre los diversos sectores de
actividad.

Tabla 19: Las practicas de la integracion de la mujer en las organizaciones
Manu-  Distri-

o Tipo de . Desvia- factura bucion/  Servi-
Précticas Media Moda

directivo cion tipica / Trans- cios

Proceso porte

Flexibilidad Director de 4,49 5 0,77 4 4,43 4,54
horaria (trabajo a RRHH
tiempo parcial,
jornada reducida 4 4 0,96 3 3,33 4,26
banco de horas, Directivo
calendario de de linea
vacaciones
flexible...)
Flexibilidad de Director de 4,5 5 0,74 4 4,14 4,65
permisos (gestion RRHH
de excedencias,
permisos, dias Directivo 4,16 4 0,75 3,67 3,67 4,32
libres...) de linea
Flexibilidad de Director de 3,33 3 1,31 3,67 2,14 3,64
espacios RRHH
(teletrabajo,
videoconferencias, | Directivo 2,64 1 141 3,33 167 2,68
e-learning) de linea
Ayudas Director de 2,72 1 1,54 2,67 2,57 2,77
econémicas por RRHH
hijos
Directivo 2,68 1 1,35 3 1,67 2,79
de linea
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Otras (especifican- | Director de 3,29 5 1,55 3,33 4 3,24
dolas) RRHH

Directivo 2,94 1 1,60 3 2 3,08

de linea

En una primera observacion, no sefialamos una gran dispersién en la media de las
respuestas proporcionadas por los directores de RRHH frente a los directivos de linea.
Ambos coinciden en que las practicas referidas a flexibilidad horaria y flexibilidad de
permisos son las mejor valoradas en cuanto a implantacidn en su organizacion, también
son estas practicas las mas tratadas en la literatura sobre genero. Tanto la “flexibilidad
de espacios” como las “ayudas econdémicas por hijos” son percibidas como practicas
menos frecuentes en la organizacion, y este efecto llega a duplicar el valor de la
desviacién tipica si, por ejemplo, comparamos la valoracion que dan los directivos a las
practicas sobre flexibilidad horaria con las practicas referidas a ayudas econdémicas por
hijos. Es decir, se advierte una tendencia creciente en la desviacion tipica a medida que
avanzamos en las cuestiones sobre las practicas implementadas en la organizacién
(sentido descendente en la Tabla 19).

Es destacable el dato referente a la moda en la practica sobre “ayudas econémicas por
hijos”. Coincide la opinion dada por los directores de RRHH y los directivos de linea, y
en ambos casos el valor de la moda se corresponde con la respuesta mas negativa del
rango. Por lo tanto, los encuestados consideran esta practica como una medida que
nunca se ha desarrollado en su organizacion para mejorar la integracion de la mujer en
el &mbito laboral.

En el caso de las practicas planteadas y sin especificar en la pregunta del cuestionario,
pregunta formulada como: Otras (pidiendo al encuestado que las especifique),
observamos que la valoracion media no es muy diferente por parte de ambos directivos,
sin embargo el valor de la moda en los directores de RRHH es el valor superior dentro
del rango y en los directivos de linea es el valor inferior. Se pone de manifiesto la gran
discrepancia que se da entre lo que el director de RRHH cree que esta haciendo y lo que
realmente percibe el directivo de linea. Asi, teniendo en cuenta la percepcion de los dos
perfiles entrevistados, en todas las practicas se refleja una mayor apreciacion por parte
de los directores de RRHH.

Son pocos los cuestionarios que contienen la respuesta a la pregunta abierta con la
posibilidad de significar otras medidas especificas o practicas implementadas en la
organizacion y que conducen a una mayor integracion de la mujer en la misma. En este
sentido, la mayoria de las escasas practicas sefialadas por los entrevistados ya estaban
incluidas en las cuatro cuestiones precedentes donde se especificaba y detallaba la
practica sobre la que pediamos una opinion.
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Graéfico 27: Grado de implementacion de las practicas en la organizacion. Datos medios

M Directivo
linea
M Director
RRHH
4,50
4,49
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al efecto del sector actividad, no podemos determinar que exista una relacion
entre la mayor o menor implantacion de las préacticas analizadas. Unicamente
considerar que en el sector servicios, donde la muestra es notablemente superior,
seguido del sector de distribucion y transporte, las valoraciones dadas son ligeramente
superiores y la tendencia de las respuestas es similar a la expuesta en el grafico anterior,
comparando los dos perfiles entrevistados en cada uno de los sectores.

Grafico 28: Implementacion de las practicas por sectores y segun el perfil del encuestado.
Datos medios

Director |Directivo linea|Director RRHH|Directivo linea|Director RRHH|Directivo linea
RRHH

Manufactura / Proceso Distribucién / Transporte Servicios

mP.1 mP.2 mP.3 mP.4 mP.5

Fuente: Elaboracion propia

Al comparar los resultados de la encuesta en cuanto a la percepcion de los directivos de
las empresas donde la plantilla es mayoritariamente masculina frente a las empresas
donde la plantilla es mayoritariamente femenina; observamos una leve diferencia del
10% en la valoracion de la implantacidn de las practicas sobre flexibilidad horaria y
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flexibilidad de permisos. Es decir, las empresas que emplean mayoritariamente a
mujeres reflejan una mayor implementacion de estas medidas de género, pero no
consideramos muy relevante una diferencia del 10%.

Graéfico 29: Distribucion de empresas por género de la plantilla

M plantilla mayoritaria
masculina

M plantilla mayoritaria
femenina

Fuente: Elaboracion propia

Convenimos en que la implementacién de las practicas para la integracion de la mujer
en la organizacién, es percibida tanto por los directores de RRHH como por los
directivos de linea con la misma tendencia. Los primeros siempre tienen una opinion
maés favorable que los segundos en cuanto al desarrollo de estas practicas.

Las medidas sobre flexibilidad horaria y flexibilidad de permisos son consideradas
como las practicas méas desarrolladas e implementadas en la organizacion, mientras que
la flexibilidad de espacios, las ayudas econdémicas por hijos y otras, son medidas que ni
siquiera podemos decir que empiezan a consolidarse porque la respuesta media recogida
refleja que los encuestados no tienen opinién al respecto.

5.2.5.;Cuales son los factores que obstaculizan o limitan la
integracion de la mujer en el ambito laboral?

A la hora de promover la integracion de la mujer, existen una serie de obstaculos o
limitaciones que deben considerarse. Cuestiones como la sensibilizacion de los
empleados, el ambiente de trabajo y actitud de la alta direccion, o los costes que
suponga para la organizacion la implementacion de dichas politicas son algunos de los
factores sobre los que debe reflexionarse.

Con el objetivo de conocer la opinidn de los entrevistados a este respecto, se pidi6 tanto
a los directores de RRHH como a los directivos de linea que otorgaran a cada uno de los
factores una puntuacion del 1 al 5, en la que 1 significa “nada influyente”, y 5 “muy
influyente”, en funcion de la medida en la que consideraban desincentivaban la
integracion de la mujer en el &mbito laboral.
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Los resultados aparecen recogidos en la tabla 20, y plasman las diversas opiniones de
los encuestados (en término medio) con respecto a las diversas afirmaciones. Ademas
de haberse realizado una segmentacion por tipo de directivo, se ha efectuado un analisis
sectorial, con el objetivo de analizar las diferencias existentes entre los diversos sectores
de actividad.

Tabla 20: Los factores desincentivadores de la integracion de la mujer en las
organizaciones

. o . Manufactura  Distribucion -
Tipo de directivo  Media Servicios

/ Proceso / Transporte

Los costes del desarrollo | Director de RRHH 1,56 1,67 2 1,44
de las politicas de
integracién de la mujer Directivo de "nea 1,88 2 1,29 2,13
Falta de apoyo de la alta | Director de RRHH | 1,62 1,67 1,57 1,63
direccién
Directivo de linea 2,12 1,33 1,71 2,47
Falta de sensibilizacién | Director de RRHH 1,92 1,67 1,57 2,04
por parte de los
trabajadores Directivo de linea | 2,40 2,33 2,14 2,53
La cultura de la compafiia | Director de RRHH | 1,97 1,67 2,29 1,93
Directivo de linea 2,24 2,67 1,43 2,53

Si se analiza la tabla anterior, es posible comprobar que las respuestas de los
encuestados varian en funcion de su puesto en la organizacién, y de la actividad
principal de la misma. Los directores de RRHH consideran los factores analizados poco
influyentes, siendo los mas significativos la falta de sensibilizacion por parte de los
trabajadores y la cultura de la compaiiia. Los directivos de linea opinan en el mismo
sentido si bien su percepcion sobre la desincentivacion de los factores es mayor.
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Gréfico 30: Los costes de desarrollo de las politicas de integracion de la mujer. Percepcion
de los directores de RRHH

H Nada influyente

M Poco influyente

19,44%

1 Sin opinién formada

M Bastante influyente

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 31: Los costes de desarrollo de las politicas de integracion de la mujer. Percepcién
de los directivos de linea

M Nada influyente
M Poco influyente
 Sin opinidn formada

M Bastante influyente

Fuente: Elaboracion propia

Este hecho puede comprobarse si, por ejemplo, se analiza el primer factor “los costes de
desarrollo de las politicas de integracion de la mujer”: El 66,67% de los encuestados
con rango de directores de RRHH consideran dicho factor nada influyente, frente al
52% de los directivos de linea (gréficos 30 y 31). Por tanto, puede concluirse que, en
lineas generales y en ambos casos, los costes de desarrollo no desincentivan la
implantacién de dichas politicas.
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La afirmacion anterior es ain mas evidente para el caso de los directores de RRHH,
dado que como se ha comentado anteriormente sélo un 15,79% de los mismos afirma
tener un presupuesto asignado para la implantacion de estas politicas. Si se ahonda mas
en la cuestion, y se relacionan dichas cifras con el hecho de que méas de un 68% de los
encuestados considera que existe una politica de integracion de la mujer, es obvio que
no consideren el coste como un factor desincentivador (véase tabla 15), pues
generalmente dichas politicas se desarrollan sin tener un presupuesto especifico.

Si ademas de diferenciar por tipos de directivos se realiza un analisis por sectores de
actividad, comprobamos que existen diferencias considerables en cuanto a las
percepciones de ambos tipos de directivos. De este modo, si proseguimos en analisis del
primer factor, los costes de desarrollo de las politicas de integracion de la mujer, es
posible comprobar que en su mayoria, tanto los directores de RRHH como los
directivos de linea, se decantan por considerar poco influyente el factor analizado; no
obstante, del estudio de la tabla 21 puede extraerse la conveniencia de realizar un
analisis sectorial.

Al igual que se ha concluido anteriormente, son los directores de RRHH los que
consideran menos influyente este factor: un 70,37% de los encuestados del sector
servicios y un 66,67% de los pertenecientes al sector manufacturero lo consideran nada
relevante; sin embargo, en el sector de la distribucion y transporte ocurre lo contrario,
siendo los directivos de linea los que menor importancia dan al factor analizado.
Asimismo, cabe destacar que, aungue ninguno de los encuestados cree que los costes de
desarrollo de las politicas de integracion es de gran relevancia, es superior el porcentaje
de directivos de linea que lo considera bastante influyente, principalmente para el sector
manufacturero (33,33%) y para el de servicios (13,33%).

Tabla 21: Los costes de desarrollo de las politicas de integracion de la mujer como factor
desincentivador. Percepciones por tipo de directivo y sector de actividad

Tipo de Sector 1: Sector 2: Sector 3:
directivo Manufactura/Proceso Distribucion/Transporte| Servicios
Director de 66,67% 42,86% 70,37%
. RRHH
Nada influyente
DIreI(IZtIVO de 66,67% 85,71% 33,33%
inea
Director de 0,00% 28,57% 18,52%
. RRHH
Poco influyente Directivo de
i 0,00% 0,00% 33,33%
inea
D'ée;mde 33,33% 14,29% 7,41%
Sin opinién
formada Dlrtelti:rg;o de 0,00% 14,29% 20,00%
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Director de
0,00% 14,29% 3,70%
Bastante RRHH
influyente
D|re|<i:rt]:;10 de 33,33% 0,00% 13,33%
DllrQeF({::_(')'r_| de 0,00% 0,00% 0,00%
Muy influyente Direct

Si se pasa a realizar un analisis mas exhaustivo, incorporando la totalidad de los factores
examinados (tabla 20), es posible comprobar que existe diversidad de respuestas tanto si
se realiza un analisis por sectores como si se realiza en funcion del perfil del
encuestado.

Asi, si se estudia el sector manufactura / proceso, puede comprobarse que las respuestas
de los directores de RRHH no varian para cada una de las preguntas realizadas, mientras
que la opinidn de los directivos de linea si que cambia dependiendo del factor analizado.
De este modo, los directivos de linea del sector manufacturero consideran que el factor
gue mas desincentiva la integracion de la mujer en las organizaciones en el P4 (la
cultura de la compafiia), mientras que el menos desincentivador es el P2 (la falta de
apoyo de la alta direccion).

En el caso del sector de la distribucion y el transporte la situacion varia, pues son los
directores de RRHH los que consideran que la cultura de la compaiiia es el factor méas
relevante a la hora de afectar negativamente a la integracion de la mujer; dicha opinion
no es compartida por los directivos de linea, que defienden el P3 (la falta de
sensibilizacion por parte de los empleados) en lo mas influyente.

Si se pasa a analizar el sector servicios, lo primero que llama la atencién es que, en
general, todos los factores analizados se consideran méas desincentivadores que en el
resto de sectores. Asimismo, aunque son los directivos de linea los que méas importancia
dan a dichos factores, parece que la escala de puntuaciones es similar con respecto a la
de los directores de RRHH, es decir, que las opiniones respecto a los mismos son
parecidas. De este modo, el factor mas relevante para los directores de RRHH es la falta
de sensibilizacion por parte de los empleados, que también es el que los directivos de
linea consideran mas influyente junto con la cultura de la compafia. En ambos casos,
creen que el P1 (los costes del desarrollo de las politicas de integracion de la mujer) es
el factor menos relevante; lo que es consecuente con las conclusiones anteriores.
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Gréfico 32: Los factores desincentivadores de la integracion de la mujer. Analisis por
sectores y segun el perfil del encuestado. Datos medios

3 -
2,5
2
15 mP1
mP2
1
uP3
0,5 mP4

Director
RRHH

Manufactura / Proceso Distribucién / Transporte Servicios

Fuente: Elaboracion propia

Como conclusion, puede decirse que mayoritariamente consideran poco influyentes los
factores analizados, siendo el primero (los costes del desarrollo de las politicas de
integracién de la mujer) el menos relevante. Lo anterior es ldgico, puesto que como se
ha explicado con anterioridad, dichas politicas se desarrollan generalmente sin tener un
presupuesto especifico, o al menos, sin que los directores de RRHH sean conscientes de
su existencia.

Por otra parte, cabe destacar que tanto la cultura de la compafiia como la falta de
sensibilizacion por parte de los trabajadores son consideradas, tanto por directores de
RRHH como por directivos de linea, como impedimentos para poner en marcha
politicas de integracion de la mujer.

En todo caso, la importancia dado a cada uno de los factores analizados depende del
nivel directivo del encuestado y de la actividad principal que desarrolle su organizacion.

5.2.6.;Han sido efectivas las politicas de integracion de la mujer?

La importancia de la integracion de la mujer en la organizacion es indiscutible, sin
embargo, ademas de que se lleven a cabo politicas y practicas destinadas a tal fin, es
necesario que sus integrantes perciban esas medidas como efectivas, para lo cual es
indispensable conocer la opinion de los directores de RRHH y los directivos de linea de
la empresa.

A ambos se les pidio que clasificaran su grado de acuerdo o desacuerdo respecto a una
serie de afirmaciones relativas a la efectividad de las politicas de integracidn, siguiendo
una escala Likert de cinco puntos, en la que 1 significa “totalmente en desacuerdo”, y 5
“totalmente de acuerdo”.
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Tabla 22: La efectividad de las politicas de integracion de la mujer en las organizaciones

Tipo de Manufactura Distribucion
S~ Media | Moda / Servicios
irectivo
/ Praceso Transporte
Las politicas actuales | Director de
) ) 4,08 4 4 4,14 4,07
de integracion de la RRHH
mujer de  nuestra
organizacion tienen
éxito en alcanzar la L
Directivo
igualdad de . 3,92 4 3 4,29 3,93
de linea
oportunidades  entre
mujeres y hombres
El desarrollo  de | Director de
. . . 4,13 5 4 4,29 4,11
politicas de integracion RRHH
de la mujer ha tenido
un impacto positivo en
i i7aCi6 Directivo
mi organizacion , 3,28 4 267 3 353
durante los Gltimos tres | ~ de linea
afos

Las respuestas de los encuestados varian en funcién de su puesto en la organizacion.
Asi, la consideracion de los directores de recursos humanos es superior a la de los
directivos de linea. Lo anterior se cumple ademas para casi todos los sectores y las
politicas analizadas, a excepcion del sector de la distribucion y el transporte, en el que la
opinion de los directivos de linea supera a la de los directores de recursos humanos.

Observando los datos de la tabla 22 puede comprobarse que ambos tipos de directivos
consideran que las politicas de integracién de la mujer en sus organizaciones han sido
muy exitosas y que ademas han tenido un efecto positivo en las mismas; sin embargo, si
relacionamos dichos datos con el hecho de que sé6lo un 29% de las empresas
encuestadas tiene una plantilla mayoritariamente femenina (gréfico 29), parece evidente
que dicha incorporacién no se estd produciendo en la medida necesaria.

A priori, puede pensarse que la efectividad de las politicas de integracion de la mujer
sera mayor en aquellas organizaciones con un mayor porcentaje de mujeres en las
mismas; no obstante, si se analiza el grafico 33 puede comprobarse cdmo la hipétesis
previa no se cumple, siendo en las organizaciones con mayor nimero de hombres en las
que se observa una mayor efectividad en cuanto a las politicas de integracion
implantadas.
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Grafico 33: Efectividad de las politicas de integracion en las empresas analizadas,
considerando si la mayoria de los empleados son hombres 0 mujeres

® Hombres

B Mujeres

En el caso de los directores de RRHH se ahondé més en su opinion, al pedirles que
identificaran los tres factores que consideraban realmente incentivadores para la
integracion de las mujeres en la organizacion; algunas de las respuestas mas
significativas son las siguientes:

“Compromiso de la organizacion en igualdad de oportunidades; aprobacion e
implantacién de un plan de igualdad en la organizacién; aprobacién e implantacién de
un protocolo de acoso”.

“Integracion de las mujeres en puestos tradicionalmente masculinos; demanda por parte
de la mujer de dichos puestos de trabajo; cambio cultural de la empresa”.

Como conclusién, puede decirse que la mayor parte de los encuestados,
independientemente de su nivel directivo y del sector al que dediquen su actividad,
considera que en su organizacion se han llevado a cabo politicas de integracion de la
mujer, y que ademas éstas han sido muy exitosas. Asimismo, son conscientes de los
efectos positivos que las mismas tienen sobre la propia organizacion. Considerando lo
anterior, podria pensarse que dichas empresas siguen un protocolo de integracion
laboral de la mujer en sus organizaciones, y que en consecuencia el porcentaje de
plantilla femenina seria considerable o al menos tan elevado como el masculino; no
obstante, se ha demostrado que lo anterior no se cumple, habiendo un escaso numero de
empresas con plantilla mayoritariamente femenina. A pesar de ello, se ha comprobado
que son las organizaciones con mayor nimero de hombres las més efectivas en cuanto a
las politicas de integracion implantadas.
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6. CONCLUSIONES |
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Partiendo de la hipdtesis de trabajo “las empresas que presentan Memorias de
Sostenibilidad con metodologia GRI desarrollan una gestion ética de la integracion de la
mujer” hemos analizado, en primer lugar, el papel de los Recursos Humanos dentro de
la estrategia empresarial.

Segun los datos obtenidos, podemos concluir que la estrategia de Recursos Humanos
estd claramente integrada en la estrategia general del negocio. Asi mismo, existe una
gran aceptacion en que las politicas y practicas de integracion de la mujer son
responsabilidad de Recursos Humanos, compartidas con los directivos de linea.

Aunque la mayoria de los directores de RRHH esta de acuerdo en que esta politica
genera ventajas competitivas, los directores de linea no lo perciben con tanta claridad.
Cuando el director de RRHH forma parte del Consejo directivo, su implicacién con esta
politica es mayor.

En cuanto a la filosofia de la empresa en materia de integracién, la gran mayoria de los
directores de RRHH considera que su organizacion emplea medidas para conciliar la
vida laboral y personal, y también tiene la percepcion general de que en sus
organizaciones no se produce discriminacion por razon de género y se cumple el
principio de igualdad retributiva. Por su parte los directivos de linea opinan que la
empresa mantiene una actitud proactiva hacia la integracion de la mujer. De ahi que la
direccion de estas empresas muestre un alto grado de concienciacion, sensibilidad y
compromiso con la integracion de la mujer en el trabajo.

Mas de la mitad de los directores de RRHH encuestados afirma que su organizacion
tiene implementada una politica de integracion de la mujer, aungue reconocen gue dicha
politica se lleva mayoritariamente a cabo sin dedicarle recursos economicos y los
resultados son significativamente inferiores cuando se analiza la existencia de un
documento formal.

Al analizar la comunicacion de esta politica, parece existir consenso en las lineas
generales, mientras que al descender a cuestiones mas concretas, existe discrepancia
entre la opinion de los directores de RRHH y los directivos de linea. Esta discrepancia
se reduce en el caso de los altos directivos, por lo que parece muy aconsejable que el
director de RRHH forme parte del Consejo directivo.

En general, no se contemplan las necesidades de las empleadas para incorporarlas al
plan de igualdad, a pesar de que la filosofia y muchas de las respuestas dadas vayan en
la direccion contraria.

La politica general de integracion de la mujer en la organizacion se fragmenta en
medidas mas concretas. Al presentarselas a los directores de RRHH, su grado de
aceptacioén ha sido muy elevado. Dichas medidas estan formuladas conforme al Modelo
de Gestion Etica de Recursos Humanos, lo que nos permite afirmar que el grado de
cumplimiento de dicho modelo es también muy elevado.
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Cuando estudiamos las préacticas para la integracion de la mujer en la organizacion, los
directores de RRHH tienen una opinion mas favorable que los directivos de linea en
cuanto a su desarrollo. Se pone de manifiesto la discrepancia entre lo que el director de
RRHH cree que esta haciendo y lo que el directivo de linea percibe.

Las medidas que estan més implementadas son la flexibilidad horaria y la flexibilidad
de permisos; mientras que la flexibilidad de espacios y las ayudas econémicas por hijos
son préacticas que ni siquiera pueden considerarse porque la respuesta media recogida
refleja que los encuestados no tienen opinion al respecto.

Ni los directores de RRHH ni los directivos de linea consideran que el coste del
desarrollo de estas politicas sea un impedimento para ponerlas en marcha. Lo que hay
que poner en relacién con el hecho de que mayoritariamente se desarrollan sin tener un
presupuesto especifico.

El hecho de que ninguno de los factores analizados se considere desincentivadores,
unido a que tanto los directores de RRHH como los directivos de linea perciben como
efectivas las politicas actuales de integracion, concuerda con el resultado general del
estudio, es decir, existe una sensibilizacion y compromiso de estas organizaciones hacia
la integracion laboral de la mujer.

No obstante, estos resultados hay que tomarlos con cautela, ya que si se ponen en
relacién con los datos del INE analizados, observamos que en el conjunto de la empresa
espafola queda mucho camino por recorrer en la integracion laboral de la mujer y que
las empresas de la muestra parece que han encontrado un camino para conseguirlo.
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