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PRESENTACION

EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer renovamos nuestro compromiso con una
creencia compartida: la competitividad y la sostenibilidad del tejido empresarial estan influidas
por el modo en el que las organizaciones atienden e incorporan a su gestion la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

La realidad empresarial constata que hay un mayor conocimiento sobre el modo en el que atender
de una manera consciente y sistematica a dicha igualdad. Sin embargo, un contexto social con una
mayor sensibilidad hacia ellay los continuos desarrollos legislativos y metodolégicos hacen necesaria
la confluencia de las aportaciones de EUSKALIT y de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

Ya desde 2016 ambas entidades venimos desarrollando actuaciones para hacer tangible la conexién
entre la gestién avanzada y el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres. La reciente
nueva version 2023 del Modelo de Gestion Avanzada introduce modificaciones en los diferentes
elementos del modelo, siendo fiel a su caracter de vision global. Precisamente es este enfoque
de visién global el que también se encuentra presente en las metodologias y normativas que
hacen referencia a la adopcion de practicas en materia de igualdad en el tejido empresarial. La
transversalidad del enfoque de género y la necesidad de la evaluacién previa de este impacto, para
su correccién, son elementos que encajan también en esa vision global y flexible de la gestion.

Ofrecemos en la presente guia unas pautas de reflexion para ayudar a comprender cémo cada
elemento de la gestiéon puede verse enriquecido con el aporte de valor que realiza la igualdad
de mujeres y hombres. Tanto EUSKALIT como Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer mostramos
nuestro convencimiento de que se generan resultados positivos tanto en la propia organizacion,
como en otras entidades de su entorno cercano y en la sociedad en su conjunto.

Continuaremos, ambas instituciones, desarrollando actividades que, junto a esta guia, aporten
valor al tejido empresarial vasco en su diversidad y riqueza. Nos mueve el convencimiento de que
hacer frente a los retos de nuestra sociedad nos ha unido en un mismo camino.

Esperamos que este nuevo material os sea de utilidad a las personas y organizaciones que estais
comprometidas con la mejora de la gestiéon y con el avance de nuestra sociedad.

Miren Elgarresta Larrabide Fernando Sierra Hernandez
Directora de Emakunde Director de EUSKALIT
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OBJETIVO DE LA PRESENTE GUIA

A continuacién, se desarrolla una guia de interpretacién del Modelo de Gestién Avanzada para
facilitar la aplicacion de la perspectiva de la igualdad de mujeres y hombres, o perspectiva de
género’ . Se pretende con dicha guia que las organizaciones identifiquen todos los ambitos de la
gestion donde es posible incorporar dicha perspectiva y facilitar su aplicacion.

Para la elaboracion de esta Guia se ha seguido el esquema de accién y resultados y se han
incorporado las actualizaciones de la versién 2023 del Modelo de Gestion Avanzada. De igual
manera, se ha atendido a nuevos desarrollos legales y a sus correspondientes nuevas metodologias.
Las exigencias legales a las empresas en esta materia han dado un salto significativo en estos Gltimos
anos, reforzando el hecho de que es un tema también de justicia social y no solo de competitividad
empresarial. Se profundizara, por ello, en la idea de que solo puede considerarse gestion avanzada
aquella que tiene en cuenta la diversidad de las personas con las que una organizacion trabajay
para las que trabaja, como se ird explicando a lo largo de este documento.

En este sentido, se recuerdan los objetivos del Modelo de Gestién Avanzada y de esta Guia en
particular: (1) aportar areas para la reflexion y la accién en materia de igualdad de mujeres y
hombres en la gestién, sin pretender injerencias en los modos de hacer de las organizaciones
mas alla de una prescripciéon légica, (2) ofrecer propuestas transversales que busquen impactos
positivos en todos los ambitos de la gestidn y en los diferentes sectores de actividad, y (3) reflejar
sencillez, rigor y aporte de valor para que las organizaciones encuentren en esta Guia apoyos para
la reflexion realmente Utiles y susceptibles de ser incorporados a su modelo de gestion.

La presente Guia ofrece un recorrido por los diferentes elementos de acciéon y de resultado,
informacion sobre recursos y materiales de interés, una bateria de buenas practicas, asi como un
glosario de términos que sera de utilidad para las organizaciones.

CONTEXTO DESDE EL QUE SE ELABORA LA GUIA

Se pretende un abordaje que haga reflexionar sobre la posible ilusién de neutralidad o ilusiéon de
igualdad? que pueden tener las politicas de gestién empresarial, aparentemente neutras, pero que
no siempre lo son: pueden estar provocando un impacto diferente en mujeres y hombres, tanto
de la organizacién como de la clientela, derivado de los diferentes condicionantes sociales a los
que estan sometidos (debido a la construccién de género® )- y del modo en el que se define y se
desarrolla la estrategia a lo largo de los diferentes elementos del Modelo.

En este sentido, se quiere complementar el enfoque propuesto por el Modelo de Gestion
Avanzada 2023. A lo largo de todas las décadas de desarrollo de la ciencia de la gestion, y por
la diferenciacion cultural de los roles* masculinos y femeninos, se han podido generar contextos
diferentes, discriminatorios en muchos casos para las mujeres, por un impacto de género que no

1 Ver Glosario.
2 Ver Glosario.
3 Ver Glosario.

4 Ver Glosario.
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ha tenido por qué ser consciente y que ha provocado la pérdida de valor en las organizaciones y
en la sociedad y una desigualdad que es de justicia querer erradicar desde todos los ambitos de la
sociedad y, especialmente, desde el ambito econémico.

Puede afirmarse, en virtud de lo comentado anteriormente, que todos los elementos del Modelo
de Gestién Avanzada, tanto los de accion como los de resultados, pueden incorporar la perspectiva
de género y aportar practicas tendentes a la igualdad de mujeres y hombres en nuestra sociedad
y a generar modelos de gestion mas avanzados.

La adopcién sistematica de la perspectiva de género incorpora una bondad y una complejidad,
siendo ambas conocidas en las organizaciones ya que las comparten todas las lineas de trabajo
transversalizables. La bondad es su aplicacion innovadora en los diferentes procesos de la gestion, no
limitandose a la produccion, el producto o el servicio prestado. La complejidad, por otro lado, es que se
encuentra presente en los diferentes procesos de la organizacién, por lo que para su abordaje han de
ser involucradas activamente mas personas y se precisa una buena coordinacion y compartir objetivos.

Esperando que la presente Guia refuerce las bondades y las motivaciones y ayude a abordar las
complejidades, animamos a su lectura y a una reflexiéon consciente abierta a la autocritica.

RECURSOS DE INTERES Y GLOSARIO

En el apartado Recursos de Interés se han querido incluir recursos o materiales que pueden ser
de utilidad para el despliegue de la perspectiva de género en los diferentes elementos, para
facilitar la busqueda de materiales de interés seguin se quiera trabajar con mayor detalle alguno
de los elementos en concreto. Entre las aportaciones se encuentran enlaces directos a legislacion
especifica, a metodologias y guias, a propuestas de protocolos, etc.

Con la intencién de acercar conceptos especificos en materia de igualdad de mujeres y hombres, se
ha incluido también en la parte final de la presente Guia un completo Glosario con la descripcién
de los principales términos empleados.

BUENAS PRACTICAS

Alargo del documento, en cada elemento del Modelo, se hace referencia a la existencia de un buscador
de buenas practicas que fomentan la igualdad de mujeres y hombres en el ambito de la gestion. Este
buscador pretende ser enriquecido con la inclusién progresiva de nuevas buenas practicas y sera
accesible a través de las paginas web de Euskalit y de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.®

5 Web de Euskalit: https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/
Web de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer: https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-aplicaciones/es/x56aBbpiWar/x56aJSP/
x56aCambioldioma.do?idioma=es


https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/
https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-aplicaciones/es/x56aBbpiWar/x56aJSP/x56aCambioIdioma.do?idioma=es
https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-aplicaciones/es/x56aBbpiWar/x56aJSP/x56aCambioIdioma.do?idioma=es
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ESTRATEGIA

¢ La reflexion sobre la estrategia ha de ser participativa, evidentemente, y cabria preguntarse:
icomo se da esa participacion? ;Qué colectivos de la organizacién participan: por sexo®, por
edad, por niveles, por areas, distribucion en la vertical / horizontal de la organizacién? Para
analizar el impacto de género, conviene poder valorar si se da la presencia tanto de mujeres como
de hombres, y como se da esta presencia, en los siguientes aspectos: la participacion -quiénes
participan, cdmo lo hacen, qué peso tiene suvoz -, lacomunicacién -quiénes comunican, a quiénes,
como, sobre qué -, el propio despliegue - con qué impacto previsto se realiza, con qué impacto
final, -, la existencia y acceso a los recursos -destino que tienen, equilibrio de la distribucion
de los recursos, equilibrio en el acceso y uso de ellos -, las organizaciones abiertas -fomento
de redes, colaboracién vs competicion, enfoque tradicional vs otros caminos alternativos. Cabe
preguntarse el modo en el que a la reflexiéon y definicion de la estrategia de la organizacion se
llevan aspectos relacionados con las vidas de sus personas, con sus necesidades y expectativas,
etc. cuando en éstas pueden estar influyendo o estereotipos o mandatos de género’ o incluso
desigualdades indirectas?.

e Puede ser interesante contar con la participacién y vision de agentes externos o redes que
trabajan especificamente en materia de igualdad y su aplicacién en entornos empresariales que
pueden aportar visiones de interés para la definicion de la estrategia.

¢ El Modelo de Gestion Avanzada destaca el impacto positivo de la estrategia y del compromiso
con la sociedad —-ya que puede reforzar y potenciar sus capacidades propias- y, también, pone
el acento en el riesgo de no atender a este compromiso —porque puede condicionar y limitar
su desarrollo y competitividad-. En materia de igualdad, puede generar un impacto positivo la
capacidad propia no explorada hasta el momento de introducir la perspectiva de género en la
organizacién, tanto en la gestion de sus personas como en la prestacion de servicios; y, por otro
lado, puede darse un riesgo reputacional al no cumplir con la legislacién vigente, al no prevenir
o erradicar desigualdades, al no actuar ante posibles casos de acoso sexual o acoso por razéon
de sexo, y al no incorporar adecuadamente la perspectiva de género en aquello que hace o que
muestra a la sociedad.

E.1. COMO SE GESTIONA LA INFORMACION NECESARIA
PARA DEFINIR LA ESTRATEGIA

e Se precisa identificar y recabar informacion de los posibles grupos de interés: de sus necesidades,
expectativas, impacto en nuestra organizacién, etc. Hacer de la igualdad de mujeres y hombres
una tematica consciente en la estrategia, asi como el rastreo de posibles entidades o agentes que
pudieran ser considerados grupos de interés.

6 Ver Glosario.
7 Ver Glosario.

8 Ver Glosario.
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¢ Para la identificacion de agentes o grupos, sus objetivos y proyectos estratégicos, etc. conviene
conocer el modo en el que éstos estan abordando, valorando o incluso exigiendo aspectos de
la igualdad. Por ejemplo, qué criterios (de acceso, exigencias o valorativos) estan planteando
las diferentes administraciones publicas para contratar con ellas o para acceder a subvenciones
o convenios de colaboracién, la competencia como estd posicionada en esta materia, el
entorno socio-econdmico de la organizacién como esta desarrollando actividades o redes, las
organizaciones proveedoras qué compromiso tienen asumido con la igualdad, las empresas
clientas qué exigencias pueden estar exigiendo en esta materia y en su homologaciéon de
entidades proveedoras, etc. Afladido a todo ello, es imprescindible contar con informacién
actualizada sobre los desarrollos legales o normativos en materia de igualdad en el ambito de
las empresas® .

¢ Esrelevante elmodo en el que se recoge y se analiza lainformaciéon de que dispone la organizacién
para la toma de decisiones. Disponer de informaciéon desagregada por sexos -de la plantilla, de la
clientela o de personas usuarias de nuestros servicios o productos, o del entorno o de la propia
sociedad, si procede, por ejemplo- permite un analisis mas rico y con mayor perspectiva.

¢ La organizacién, presente en un lugar y un tiempo determinado, ha de atender en su estrategia
a las demandas del entorno en la medida en la que se estime posible o interesante y, por ello,
no puede obviar la igualdad de mujeres y hombres de evidente -y creciente- interés social. La
no gestién de la igualdad de mujeres y hombres o, tener un impacto negativo en este campo
-como una denuncia por discriminacion, una publicidad sexista, situaciones de acoso sexual o
acoso por razén de sexo no abordadas, ...- pueden suponer un evidente riesgo reputacional. El
no cumplimiento de la legalidad en materia de planes para la igualdad, o haber sido sancionada
por discriminacion, pueden suponer no poder contratar con las administraciones publicas, el
rechazo de personas o entidades clientas u otras consecuencias.

E.2. COMO SE REFLEXIONA Y SE ESTABLECE LA ESTRATEGIA

e Con respecto a las vias de participacion para la reflexion y establecimiento de la estrategia,
el modelo propone la conveniencia de definir un proceso o método para realizar la reflexién
estratégica en que se estimule a participar a los principales grupos de interés. Sin embargo,
conviene dotarse de una reflexién previa a la propia reflexion estratégica y previa al propio
disefio del método para facilitar la reflexion:

-Qué persona o personas realizan laidentificacion de los grupos de interés, cualesson las creencias
y actitudes de estas personas respecto a la igualdad y a otros valores de la organizacién, con
gué informacién previa cuentan de estos grupos o personas, y de sus necesidades y expectativas
previas o actuales, qué perspectivas de la idea de interseccionalidad' incorporamos para dotar
de un mayor abanico de informacion a esta reflexiéon - sexo, edad, entorno socioeconémico,
diversidad en términos de procedencia, discapacidad, etc.-

- Ampliar la cantidad y calidad de la informacién que tenemos de los grupos de interés genera
un conocimiento expreso de cémo los productos o servicios impactan de un modo u otro en
las personas o colectivos a los que van dirigidos, en funcidon de su sexo o de sus expectativas en
este campo.

9 Consultar la legislacion incluida en el apartado Recursos de Interés.

10 Ver Glosario.

10
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- Un grupo de interés practicamente fijo en todas las estrategias es “las personas de la
organizacion”. Es preciso escuchar las necesidades y expectativas tanto de hombres como de
mujeres y establecer canales de relacién y comunicacion estables con la plantilla en su conjunto
para poder incorporar sus aportaciones y reivindicaciones en materia de igualdad a la estrategia.
También seria conveniente tener en cuenta el impacto de género que tienen las decisiones de la
organizaciéon en materia de Personas para poder ser tenido en cuenta en la propia Estrategia.

¢ En este primer acercamiento a los que podrian ser los grupos de interés, antes de proponer su
pertinencia para participar en la reflexion estratégica, resulta interesante adoptar un enfoque
flexible y abierto, e incluso en el modo en que identificamos quién o quiénes de la organizacién
pueden aportar informacion de interés en esta materia. Puede ser un area funcional de la
organizacién -generalmente, Personas, Relaciones externas o RSE-, asi como representantes
de las diferentes areas y con diferentes responsabilidades de la organizacion, personas de la
organizacién que sean conocidas por tener un compromiso explicito con la igualdad para que
sean oidas aportaciones de otras personas o colectivos de la plantilla.

* Sobre el método para propiciar la reflexion, las aportaciones surgidas de diferentes visiones
enriquecen la reflexién. Lo homogéneo puede no aportar nuevas lineas de reflexiéon
enriquecedoras, y por ello se sugiere incorporar al proceso reflexivo la voz de personas en
puestos centrales de la organizacion y también periféricos, entendiéndose por periféricos los
puestos auxiliares, las personas con contratos temporales, en situacion de media jornada, en
reduccion de jornada, las personas vinculadas de un modo directo con el mundo de los cuidados.
Su conocimiento y su experiencia aportan una vision complementaria y enriquecedora de la
realidad de la organizacién.

* Con respecto al vocabulario que se emplea en los procesos de reflexion, generalmente se
encuentran las siguientes palabras: propésito, mision, visién, valores, gobierno, procesos, gestion,
politicas, revisién, evaluacién, indicadores, estrategia, sistema, calidad, plazos, recursos, riesgo,
mercados, productos, servicios, grupos de interés, modelo, gestion, negocio, marca, éxito,
equipamientos, inversion, alianzas, proveedores, clientes, competidores, objetivos, capacidades,
internacionalizacion, etc. Pudiera resultar enriquecedor para el propio proceso reflexivo introducir
un vocabulario complementario: personas, mujeresy hombres, necesidad(es), expectativas, deseos,
vidas de las personas, saber(es), tiempo(s), naturaleza, valor(es), emocién, salud, participacion,
poder(es) para, cuidado(s), ... U otro vocabulario, mas orientado incluso a aspectos concretos de
la igualdad y que no por no haber sido nombrados se encuentran ausentes de la estrategia y del
modelo de negocio: techo de cristal, brecha salarial, prevencién y abordaje de casos de acoso
sexual y acoso por razéon de sexo, cultura machista, liderazgo feminista organizacién para una
conciliacion corresponsable, productos o servicios con diferente llegada o impacto en mujeres y
en hombres, etc''. Se enriquece la reflexion estratégica si se incorporan a ella los elementos vitales
de las personas que componen la organizaciéon. Asi mismo, resulta positivo abordar y no recelar
de las insatisfacciones de las personas, de sus necesidades subjetivas de mejora, etc.

¢ El compromiso con la igualdad de mujeres y hombres puede convertirse en un aspecto clave de
la identidad y la proyeccién de la organizacién. Puede explicitarse de una manera concreta en los
valores, en los principios éticos y dentro de sus politicas concretas de gestién de personasy de la
clientela y con la sociedad, segun proceda.

11 Ver Glosario.

1
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¢ Los planes para la igualdad de mujeres y hombres son herramientas de gestion que permiten
planificar actuaciones, atendiendo a una estrategia a corto y largo plazo. Determinadas
circunstancias establecidas legalmente' indican la obligatoriedad de estos planes para
determinadas organizaciones -con tamafo mayor a 50 personas en plantilla, por sancién judicial,
etc.-. Sin embargo, pueden elaborarse planes para la igualdad de caracter voluntario o, incluso
siendo obligatorios, ser planes elaborados no por obligacién sino porque se han identificado
como necesarios dentro de la estrategia. Los planes pueden ser relevantes no solo para la
organizacién sino para alguno de sus grupos de interés —administraciones publicas con sus
exigencias en compra publica socialmente responsable, exigencia de una empresa para la que
somos proveedora y que cuente con un sistema de homologacién de su proveeduria, etc.-

¢ El diagnostico en materia de igualdad seria el paso previo a la concrecién de un plan para la
igualdad. Para realizar el diagnostico, existen indicaciones y metodologias especificas adaptadas
al ambito empresarial. También se puede contar con apoyo técnico experto, como lo son las
consultoras homologadas' por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, y con apoyo econémico
en forma de subvenciones' para determinadas entidades. Junto a la aplicacién de metodologias
gue orientan a la reflexién, pueden abordarse también reflexiones criticas sobre la organizacion
y sus politicas y actuaciones. En algunas ocasiones, pueden llegar a cuestionarse las raices mas
profundas de la organizacién y de las posibles desigualdades que han venido generandose o
gue aun existen.Abordar estas reflexiones precisa de contar con conocimientos sobre igualdad y
gestion de organizaciones. Permiten la generacion de conversaciones realmente transformadoras
en muchos casos.

E.3. COMO DESPLEGAMOS Y COMUNICAMOS LA ESTRATEGIA

¢ El plan para la igualdad, o el conjunto de compromisos o acciones que se hayan adoptado en la
estrategia, han de encontrarse presentes y reconocibles en el modelo o estructura organizativa
de la organizacién. Ha de establecerse en qué area se liderard y/o a qué areas afectard, sus
responsables, cudl sera su alcance, etc. Tienen que formularse objetivos, acciones, cronograma,
indicadores, responsables, presupuesto etc. para facilitar un despliegue formal.

e Contar con una Comision de seguimiento y evaluacién del Plan con una sistematica de
trabajo concreta facilita el despliegue del plan o de las acciones. Para aquellas organizaciones
con obligacién legal de contar con un plan para la igualdad, la existencia de esta comision
es obligatoria -con una composicién paritaria en cuanto a parte empresa y parte social-'>. En
algunas ocasiones puede ser interesante contar con una Comisién o grupo para el impulso de
la igualdad, que suele tener una configuracién mas transversal y orientada a la ejecucién de las
acciones del plan.

e Para el aseguramiento de la coherencia y la integracion de la politica o estrategia de igualdad,
ha de darsele la misma presencia que a otras politicas que sean transversales. Ha de estar citada
en los procesos de acogida, facilitar el acceso a la plantilla a los documentos de interés, ha de

12 Consultar el apartado Recursos de Interés.
13 https://Iwww.emakunde.euskadi.eus/informacion/consultoras-homologadas/webema01-contentemas/es/
14 https://Iwww.emakunde.euskadi.eus/informacion/empresas-subvenciones/webema01-contentemas/es/

15 Consultar el apartado Recursos de Interés.
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encontrarse presente en los planes estratégicos o planes anuales de gestién, ha de contar con
recursos econémicos para su despliegue o liberacién de horas internas, etc.

* Tanto en el cbmo como en a quién se comunica la estrategia global de la organizacién, se ha de revisar
si se da un despliegue al conjunto de la plantilla o si, en caso de ser una comunicacién parcial, a qué
colectivos, niveles o areas -y su composicion por sexos- se dirige esta comunicacién de la estrategia.

e Con respecto a la comunicacién interna de la estrategia en materia de igualdad de mujeres
y hombres, de haberla, también habria que garantizar que se traslade de un modo global
tanto a la plantilla actual como a futuras nuevas incorporaciones. En general, es necesario
que el plan descienda a cada una de las personas de la entidad y para ello, una comunicacion
efectiva en relacion con la igualdad requiere que todas las personas reciban informacién y
formacion suficiente para que estén alineadas y colaboren con la estrategia de igualdad.

e Con respecto a la comunicacién externa de la estrategia en materia de igualdad de mujeres 'y
hombres, han de identificarse los grupos de interés o agentes concretos a los que trasladarle
la informacién. Pueden encontrarse en este campo a centros educativos, de formacién
profesional o universidades, asociaciones empresariales generalistas y/o asociaciones
empresariales de mujeres empresarias y directivas, entidades vinculadas con la igualdad
o referentes -Emakunde, drea de promociéon de la igualdad del ayuntamiento o comarca,
redes de empresas en esta materia, etc.-. Disponer de un apartado especifico en la web de
la organizacién o utilizar las redes sociales son vias para llegar también al conjunto de la
sociedad. Si se dispone de reconocimientos en materia de igualdad o se toma parte activa en
foros y redes, la difusién de estos aspectos ayuda a vincular el compromiso de la entidad con
la igualdad de mujeres y hombres.

e La comunicacioén, ya sea interna o externa, ha de incorporar la perspectiva de género tanto
en su lenguaje como en las imagenes, es decir, uso no sexista del lenguaje, no utilizacién
de imagenes o contenidos sexistas o denigrantes para las mujeres, no reproduccién de
estereotipos o roles de género, generacién de referentes o modelos femeninos en dambitos
masculinizados y viceversa, etc.

E.4. COMO REVISAMOS Y ACTUALIZAMOS LA ESTRATEGIA

¢ Disponer de una Comision para el seguimiento y la evaluacién de la estrategia o plan para
la igualdad ayuda a establecer una sistematica. En la conformacién de dicha Comisién puede
establecerse la periodicidad del seguimiento y la evaluacién, asi como el modo en el que se
van a revisar objetivos, indicadores, recursos invertidos, etc. Esta Comision puede tener una
composicion y un funcionamiento estrictamente paritario -con participacién equilibrada
por parte de la empresa y por parte de la representacion legal de la plantilla- o bien puede
favorecerse la participacion de otras personas de la plantilla o areas funcionales que resulten
de interés. Esta participacién puede hacerse dentro de la propia Comisién o en otros espacios
participativos convocados para que puedan hacer aportaciones a la revisién y actualizacién.

13
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¢ Si la estrategia en materia de igualdad incorpora actuaciones para introducir la perspectiva de
género en productos o servicios, puede contarse con la participacion de otros grupos de interés
o determinadas alianzas para hacer la revisién y actualizacion de lo realizado hasta el momento.
Ampliar la mirada e incorporar nuevos grupos de interés mas diversos puede ayudarnos a llegar
a una mayor clientela y responder a una mayor diversidad de personas beneficiarias de nuestros

servicios.

¢ Es preciso contar con datos desagregados por sexo para todos aquellos indicadores referidos
a personas. De ser relevante, podria ser conveniente contar con informacién relativa a otras
variables de la diversidad en aras de la interseccionalidad'® de algunas de acciones de la estrategia
o plan, si procede

Para consultar buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que
han creado EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer

16 Ver Glosario.
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CLIENTELA

¢ Laclientela, junto con las personas de la organizacién, son elementos clave en la gestiéon avanzada
para los que se precisa un conocimiento relevante. Asi, cabe preguntarse sobre el conocimiento
que se dispone de la clientela y de sus necesidades y expectativas. Analizar la informacion de ella
atendiendo a la variable sexo y a los condicionantes sociales de género, o a las exigencias que
plantea en sus sistemas de compras, ayudara a tener un mayor y mejor conocimiento, a prestar
un mejor servicio asi como poder aumentar los niveles de satisfaccion de nuestra clientela. Esto
puede convertirse en una ventaja competitiva, por un lado, y, por otro, en un aporte de valor a
la sociedad al hacerse cargo la organizacion de las diferencias de mujeres y hombres en aquello
que produce.

Este conocimiento mas preciso de la clientela puede ayudar a cumplir exigencias, a enriquecer
los productos o servicios o a dotarles de perspectivas nuevas o renovadas'. Puede resultar una
ventaja competitiva real en ciertos sectores y con ciertos productos o servicios. Ampliar la mirada
en este ambito nos permite llegar a colectivos y empresas que no habiamos contemplado y
posibilita la respuesta a necesidades de un mayor nimero de personas a través de una perspectiva
interseccional. En multitud de servicios o productos se da un impacto aparentemente neutro al
gue conviene atender por si incorporara un sesgo final.

Las empresas contratadas que presten servicios a la organizacién'®, en virtud del enfoque de
organizacién extendida, han de asumir los compromisos y exigencias que se les planteen en
materia de igualdad de mujeres y hombres que, progresivamente, son mayores y mas concretas.
Desde estar en disposicion de cumplir legalmente con planes para la igualdad, contar con
condiciones laborales no discriminatorias y facilitadoras de la conciliacién corresponsable o la
igualdad retributiva, por ejemplo, o contar con herramientas para la prevencién y actuacion
ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

C.1. COMO GESTIONAMOS LAS RELACIONES CON LA CLIENTELA

¢ Para alcanzar un mayor conocimiento del publico destinatario o usuario final al que se dirige la
organizacion es de utilidad disponer de sistemas de informacién o bases de datos que permitan una
gestion de la informacion desagregada por sexo, de tal manera que puedan hacerse busquedas,
analisis e interpretaciones de todo aquello que pueda ser de interés hacerlo en funcién de la
variable sexo. Junto a la variable sexo, y en funcién del sector en que se encuentre la organizacién
y hacia quién se dirijan sus productos o servicios, puede ser interesante recoger otras dimensiones
gue interseccionan con el sistema sexo-género, como la edad, la situaciéon socioecondémica, la
configuracion familiar, el origen social y cultural, la diversidad, etc. Se puede percibir un impacto

17 Consultar Recursos de Interés, video “; Qué significa integrar la perspectiva de género en nuestros servicios y productos?” de

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

18 Consultar Recursos de Interés, video “El impacto de género en la contratacion de productos y servicios” de Emakunde-Instituto Vasco de

la Mujer.

19 Ver Glosario.
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de género diferencial en el mero cruce de la perspectiva de género con estas otras variables. Y,
por ultimo, es relevante conocer si hay exigencias que nos plantearan en la compra de nuestros
servicios o productos y si éstas varian en funcion del sexo y de otras variables de analisis.

Para profundizar en posibles tipologias de clientela, o para disponer de un conocimiento mas
ajustado de las necesidades y expectativas de mujeresy de hombres, o de segmentos feminizados
o masculinizados, se pueden abordar estudios sobre el impacto de género que tienen los
productos y servicios, a lo largo de las distintas fases: como se da la decisién de compra, cémo
se consume, a qué necesidades obedece, la influencia cultural y de los estereotipos de género
en estas necesidades o en sus decisiones y experiencias, etc. Cada vez es mayor la existencia de
estudios que aportan informacion desagregada por sexo que puede ayudar a la organizacion a
realizar estos analisis. También es conveniente atender a todas las aportaciones realizadas desde
el propio ambito de la clientela, sistemas de homologacién de empresas proveedoras, o desde
los movimientos sociales a los que pertenece o que les representa o desde otros ambitos con
mayor conocimiento de la igualdad y de la perspectiva de género.

Es positivo el contacto de las personas de la organizaciéon con las empresas o personas usuarias
finales para facilitar un mayor conocimiento del posible impacto de género existente. Esta cultura de
orientacién a la clientela que busca generar condiciones para el empoderamiento de las personas de
la organizacién puede tener impacto positivo en la satisfaccion de las personas trabajadoras que se
hayan podido sentir en los margenes de la organizaciéon. También es necesario asegurar las condiciones
para que el acceso a las personas usuarias esté garantizado para mujeres y para hombres y que las
condiciones no generen discriminaciones indirectas como consecuencia de los horarios, la existencia de
jornadas reducidas, etc.

En ocasiones es conveniente que las personas que vayan a interaccionar con la clientela dispongan
de sensibilizacion o incluso formacién expresa en materia de igualdad y perspectiva de género
para poder identificar e interpretar necesidades, expectativas, nivel de satisfaccion, etc. Es muy
importante, también, velar para que la aparente neutralidad de la atencién a la clientela no
incorpore sesgos de género, habiendo disponible formacién especifica también para ello.

La medicion de la satisfaccion con productos o servicios ha de poder realizarse con datos
desagregados por sexo en los diferentes estudios realizados -muchas veces puede ser suficiente
incluyendo la variable sexo en las encuestas de satisfaccién o en la recogida de quejas y
sugerencias-. Incluso se aconseja el uso de metodologias cualitativas participativas para conocer
los condicionantes de género que puedan estar mediando en la satisfaccion percibida de mujeres
y de hombres. En el sistema de sugerencias, quejas o demandas de apoyo de la clientela, también,
se podria identificar si el origen de una reclamacion o queja estd motivado por alguna cuestion
relacionada con la falta de igualdad, perspectiva de género o hecho similar.

El establecimiento de vinculos con las personas o empresas usuarias o clientas genera
compromisos reales. Un compromiso compartido por la clientela y la organizacién, como por
ejemplo el compromiso con la incorporacion de la igualdad en la gestion y con la incorporacion
de la perspectiva de género en el servicio o producto final -teniendo en cuenta las necesidades
o expectativas especificas que pudieran tener tanto mujeres como hombres -, si se aborda de un
modo sistematico, puede generar vinculos e, incluso, espacios de oportunidad no aprovechados
por la competencia. La fidelizacion que se deriva de haber sido coherente en la aplicacion de
valores sociales es un hecho contrastado.

17
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C.2. COMO SE DESARROLLAN Y COMERCIALIZAN PRODUCTOS
Y SERVICIOS ORIENTADOS HACIA LA CLIENTELA

e Como ya se viene explicando, contar con informacién desagregada por sexo -junto a otras
posibles variables- puede permitir dar una mejor respuesta a las necesidades y expectativas de las
personas. Estudios y testeos que tengan esto en cuenta pueden aportar informacién de interés
para el propio disefio y desarrollo de lo que hace la organizacién.

¢ Los procesos de innovacion han de ser disefiados para poder dar respuesta al impacto diferencial
en mujeres y en hombres, algo que per se es una innovaciéon: muchos productos y servicios estan
disefiados y desarrollados para dar respuesta a un colectivo homogéneo de personas que, en el
universo potencial, no es tan homogéneo y se ve influido por aspectos determinados por el sexo
o por los mandatos de género, o por otras variables.

¢ Laparticipacion de mujeres o de colectivos o grupos que las representan, junto con la participacion
de otros agentes o entidades que conocen el modo de incorporar la perspectiva de género en los
servicios o productos, puede hacer que tanto su disefio y como su desarrollo acaben incorporando
nuevos elementos que los hagan mas adaptados a las necesidades y expectativas de las mujeres.
La tedrica neutralidad de los disefios y desarrollos no suele ser tan neutral. Puede realizarse un
diagnéstico sobre la incorporacion de la perspectiva de género en un producto o servicio para
la identificacion de mejoras o dentro de la labor del seguimiento a dicho producto o servicio. Es
importante destacar que la incorporacién del enfoque de género puede llevar al desarrollo de
productos o servicios como oportunidad de mercado, pero todo ello ha de realizarse atendiendo
a necesidades reales y contrastadas de las mujeres, y no basado en estereotipos o prejuicios que
banalizan los avances de la igualdad.

C.3. COMO PRODUCIMOS, COMERCIALIZAMOS Y DISTRIBUIMOS LOS
PRODUCTOS Y SERVICIOS

* La propia venta, los canales de suministro, la atencién a la persona o empresa compradora,
usuaria o clienta, son ambitos donde pudieran darse comportamientos diferentes en mujeres
y en hombres, o en funcién de circunstancias marcadas por los mandatos de género. Merece la
pena atender a todo ello: cdmo se da la compra o venta directa u online, los usos de internet,
usos del tiempo, costumbres de compra, toma de decisién en la compra, etc.

* Respecto a los servicios de atencion a la clientela cabria preguntarse si disponen de sensibilizacién
o formacion especifica sobre "Atencidn con perspectiva de género" o conocimientos basicos
para identificar factores de género presentes en la relacion compra- venta o en la atencion. Esta
formacién también podria tener un caracter interseccional si se considerara conveniente.

¢ Se da una amplia aplicabilidad de la perspectiva de género en la publicacién, la comunicacién
comercial y el marketing. El uso no sexista del lenguaje y las imagenes ha de ser un compromiso
expreso de la entidad, para la superacién de estereotipos de género. Frente a la coherencia
entre los valores y la comunicacién externa o la publicidad, se encuentra el riesgo de marca o
riesgo reputacional. Tanto si la publicidad se disefia internamente como si se contrata a una
empresa experta para ello, es conveniente prevenir una campafa publicitaria sexista.

18
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C.4. COMO GESTIONAMOS OTROS RECURSOS

e Puede realizarse una comunicacién expresa del compromiso adquirido por parte de la
organizacién con respecto a la igualdad de mujeres y hombres a su proveeduria, y establecer,
tras un primer nivel de comunicacién, diferentes niveles de exigencia o de aplicacion en dicha
proveeduria del mismo compromiso, al menos por su impacto en los servicios contratados. Las
administraciones publicas y un buen niumero de empresas privadas con una gestiéon avanzada
de su proveeduria y de su politica de compras estan desarrollando estos ultimos aflos un marco
de mayor exigencia en esta materia o incluso un sistema de homologacién de su proveeduria.
Esta exigencia a la organizacién habria de ser trasladada a las empresas proveedoras si mediara
subcontratacién o prestacién mutua de servicios.

¢ Si la organizaciéon cuenta con procesos o métodos estructurados para la gestién de compras
y subcontrataciones, puede atenderse a la inclusién de clausulas sociales en la contratacién.
Dentro de este tipo de clausulas se encuentran aquellas que se relacionan con la igualdad
de mujeres y hombres. Las clausulas pueden ser de diferente tipo, entre otras clasificaciones:
clausulas de ejecucion ligadas a obligaciones concretas en la prestacion del servicio, cldusulas de
valoracién, clausulas de exclusiéon, declaraciones formales de compromiso, etc. Estas clausulas
pueden hacer que la empresa proveedora se alinee con el compromiso para la igualdad de la
organizacién, con su politica de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, con
la introduccién de la perspectiva de género en los servicios contratados, con la exigencia de
estar cumpliendo legalmente con la normativa en materia de planes para la igualdad, con la
composicion equilibrada por sexo del equipo de trabajo puesto al servicio de la contratacién o su
formacién en materia de igualdad, con las condiciones de trabajo del citado equipo de trabajo,
con el uso inclusivo de los materiales escritos y visuales generados, etc.

e La gestion de compras y la relaciéon con la proveeduria no es tarea Unica de un departamento de
compras o de administracion, en la mayoria de los casos son otras personas de la organizacion
guienes estan en contacto con esas personas o empresas proveedoras. Ante este escenario, es
conveniente trasladar a toda la organizacion, y especificamente a las personas que realizan el
seguimiento de los contratos, la necesidad de velar por su cumplimiento. Puede ser Gtil disefar
un sistema de seguimiento de las cldusulas sociales exigidas en los diferentes contratos en el que
participe personal con formacién en igualdad.

¢ Los ejercicios presupuestarios de la organizacién pueden incorporar partidas especificas
para el desarrollo actuaciones en materia de igualdad. También pueden estar integradas en
los presupuestos departamentales o en el modo en el que cada organizaciéon establezca sus
presupuestos.

Para consultar buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que
han creado EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
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PERSONAS

e Las personas resultan clave para una organizacion competitiva por sus conocimientos,
competencias, capacidades e implicacién. Y las organizaciones deben generar las condiciones
necesarias para desarrollar todas ellas, ubicando a las personas y sus vidas en el centro de la
organizacién. Hay un notable impacto de género en esta decisién que no siempre es intuido por
las organizaciones.

¢ Laigualdad de mujeresy hombres, e incluso la equidad, junto a la atencién a otras variables de la
diversidad de las personas, es un elemento imprescindible para que todas las personas se sientan
vinculadas con un proyecto comun. Una cultura organizativa en la que se da un trato desigual
a las personas por aspectos como su sexo y los mandatos de género asociados a él, la edad u
otros impactos sociales o culturales hace que se resienta la colaboraciéon. Atender a las personas
en todos los procesos de su gestion -atraccion, seleccion, retribucion, desarrollo, motivacion,
etc.-, y generar compromiso en ellas pasa por hacer una reflexion critica sobre el modo en el
que se da esa gestion de personas, incorporando una valoraciéon del impacto de género que se
ha podido estar dando en el pasado y en la actualidad. La estrategia de la organizaciéon ha de
favorecer procesos de gestion de personas que desarrollen su autonomia, trabajo en equipo y
liderazgo, que favorezca que la gestion de la igualdad sea sostenible, que los espacios de trabajo
sean seguros y se atienda conscientemente a la igualdad de mujeres y hombres y al impacto de
género de sus decisiones.

P.1. COMO ATRAEMOS, SELECCIONAMOS, RETRIBUIMOS
Y ATENDEMOS A LAS PERSONAS

¢ La identificacion del perfil de las personas que le son necesarias a la organizacién suele recoger
habitualmente los conocimientos y competencias requeridas, la experiencia, las actitudes, etc.
Conviene también atender a la imagen deseada de la plantilla a futuro y, mas concretamente,
a su diversidad, a su composicién por sexos. Una evaluacion previa del impacto de género de las
planificaciones de personal puede ayudar a establecer las medidas que ayuden a la organizaciéon
a superar una posible segregacion vertical o techo de cristal®, una segregaciéon horizontal
u ocupacional®® o un relevo generacional que puede ser aprovechado para reequilibrar un
organigrama. Para conseguir estos objetivos, pueden determinarse medidas o actuaciones como la
accion positiva, la revision del perfil por si pudiera estar incorporando una discriminacién indirecta?
involuntaria, etc. Relacionado con esta imagen deseada futura de la plantilla, se encuentra la
necesidad de atraer talento. Disponer de una politica de igualdad de mujeres y hombres que
sea conocida, de una cultura organizativa que sepa armonizar la calidad de vida de sus personas
y su propia sostenibilidad, un marco de relaciones laborales en igualdad, etc. son factores que
ayudaran a la atraccion del talento que atesoran mujeres y hombres y a su fidelizacion.

20 Ver Glosario.
21 Ver Glosario.

22 Ver Glosario.
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El proceso de seleccion ha de ser transparente y tener revisada cada una de sus fases para asegurar
la igualdad en todas ellas. Tanto si se externaliza como si se aborda internamente, es necesario
gque las personas que intervengan en la toma de decisiones tengan formacién sobre cémo
intervienen los sesgos y los estereotipos de género, y como puede estar dandose discriminacion
indirecta desde la propia definicion del perfil a requerir. También puede hacerse uso de medidas
como: la accién positiva para facilitar la superacion de posibles desigualdades propias de la
organizacién o incluso de origen social o cultural, la peticién expresa de candidaturas de ambos
sexos, la revision de las pruebas selectivas y su baremacién, la denominacién del puesto, la
revision del perfil solicitado, etc. En el proceso de acogida, por su parte, conviene introducir
informacién practica de la politica de igualdad de la organizacién, como por ejemplo referencias
expresas a su plan para la igualdad, la forma de contacto con la comisiéon de igualdad si la
hubiera, el protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, informacion sobre las medidas de conciliacion y corresponsabilidad existentes, etc.

La politica retributiva ha de garantizar la equidad y la igualdad de mujeres y hombres, tanto en
la definicion y aplicacién de sus diferentes conceptos salariales como en los beneficios sociales.
En materia salarial, ha de garantizarse el cumplimiento de la normativa en materia de igualdad
retributiva, esto es, con el registro salarial® en todo caso, y con la auditoria salarial?*, segun
proceda, y con los mecanismos de transparencia®® que han sido definidos para las personas
trabajadoras por la legislacién vigente®. También, puede no sélo atenderse al concepto
generalista de "a trabajo de igual valor, igual salario” sino que también puede reflexionarse
sobre el valor que la organizacién concede a los trabajos feminizados. Este valor econémico
puede estar influido por el valor social que histéricamente se les ha dado -minusvalorado, en
muchas ocasiones- mas que por una valoraciéon adecuada del puesto de trabajo. La valoraciéon
de puestos de trabajo es una herramienta de transparencia de las indicadas anteriormente que,
en muchos casos, pudiera ser conveniente actualizar para identificar los sesgos citados. También
resulta de interés reflexionar sobre si las evaluaciones del desempefio -tenidas en cuenta para la
promociéon econémica o para la retribucion variable- reproducen, o corrigen, impactos negativos
en las mujeres. La aplicacién de los complementos salariales y extrasalariales también pueden
arrojar luz sobre las desigualdades salariales. Debido a todo ello, el registro salarial anual ofrece
una oportunidad muy valiosa para monitorizar la evolucién de las brechas salariales?” existentes
en la organizacién?.

Hay nuevas formas de trabajo que pueden tener un impacto positivo en la politica de igualdad
de la organizacién y en politicas mas concretas, como la ordenacién del tiempo y el espacio de
trabajo y el fomento de la conciliacién, entre otras. La flexibilizacién de los horarios de entrada y
salida y también de los espacios de trabajo, como el teletrabajo, pueden plantear la necesidad de
articular pautas, marcos o procedimientos para asegurar la desconexioén digital, la coordinaciéon
de los equipos, etc. En ocasiones, la puesta en marcha de estas nuevas formas de trabajo plantean
la necesidad de propiciar una reflexién compartida en tanto que pueden implicar cambios en la

23 Ver Glosario.

24 Ver Glosario.

25 Consultar las referencias legales en el apartado Recursos de Interés.

26 Ver Glosario.

27 Ver Glosario.

28 Consultar los materiales desarrollados por la red Bai Sarea en esta materia.
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propia cultura organizativa y en el modo en el que se conciben fenémenos como el presentismo,
la disponibilidad, el cumplimiento de los horarios -tanto de la jornada laboral como de inicio
y fin de reuniones, por ejemplo-, la coincidencia fisica de las personas en un mismo espacio de
trabajo, la medicién de la calidad o de la productividad, etc.

¢ En la implantacién de sistemas para la prevencién de riesgos laborales, la variable sexo adquiere
relevancia, junto a otras, en el abordaje de los riesgos fisicos y de los riesgos psicosociales. En el
apartado de la salud fisica, las situaciones de embarazo, lactancia o reciente maternidad pueden
tener especial relevancia segun el puesto que se ocupe -peligrosidad, cargas, temperaturas, ruidos,
utilizacién de productos quimicos, etc.-, asi como otras enfermedades de especial prevalencia en
las mujeres. En el apartado de la salud psicosocial, pueden analizarse los resultados que aportan
las encuestas de clima o las encuestas de riesgos psicosociales atendiéndose a la variable sexo por
si pudieran estar dandose tendencias diferenciadas en las dimensiones estudiadas.

¢ De igual modo, han de erradicarse aquellas actitudes y contextos donde pueda darse violencia
y acoso contra las mujeres. Ha de poder dotarse a la organizacién de mecanismos para la
prevencidny la actuaciéon ante casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo?®, como por ejemplo
protocolos de intervencion, decadlogos, formacién para identificar conductas inadecuadas, canales
adecuados de denuncia, acompafiamiento y reparacion, etc. En determinadas organizaciones
puede también haber puestos con especial vulnerabilidad a sufrir violencia. En estos, conviene
abordar la especial vulnerabilidad de las mujeres y establecer mecanismos para su prevencion y
para su abordaje.

¢ La violencia de género que pueden sufrir las trabajadoras en su &mbito personal también tiene
reflejo en el &mbito del empleo. Cuentan con derechos laborales que son escasamente conocidos
por la poblacién en general por lo que puede ser de interés darlos a conocer internamente o incluso
anadirlos al catdlogo de permisos, licencias y otras medidas de la organizacion para favorecer su
conocimiento. La organizacion también puede plantear la mejora voluntaria de estas medidas.

¢ Como ya se ha comentado, la evaluacién de la satisfaccion de las personas de la organizacién ha
de desagregarse por sexo, con el objetivo de poder disefiar medidas de accién mas efectivas. Si
se diseflan procesos participativos para evaluar y mejorar la satisfacciéon, pueden atender a una
presencia equilibrada de mujeres y hombres y también a una presencia de todos los ambitos de
la organizacion, incluyéndose areas o colectivos periféricos o no siempre incluidos en procesos
participativos -personal administrativo, personal de limpieza, personas en practicas o becadas,
en reduccién de jornada, etc.-. En los procesos de evaluacion de la satisfaccién también conviene
tener en cuenta todos los factores que influyen en la satisfaccion, incluyéndose aquellos que
son tradicionalmente relacionados con la igualdad: discriminacién en el acceso al empleo, en la
formacion, la retribucién, la conciliacién, la cultura de trabajo o un ambiente machista, etc.

® En el proceso de salida de personas de la organizacién, y en aras a identificar lecciones aprendidas
y mejoras, pueden incorporarse aspectos referidos a la igualdad de mujeres y hombres, como
la igualdad retributiva, el apoyo a la conciliacién, la igualdad en el desarrollo profesional, el
reconocimiento, etc. Conocer la percepcién del grado de igualdad entre mujeres y hombres en
la entidad que aportan las personas que salen de la organizacién puede ayudar al desarrollo y el
mantenimiento de buenas practicas.

29 Ver Glosario.
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P.2. COMO PRESERVAMOS Y DESARROLLAMOS EL CONOCIMIENTO,
LAS COMPETENCIAS Y EL TALENTO DE LAS PERSONAS

¢ Una organizacién que incorpora en su modelo de gestion el compromiso explicito con la igualdad
facilita la adquisicion de conocimientos en materia de igualdad tanto por parte de la direccion
como por parte de la plantilla o de colectivos especialmente criticos.

¢ En materia de desarrollo del talento, pueden darse planes, recursos, procesos de aprendizaje,
tutorias o mentorizacion, etc. Desde el disefio de estos recursos hasta la evaluacién del
cumplimiento de los objetivos que persiguen, ha de incorporarse la variable sexo. Asimismo, es
necesario hacer una previsién del impacto de género de estas herramientas que permita corregir,
a priori, posibles desigualdades. Por ejemplo, puede adoptarse la accion positiva para impulsar
el desarrollo profesional de algun colectivo concreto de mujeres de la organizaciéon, puede
disefarse un programa formativo especifico para la superacion de la segregacion vertical o de la
segregacion horizontal, en el disefio de planes de carrera o de sucesion, etc.

¢ Se precisa desarrollar el espiritu critico, de observacion, creativo, innovador y emprendedor en
las personas. Para ello, es clave contar con conocimientos en perspectiva de género en la gestion,
en el disefo y prestacion de servicios y productos, etc.

¢ Favorecer contextos en los que pueda darse el empoderamiento® de las personas pueden
conseguir resultados positivos en su implicacion y desempeio. Se precisa velar por la presencia
de mujeres en ellos, buscando una presencia equilibrada e incluso su presencia como acciéon
positiva intencionada. También es posible desarrollar acciones dirigidas en exclusiva para ellas. A
su vez, se precisa prever los movimientos sistémicos que podrian darse a posteriori.

P.3. COMO FAVORECEMOS EL COMPROMISO Y LA MOTIVACION DE
LAS PERSONAS

e La comunicacion y la cooperacion dentro del propio equipo o en red, en proyectos transversales
o interdisciplinares o en otras formas organizativas ha de asegurar la diversidad. Propiciar la
presencia de ambos sexos enriquecera estos procesos, y también el hecho de contar con posibles
colectivos feminizados de la organizaciéon que puedan estar en la periferia de ésta.

e La comunicacién a las personas de los resultados tanto organizaciones como individuales
no siempre incorporan al total de la plantilla. Incorporar a todas ellas en esta devolucién de
informacion de resultados globales e individuales puede considerarse una buena practica.

¢ La organizacion puede alinear sus valores y necesidades con las propias de las personas.
Hombres y mujeres, y principalmente las mujeres con inquietudes en materia de igualdad,
pueden aportar informaciéon sobre necesidades especificas que hayan detectado en materia
de igualdad y en cuanto a una mejor calidad de vida vinculada al mundo de los cuidados y
del autocuidado. Cuando la organizacién incorpora la vida de las personas en los procesos
centrales de la organizaciéon y en su modelo de gestion, aporta un contexto positivo para que
pueda favorecerse el compromiso. Hacer participes a las personas del proceso de reflexion
estratégica, consultando cuales son sus necesidades y sus expectativas futuras a nivel particular,
sus posibilidades de desarrollo y su visién de la organizacién es una via para facilitar que surja

30 Ver Glosario.
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el compromiso. Los hombres y las mujeres han de poder tomar parte en los mismos términos en
esta reflexion realizando sus aportaciones.

¢ Las dinamicas de gestion participativas han de cuidar la participacién equilibrada de mujeres y
hombres y favorecer la toma de decisiones. Igualmente se puede medir o gestionar el impacto
que tienen las practicas participativas: en la satisfaccion de las personas, en su motivacion
hacia el trabajo y la responsabilidad, en las posibilidades de desarrollo personal y de carrera,
en su empoderamiento, etc. todo ello visto con perspectiva de género para conocer posibles
diferencias en el impacto que se produce en las mujeres y en los hombres de la organizacién.

¢ Enla evaluacion del desempefio pueden estar interviniendo factores que afectan negativamente
a dicha evaluacion. Asi, pueden estar teniendo un impacto negativo en las evaluaciones de
cumplimiento de objetivos las reducciones de jornada u otros permisos y licencias, la menor
presencialidad en el puesto de trabajo -que puede confundirse con un menor compromiso con
la organizacién, determinados aspectos psicosociales con mayor prevalencia en las mujeres, etc.-
. El proceso de evaluacién, asi como el reconocimiento dado a las personas de la organizacién
pueden verse influidos también por sesgos cognitivos de las personas evaluadoras en los que
intervienen los mandatos de género y las expectativas creadas por estos mandatos sociales o
culturales. La formacion de las personas evaluadoras en materia de igualdad puede reducir
estos efectos.

¢ Se da la conveniencia de promover y dar facilidades para conciliar la vida personal y la laboral,
equilibrando y alineando las necesidades de las personas y las de la organizacién. Se han de
poder establecer practicas flexibles, acordadas y Gtiles. Estas tienen que buscar la implicacion
de los hombres en el ambito de los cuidados, no han de penalizar laboralmente y han de poder
contemplar un amplio abanico de necesidades personales. La continua evolucion de las medidas
para la conciliacion corresponsable y de la propia legislaciéon necesita de una actualizacion
constante de las herramientas que recojan el conjunto de medidas, asi como su difusion entre
la plantilla de la organizacién. La organizacién tiene que sentirse corresponsable del uso del
tiempo que realizan las personas de su plantilla y, de un modo especial, las personas de la
Direccion y los niveles altos del organigrama por el efecto espejo que suponen. Pueden revisarse
las jornadas laborales o los horarios de trabajo, la cultura del presentismo, etc. La percepcion de
que la organizacién estad preocupada por el bienestar de las personas genera un clima laboral
positivo que revierte en la propia organizacion, en el cumplimiento de sus objetivos y en su
sostenibilidad.

P.4. COMO AMPLIAMOS LA CAPACIDAD DE LIDERAZGO
DE LAS PERSONAS

¢ Si dentro de los valores y de los principios éticos y compromisos de la organizacion se encuentra
la igualdad de mujeres y hombres y la diversidad, éstos deberian ser aspectos reconocibles en
los comportamientos observables en el ejercicio del liderazgo por parte de todas las personas
identificadas como lideres o lideresas. Dentro de sus conocimientos y competencias tiene que
poder identificarse la sensibilizacion y la formacion suficiente para ello.

e Las personas lideres tendran que desarrollar una cultura de igualdad dando el mismo trato
y oportunidades a todas las personas. Estos valores y principios éticos han de ser conocidos y
respetados por el conjunto de la organizaciéon. Para que pueda darse un liderazgo coherente
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con estos compromisos, aquellas herramientas formales relacionadas con los valores y los
principios éticos han de recoger expresamente el respeto a la igualdad de mujeresy hombresy la
prohibicion de toda discriminacion: cédigos éticos, codigos de conducta, manuales corporativos,
manual de acogida, protocolos de prevencion del acoso laboral, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, etc.

e Los diferentes procedimientos de gestion de personas -seleccion, promocién, formacién,
evaluacién y autoevaluacion, etc.- pueden incorporar elementos concretos de aseguramiento
de la igualdad en las diferentes fases o momentos de los mismos, estando explicitados en la
propia redaccién de los procedimientos o procesos. La transparencia y el conocimiento de estos
elementos o medidas ayudan a la igualdad de oportunidades y de trato®'. La implicaciéon de las
personas lideres es relevante en tanto que pueden aportar areas de mejora a estos procesos
o procedimientos. Ha de procurarse la superacion de posibles sesgos de género, a través de la
revision de estos sistemas desde la perspectiva de género y a través de la formacion en igualdad
de las personas o equipos que los llevan a cabo.

¢ El desarrollo de competencias relacionadas con el ejercicio del liderazgo implica acercarse
al concepto de empoderamiento®, maxime si se persigue el despliegue de un liderazgo
transformador.

e EIl empoderamiento se encuentra vinculado con la propia identificacién de necesidades,
expectativasy recursos propios por parte de la persona. Son procesos individuales, pero de impacto
sistémico. La cultura de la organizacién ha de trabajar por asumir el apoyo al empoderamiento
de las personas de la organizacién y, en particular, de las mujeres si la cultura organizativa lo ha
dificultado anteriormente, y no desactivarlo o ignorarlo.

¢ El fomento de una cultura de liderazgo extendido, compartido y transformador es una
oportunidad para identificar la posiciéon de las mujeres en la organizacién y para identificar el
modo en el que facilitar posiciones de liderazgo. Reorganizaciones del organigrama, el relevo
generacional, el desarrollo de nuevas areas organizativas o unidades de negocio, etc. pueden
ser 27 oportunidades para hacer una evaluacién previa del impacto en funcién del género que
tendran y adoptar medidas de accién para una mayor posicién de liderazgo de las mujeres de la
organizacion.

¢ El ejercicio del liderazgo es evaluable. En su seguimiento, evaluacién e incluso autoevaluaciéon
del liderazgo pueden incorporarse elementos propios de la gestiéon de la igualdad de mujeres y
hombres, como por ejemplo el propio apoyo de la persona a las medidas en favor de la igualdad
de la organizacién, el modo en el que facilita la conciliacion corresponsable, su compromiso con
la erradicacion de comportamientos sexistas o machistas, el modo en el que atiende a la relacién
entre motivacion e igualdad, cdmo participa en acciones para atraer y desarrollar el talento sin
sesgos de género, etc.

Para consultar buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que
han creado EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer

31 Ver Glosario.
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SOCIEDAD Y MEDIO AMBIENTE

¢ En la labor de contemplar a la sociedad como un grupo de interés relevante, es necesario tomar
conciencia de sus necesidades y expectativas, entre las que destaca una creciente demanda
de compromisos y actuaciones en materia de igualdad por parte de todos los agentes. A nivel
institucional y social este contexto puede confirmarse si se atiende a los cada vez mayores
desarrollos legales, la generacién de herramientas y metodologias para desarrollar politicas
de igualdad -dirigidas al dmbito empresarial-, la introduccion de cldusulas sociales en la
contrataciéon y la compra publica responsable, sellos y reconocimientos publicos en materia de
igualdad, visibilizacion de referentes mujeres en ambitos masculinizados como la tecnologia,
la superacién de mandatos de género, etc.®® Es conveniente conocer, inicialmente, como la
sociedad muestra sus necesidades y expectativas, y posteriormente y de un modo mas concreto,
qué necesidades y expectativas en esta materia muestran las entidades del entramado social
mas cercano a la organizacién.

Tras la identificacion de las necesidades y expectativas que en materia de igualdad tiene la
sociedad y las entidades mas cercanas a la organizacién, la participacién y colaboracién en
actividades e iniciativas concretas parecen comportamientos empresariales coherentes
con esa respuesta que hay que ofrecer a la sociedad. Algunas de estas actuaciones pueden
estar relacionadas con: apoyo a campafas institucionales del 8 de marzo y 25 de noviembre;
participacion en foros o redes de empresas para el avance en la igualdad, voluntariado en
programas para la sensibilizaciéon y la promociéon de vocaciones superando los mandatos de
género, encuentros para el benchmarking, logro de reconocimientos publicos ... Es necesario
que esta participacion se dé en consonancia y coherencia con las capacidades, valores y principios
éticos de la organizacion.

En cuanto al compromiso de la organizacién frente a los retos ambientales, se dan aportaciones
relevantes dentro del ecofeminismo y de la introduccion de la perspectiva de género en
politicas concretas como el cambio climatico o la sostenibilidad medioambiental. Algunas de
estas aportaciones tienen que ver con el cuidado del entorno y de los recursos disponibles, la
conservaciény la supervivencia frente a actuaciones de dominio, el contraste entre el crecimiento
y el decrecimiento y su impacto en la sostenibilidad, o la idea de propiciar una relacién con el
medioambiente y la economia que favorezca una vida que merezca la pena ser vivida (o el buen
vivir). Conocer estas aportaciones y las iniciativas que se desarrollan en el entorno cercano de
la organizacion permite la adopcion de compromisos mas precisos al incorporar esta visién o
perspectiva de género.

33 Ver Glosario.
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S.1. COMO GESTIONAMOS EL COMPROMISO CON NUESTRO
ENTORNO SOCIAL

e Esprecisoidentificar las organizaciones del entorno social cercano que estan directamente vinculadas
con la igualdad de mujeres y hombres (instituciones como Emakunde-Instituto Vasco de la Muijer,
areas de igualdad de las Diputaciones Forales y los ayuntamientos; redes que ponen en contacto
a organizaciones e instituciones (red Bai Sarea** de entidades colaboradoras para la igualdad
promovida por Emakunde, red denBBora* de la Diputacién Foral de Bizkaia, red Erantzunkide3® de
la Diputacién Foral de Gipuzkoa...); asociaciones de mujeres empresarias, asociaciones empresariales
que estan desarrollando politicas de igualdad, Federacion de Mujeres Empresarias EnpresariAK¥,
sindicatos con areas de igualdad, etc.; centros de Formacién Profesional o Universidades con
programas especificos para la sensibilizacion de vocaciones profesionales rompiendo estereotipos
de género o con programas para la incorporacién de mujeres en sectores masculinizados, etc.
Resulta de interés conocer las entidades y los proyectos que permiten compartir buenas practicas
en este campo y desarrollar iniciativas, muchas veces conjuntas, con impacto social.

¢ La medicién del impacto en la sociedad pasa por conocer también las necesidades y expectativas
de los grupos de interés mas cercanos, como pueden serlo personas referentes, colectivos con
militancias o reivindicaciones sociales, asociaciones vecinales, culturales o deportivas, etc.

¢ Han de identificarse y conocerse problemas, retos o necesidades prioritarias para el entorno y
contrastarlos con las capacidades e intereses de la organizacién para después poder reflexionar y
elegir cudles se van a abordar, ya que cada organizacidon ha de elegir y determinar cuales podra
trabajar y con qué objetivos concretos. La igualdad es al mismo tiempo una necesidad y un valor
social que afecta a todos los ambitos de la vida. En todos ellos (el econdémico, el deportivo, el cultural,
el de la inclusién social, el politico, el de los medios de comunicacion, el educativo, el tecnolégico...)
existen retos y necesidades sin cubrir a las que la organizacion podra aportar en funciéon de sus
propios intereses y necesidades (por ejemplo, mediante adhesiones, patrocinios, etc.).

¢ Elcompromiso con la sociedad, incorporada la perspectiva de género, como el resto de los objetivos de
la organizacién, ha de ser coherente con la cultura de la organizacién y con sus objetivos estratégicos.
Por ello, ha de poder ser gestionado de una forma planificada y estar dotado de recursos.

e En ocasiones, la organizacion podra desarrollar actuaciones propias, segun sus recursos e impactos
buscados. En otras, podra apoyar iniciativas o proyectos sociales que contribuyan al avance de
la igualdad, como algunas de las sefialadas anteriormente de administraciones publicas (redes
de empresas, campanfas institucionales, etc.), centros formativos y universitarios (compromiso
publico con el fomento de vocaciones profesionales mediante la superacion de estereotipos o
mandatos de género, voluntariado corporativo en iniciativas concretas, visibilizacion de mujeres
referentes de sectores masculinizados, etc.), marcos de trabajo ofrecidos por los ODS, etc.

e Transversalizar y extender el compromiso con la igualdad a otras organizaciones de la cadena de
valor ofrece coherencia al compromiso propio de la organizacién y le dota de un papel tractor.
Solicitar o valorar que las empresas proveedoras incorporen la perspectiva de género en su

34 BAI SAREA Red de entidades colaboradoras para la igualdad de mujeres y hombres. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer. https://baisarea.eusl.
35 Red Denbbora, Diputacion Foral de Bizkaia y Ayuntamiento de Bilbao. https://denbbora.eusl/.
36 Red Erantzunkide, Diputacion Foral de Gipuzkoa. https://www.gipuzkoa.eus/es//-labian-da-erantzunkide-sarea.

37 Enpresariak Federacién de Empresarias, Directivas y Profesionales de Euskadi. https://www.enpresariak.eus/index-cas.html.
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servicio prestado o, incluso, en su propio modelo de gestiéon, puede servir también para un
mejor aseguramiento de la calidad del producto o servicio que ofrece la propia organizacién
La introduccion de clausulas sociales en la contratacion es una practica cada vez mas extendida,
en coherencia con los compromisos que se asumen con la sociedad. Las clausulas sociales en
la contrataciéon pueden obedecer a alguno o a varios de los siguientes tipos, tal y como se ha
descrito en el elemento Clientela de la presente Guia.

¢ Es importante la adopciéon de compromisos publicos, visibles y accesibles, con la igualdad de
mujeres y hombres (con un apartado especifico en la web de la organizacién, con publicaciones
en redes sociales, etc.). Es necesario comunicar el compromiso de la organizacién con la igualdad
a través de diferentes canales y medios. De igual modo, adquiere un sentido especial difundir las
actividades abordadas o las buenas practicas, los avances conseguidos, etc. También puede optarse
a reconocimientos otorgados por administraciones publicas del entorno, como el reconocimiento
de Entidad Colaboradora concedido por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer®, entre otros.

S.2. COMO GESTIONAMOS NUESTRO COMPROMISO CON LA
SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL

¢ Las mujeres y los hombres pueden tener diferentes responsabilidades y necesidades en relaciéon
al uso y cuidado de los recursos naturales. Ante un diagnéstico de la sostenibilidad ambiental
de la organizacion, cabe recoger indicadores cuantitativos y cualitativos desagregados por sexo.

La elaboracion e implantacion de un plan de actuacién en materia de sostenibilidad ambiental
con enfoque de género puede atender a objetivos y acciones que recogen estas especificidades
y diferencias entre las mujeres y los hombres y la vinculacién e impacto que tienen en materia
medioambiental.

Los procesos de monitorizaciéon, seguimiento y evaluacion de un plan para la sostenibilidad
ambiental de la organizacion ha de poder mantener la recogida de datos desagregada por
sexos en aquellas medidas para las que sea pertinente (por ejemplo, en el impulso del uso del
transporte publico, el consumo local, el consumo responsable de bienes y servicios, etc.).

La participacion de personas de la organizacién y de agentes o grupos de interés externos en la
reflexion y concrecion de planes ha de atender a una presencia de ambos sexos y a la facilitacién
del empoderamiento de las mujeres.

La conjuncién de la sostenibilidad ambiental y de la perspectiva de género no siempre es conocida
ni intuida por las personas de la organizacién ni por las entidades proveedoras u otros grupos de
interés. Concienciar, sensibilizar o formar especificamente en este enfoque conjunto puede ser
necesario para reducir el impacto ambiental de la organizacién.

La comunicacion tanto interna como externa del compromiso y actuaciones de la organizacién en
materia de sostenibilidad ambiental con perspectiva de género puede ayudar a ser mas conocida
la interseccidon de ambas tematicas y a que sean reconocidas sus aportaciones

Para consultar buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que
han creado EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer

38 Web para la solicitud del reconocimiento como Entidad Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
https:/lwww.emakunde.euskadi.eus/informacion/entidades-colaboradoras/webema01-contentemas/es/.

30


https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/index.php?ver_elemento=4
https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/index.php?ver_elemento=4
https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/entidades-colaboradoras/webema01-contentemas/es/

INNOVACION

El aporte de valor desde la perspectiva de género

MODELO DE GESTION AVANZADA

Cémo definimos nuestros objetivos
y estrategia para innovar

Coémo creamos el contexto interno
para innovar

Cémo aprovechamos el potencial del
entorno para innovar

Coémo gestionamos las ideas y proyectos
innovadores




MODELO DE GESTION AVANZADA iNDICE

INNOVACION

¢ Se habla de innovacién y de mejora continua cuando se incorpora una nueva visién o un nuevo
enfoque a lo que se hace y al modo en el que se hace. Asi, al hablar de productos, servicios,
mercados, procesos, o metodologias, puede afirmarse que abordar conscientemente el impacto
de género en todo ello, si no se ha abordado antes, puede dar lugar a la innovacién. Sin embargo,
puede ser necesario desarrollar sensibilizacién, formacién, conocimiento experto o capacidades
concretas para abordar este reto de la innovacién basada en la perspectiva de género.

¢ Una fuente de innovacién es la necesidad de adaptacién a cambios del entorno y a demandas
sociales con auge creciente, fruto de cambios rapidos e intensos. En este sentido, se da un
escenario social en materia de igualdad de mujeres y hombres de creciente interés. Es posible
crear un contexto interno que fomente la innovacién si se facilita formacién especifica para
atender conscientemente a la perspectiva de género de los procesos, productos y servicios, y
también si se proporcionan espacios, tiempos y recursos para la innovacion en este campo. Puede
darse, igualmente, la colaboracién con personas o empresas proveedoras expertas, u otro tipo
de perfiles o entidades, que acompafien a la organizacién en el despliegue de la perspectiva
de género y, de esta forma, aprovechar el potencial del entorno para la innovacién. También
en la propia organizacién puede encontrarse a personas con motivacién o con capacidades ya
desarrolladas para ello. El abordaje de alguna experiencia piloto puede ser un buen inicio para
la sistematizaciéon del enfoque con perspectiva de género.

I.1. COMO DEFINIMOS NUESTROS OBJETIVOS Y ESTRATEGIA
PARA INNOVAR

¢ El analisis del entorno local y global aporta retos presentes y crecientes en el futuro y, en la
actualidad, sigue manteniéndose un reto innegable: el de la igualdad de mujeres y hombres en
el ambito del empleo y en el &mbito econémico y productivo en general. Se trata, ademas, de un
reto con alto impacto social. Conviene realizar un analisis del entorno local y global, identificando
estas oportunidadesy retos que ofrece la igualdad a la capacidad de innovacion de la organizacion.

e Las ideas, directrices, objetivos y estrategias que puedan ir naciendo de este contexto de innovacion
vinculado a la igualdad han de encontrarse en la Estrategia -la igualdad puede verse como un factor
clave para el desarrollo de nuevos productos, servicios o procesos- y contar con el respaldo explicito
de la Direccion. Pueden apoyarse experiencias piloto concretas -por ejemplo, seleccionando un
producto o servicio y analizando el modo en el que puede incorporarse en él la perspectiva de
género- o bien generar una estrategia o planificacién -con objetivos, acciones, responsables, recursos
destinados, etc.- que suponga una apuesta sistematizada de la innovaciéon en materia de igualdad y
perspectiva de género. La dotacion de personas, tiempos y recursos econémicos es necesaria tenerla
en cuenta desde la propia definicién de este posible plan de innovacién en igualdad.

¢ Es conveniente contar con informaciones desagregadas por sexo para poder conocer el impacto
de género pasado, presente o futuro de esos procesos, productos o servicios. Por ejemplo, para
el andlisis de mercados y clientela, necesidades, satisfaccion, etc.

32



MODELO DE GESTION AVANZADA iNDICE

¢ Para la innovacién, son necesarios los objetivos rupturistas y retadores para asi obligarnos a
replantearnos enfoques, estructuras y conceptos de gestién. Cuestionarse, asumir objetivos
expresos en la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion interna y/o en el producto
o servicio es retador. Atreverse a explorar y atreverse a cuestionar aspectos de la cultura de una
sociedad -y de la propia organizaciéon- que han mantenido desigualdades o cierta ceguera frente
a desiguales impactos de género en mujeres y en hombres.

1.2. COMO CREAMOS EL CONTEXTO INTERNO PARA INNOVAR

¢ Se genera confianza y entornos creativos y de colaboracién dotando a la organizacién de una
cultura participativa donde las personas se sientan en el centro y puedan sentirse agentes de
cambio, transformacién o innovacién. La participaciéon ha de conllevar el aseguramiento de la
presencia de mujeres y de que su presencia sea atendida con valor. Es necesario generar confianza
respecto a las aportaciones diferentes, el pensamiento critico y la busqueda de retos y desafios
para estimular la creatividad y generaciéon de ideas, reconociendo y valorando la diversidad de
mujeres y hombres y otras dimensiones de la identidad de las personas. Para ello, es necesario
crear las condiciones para que el entorno de trabajo sea un espacio seguro en todos los ambitos
para mujeres y hombres.

¢ Dado que atender a la igualdad de mujeres y hombres y al enfoque de género en ocasiones
genera resistencias en las organizaciones en tanto que puede cuestionar elementos imperantes
de la gestioén, es necesario trasladar confianzay facilidades a las personas que hacen aportaciones
y propuestas desde sus capacidades e intereses personales. Muchas veces es desde militancias
personales desde donde surgen las innovaciones en materia de igualdad.

¢ Ofrecer facilidades para dedicar tiempo a la innovacién en materia de igualdad y para la
perspectiva de género, y facilitar sensibilizacion y formacion en esta materia, también se
consideran elementos que generan contexto interno para innovar.

¢ De cara a aplicar metodologias o herramientas, pueden aprovecharse materiales de agentes
referentes en la incorporacion la perspectiva de género en un proyecto, producto, servicio o
proceso de gestién interno. También pueden abordarse experiencias piloto sistematizadas. Todo
ello puede hacerse recurriendo a conocimiento interno ya existente o a conocimiento o apoyo
externo -consultoras homologadas en materia de igualdad u otros agentes con experiencia en
ello-.

¢ Ha de darse difusion interna y externa de las actitudes, practicas o ideas innovadoras que hayan
surgido de la aplicaciéon del enfoque de género, reconociendo formal e informalmente los
resultados, incluso cuando no hayan sido los deseados.

¢ Visibilizar las aportaciones y el talento de las mujeres innovadoras de la organizacién en espacios
de difusién y de transferencia de conocimiento es considerada una buena practica. También
colaborar con iniciativas que ponen en valor a mujeres innovadoras a lo largo de la Historia.

¢ Es posible desarrollar y utilizar metodologias y herramientas que promuevan la creatividad y la
innovacién con perspectiva de género, es decir, que incorporen el analisis de las necesidades,
expectativas y experiencias diferenciadas de mujeres y hombres como personas usuarias o
destinatarias o beneficiarias de los servicios, productos o procesos desarrollados.
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¢ Eldesarrollo de lastecnologias de lainformacién y la comunicacion, la transformacién digital y la creacion
de entornos de trabajo colaborativos y flexibles pueden facilitar la tarea de innovar, garantizando
espacios donde pueda dar una participacién y un liderazgo equilibrado de mujeres y hombres.

1.3. COMO APROVECHAMOS EL POTENCIAL DEL ENTORNO PARA
INNOVAR

¢ Pueden habilitarse métodos de vigilancia para identificar, recoger y analizar iniciativas,
informaciones, avances, experiencias, etc. relacionadas con las posibilidades de innovacién en la
organizacién en materia de igualdad y de enfoque de género en procesos, servicios o productos,
0 que puedan suponer oportunidades y desafios en esta materia. Una organizacion, a través de
una persona o de un equipo de trabajo especifico en igualdad, puede estar atenta a las buenas
practicas o a experiencias o estudios de entidades del entorno, del mismo o distinto sector o tipo
de empresa, etc. Puede también generarse esta inquietud de identificar informaciones relevantes
en la propia plantilla y reportarlas a la persona o personas encargadas de este &mbito en la
propia organizaciéon. Puede habilitarse un espacio virtual o presencial (encuentros peridédicos)
para reportar las iniciativas, investigaciones o articulos encontrados.

¢ También pueden desarrollarse mecanismos para favorecer la innovacién abierta, estimulando
las aportaciones y las colaboraciones con personas expertas en materia de igualdad y enfoque
de género, militancias, grupo de interés o clientela, entidades de diferentes ambitos, centros de
investigacion o formativos, etc.

e Pueden establecerse alianzas o acuerdos de colaboracién con entidades u organizaciones que
cuenten con conocimiento de interés o cuyo recorrido pueda ser de utilidad para concretar
una alianza y poder innovar en procesos, productos, mercados, servicios, etc. incorporando
aportaciones de la perspectiva de género como elemento de innovaciéon. También es posible
innovar en el disefio, ejecucion y evaluacién de alianzas incorporando a estas alianzas o proyectos
conjuntos la perspectiva de género.

e Tomar parte en redes de empresas en las que se comparten experiencias concretas de innovacion
en materia de enfoque de género ya implantadas puede ser otra fuente de interés para innovar.
También acercarnos a ambitos y actividades ajenas al campo de trabajo habitual de la organizacién
pueden aportar nuevas visiones. Pueden ayudarnos a cuestionar los sesgos y las desigualdades de
género existentes en nuestro ambito o sector e incluso a identificar soluciones innovadoras para
la promocion de la igualdad y la superacion de los mandatos de género y sus consecuencias.

1.4. COMO GESTIONAMOS LAS IDEAS Y PROYECTOS INNOVADORES

e La innovacién en materia de igualdad y/o de la incorporacién de la perspectiva de género ha de
ser considerada con la formalidad y sistematizacién de otras innovaciones, desde el momento de
recogida y analisis de ideas hasta la definicion de los proyectos de innovacion.

e |dentificar las necesidades, expectativas y experiencias diferenciadas de mujeres y hombres
como personas usuarias o beneficiarias como objeto de los proyectos ha de estar avalada por la
estrategia de la organizacion. La innovacion social ha de poder identificarse en las innovaciones
en materia de igualdad o de enfoque de género. La necesidad de innovaciéon puede surgir de
una evaluacion previa del impacto en funcién del género de un producto, servicios, proceso o
proyecto concreto. En la fase de disefio es posible identificar impactos diferenciados en mujeres
y en hombres, siendo ese el momento en el que puede identificarse la necesidad de adoptar
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medidas o enfoques nuevos, constituyendo la innovacion.

Puede contarse con una estructura o equipo con capacidad de accion -con presencia equilibrada
de sexos, o al menos con presencia de ambos sexos-, 0 una persona responsable si el despliegue
no permitiera la creacién de un equipo.

Tienen que ofrecerse canales para la recogida de ideas, recursos econémicos para ser trabajadas,
reconocimiento a las personas, tiempo de trabajo asignado a la innovaciéon y formacion o
capacitacion si fuera necesaria, sistemas de informacién que desagreguen informacién por sexos
o la posibilidad de comenzar por experiencias piloto. La gestién de estos recursos ha de realizarse,
y evaluarse, atendiendo al impacto de género en las personas y en los resultados obtenidos.

La posibilidad de abrir la participaciéon en proyectos a todas las personas de la organizacién
puede tener un claro impacto de género; personas de las periferias de la organizacién -personas
con contratos temporales, medias jornadas o jornadas reducidas, puestos de los niveles bajos de
la organizacioén, etc.- pueden tener la posibilidad de aportar su conocimiento, sus inquietudes.

Los equipos especificos de innovacién, y esas otras areas a las que puede implicar, es conveniente
que reciban formacion en perspectiva de género. Principalmente, se trata de abordar constructos
sociales y culturales que en muchas ocasiones pasan desapercibidos o son inconscientes,
generando inmovilidad para su superacién. La innovacién implica conocer los porqués de los
procesos actuales para poder generar procesos renovados y con resultado mejorado en términos
de reduccion de brechas de género.

El impacto alcanzado es medible, lo que permite ajustes futuros en la dotacién de recursos.
El sequimiento y la evaluacién de las innovaciones en igualdad pueden realizarse de manera
transversal junto a aquellas areas o profesionales a las que afecten. Como con otras lineas de
innovacién de la organizacién, ha de reforzarse la eficacia de proyectos futuros. La innovacién
social tiene que atender también a los valores de eficacia y eficiencia, por lo que ha de disefiarse
un sistema adecuado de indicadores que pueden ser cuantitativos y cualitativos y estar
desagregados por sexo y, si procede, otras variables de la diversidad.

La sistematica de la innovacién en la organizacién ha de poder incorporar de un modo
permanente la reflexién sobre como esa idea innovadora puede tener un impacto diferencial
en las necesidades o expectativas de las mujeres y los hombres. Se precisa que en los equipos de
innovacién se cuente con sensibilizacion o formacién especifica al respecto y que la Direccién
asuma la dotaciéon de recursos econémicos y de tiempo para el desarrollo de las diferentes
propuestas que puedan entenderse como innovadoras. Para ello se requiere que el modelo de
liderazgo de la organizacién sea transformador hacia la igualdad de mujeres y hombres y que
los objetivos de reduccién de brechas de género estén presentes en todos los dmbitos.

La comunicacion interna y externa de una innovacion con enfoque de género y de sus resultados
forma parte de la gestion de un proyecto de innovacién, en tanto que se contribuye al
conocimiento comun y la transformacién para la igualdad.

Es preciso atender a las mujeres innovadoras o creadoras, protegiendo la autoria o la propiedad
intelectual o industrial de sus innovaciones y fomentando su visibilizacion y reconocimiento.

Para consultar buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que
han creado EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
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Afirma el Modelo de Gestién Avanzada que para que una organizaciéon sea competitiva y sostenible,
sus objetivos han de conjugar el corto y largo plazo, ser flexibles ante los cambios del entorno,
atender a datos histéricos y de tendencias, conocer a la competencia y a otras entidades de
referencia y poder establecer relaciones causa-efecto entre datos y objetivos. Todo ello, alineando
objetivos con el propdsito y los principios éticos de la organizacién.

Todo ello es de aplicacién, también, cuando se pretende incorporar de una manera integral la
igualdad de mujeres y hombres y la perspectiva de género en un modelo de gestién que se define
como avanzado.

¢ Es necesario atender a la igualdad en el corto plazo, adoptando medidas en el hoy que traeran
resultados en ese mismo corto plazo o tal vez a medio plazo, ya que hay objetivos de igualdad
que implican cambios que requerirdn de acciones sostenidas en el tiempo. Por otro lado, sin
embargo, en el proceso de cambio hacia la igualdad se dan muchas resistencias sociales y
culturales que haran que algunos objetivos, incluso estratégicos, no sean alcanzados en el corto
plazo ni en el medio plazo incluso.

e Como se ha venido recordando, disponer de herramientas de gestion de la informaciéon que
cuenten con datos desagregados por sexo sera especialmente relevante. Para la reflexion de la
estrategia, para un mayor conocimiento de nuestra clientela, de nuestras personas trabajadoras,
de la satisfacciéon de ambos grupos de interés, etc. En este sentido, es necesario contar con un
modelo de seguimiento y evaluacion eficaz que, en caso de ser necesario, permita reorientar las
acciones para reducir las brechas detectadas en el diagnéstico de igualdad.

¢ En materia de igualdad de mujeres y hombres, como en otros aspectos de la gestion con
trasfondo ético y social, es relevante que haya coherencia entre lo expresado y lo realizado. El
compromiso con la igualdad ha de estar presente en aquellos instrumentos escritos que generen
cultura organizativa. Sin embargo, no generaran una verdadera cultura por ellos mismos si no
encuentran alineados con practicas concretas en la relaciéon con la sociedad, con la clientela y con
las propias personas de la organizacion. La coherencia, la transparencia y la evolucién constante
-mediante la flexibilidad y el sequimiento y la evaluacién de resultados- son muy relevantes
en materia de igualdad, maxime en un tiempo en el que se estdn dando mayores cotas de
consciencia sobre practicas empresariales en clave de desigualdad y discriminatorias, permisivas
con el acoso sexual y acoso por razén de sexo, la discriminacién salarial, generadoras de techos
de cristal, etc.

Como se ha indicado, es posible identificar acciones en cada elemento del Modelo de Gestién
Avanzada para el fomento de la igualdad y para la aplicacion de la perspectiva de género. Y, por
lo tanto, es posible alcanzar resultados satisfactorios y equilibrados en ellos si se adoptan practicas
que escapan de la falsa ilusion de la igualdad. Evolucionar y transformarse implica tener conciencia
critica sobre cdmo la organizaciéon ha venido trabajando esta materia en el pasado y codmo lo esta
haciendo en el momento actual.
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R.1. RESULTADOS ESTRATEGICOS

Se podria medir y evaluar:

¢ La presencia de referencias a la politica de igualdad de mujeres y hombres en la planificaciéon
estratégica o planes de gestién anuales o plurianuales, dotacién de recursos, etc.

¢ La adopcién y el cumplimiento de los planes o medidas establecidas en la organizacién para
garantizar una buena Gobernanza, concretamente del plan para la igualdad y la implementacion
y seguimiento de sus medidas, el protocolo para la prevencién del acoso sexual y del acoso
por razéon de sexo, cddigos éticos con referencias expresas al fomento de la igualdad y la no
discriminacion, etc.

¢ Las cifras globales de ventas, niUmero de entidades o personas clientas, etc., en los diferentes
mercados y en las diferentes tipologias de productos y servicios, las cuotas de mercado logradas,
etc., desagregando por sexo estos datos cuando puedan ser significativos para la organizacién.

¢ La satisfaccion de aquellas personas u organizaciones que constituyen la propiedad de la
organizacién o aportan su financiacién, atendiendo a esta satisfacciéon desagregando por sexo
los resultados cuando sea posible.

¢ Lasatisfaccion de las alianzas y entidades proveedoras y el grado de consecucion de los objetivos
establecidos con ellas, el rendimiento en cuanto a cumplimiento de plazos, niveles de calidad,
incidencias que nos ocasionan, etc. Esta medicién puede realizarse midiendo los objetivos que, en
materia de igualdad, nos vinculen con las alianzas o con las entidades proveedoras. Por ejemplo,
la realizacion de actividades conjuntas para el fomento de la igualdad, el cumplimiento de las
cldusulas sociales o de las obligaciones planteadas a la proveeduria para la prestacién de su
servicio, incidencias o quejas por el incumplimiento de estas obligaciones, etc.

¢ La imagen de marca y legitimacion de la organizacién, que se extrae de la percepcién de los
diferentes grupos de interés y su alineamiento con el propésito de la organizacion. Imagen
de marca relacionada con la igualdad de mujeres y hombres, crisis de reputaciéon corporativa,
reconocimientos o premios alcanzados, interlocucién con grupos de interés en materia de
igualdad y colaboracién con sus actuaciones, etc.

¢ La adopcidn de criterios sociales, ambientales y éticos con perspectiva de género en sus decisiones
de inversién.

R.2. RESULTADOS EN CLIENTELA

Se podria medir y evaluar:

e La satisfaccion de las y los clientes con respecto a nuestros productos o servicios: precio/valor,
calidad y fiabilidad, cumplimiento de plazos, disefios, etc., desagregada por sexos e interpretados
los resultados segmentados, teniendo en cuenta sus expectativas, necesidades y preferencias.

¢ Cumplimiento de las exigencias en materia de igualdad formuladas por las entidades o empresas
clientas en sus procesos de compra o de homologacién de organizaciones proveedoras.

e La satisfaccion con respecto a la adaptacién de la informacién ofrecida a un uso no sexista de
los mensajes, red y comercial y servicio de atencidén a quejas y reclamaciones sin quejas por trato
discriminatorio o machista, etc.
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¢ Nuestra imagen de marca, reputacion y desarrollo de nuestros valores y principios éticos en
la clientela y mercado (transparencia en la informacidon que se ofrece sobre el compromiso
con la igualdad, capacidad de innovacién con la introduccién de la perspectiva de género en
los productos o servicios, compromiso con la igualdad de mujeres y hombres, etc.), premios,
reconocimientos y certificaciones recibidos en materia de igualdad y perspectiva de género
por parte de nuestra clientela, posicion que ocupamos en su clasificacion de organizaciones
proveedoras segun el cumplimiento que damos a sus necesidades y/o exigencias materia de
igualdad, etc.

¢ La fidelidad de nuestra clientela: indices de pervivencia y rotacién, evolucién de pedidos y
repeticiones de compras, intenciones de compra, recomendaciones, propuestas recibidas para
apoyarles en nuevos desarrollos, etc., con informaciones desagregadas por sexo e interpretadas
desde la perspectiva de género.

¢ Losindicadores internosy externos relativos a tasas de incidencias en el servicio prestado, defectos,
rechazos, coste de productos y servicios en garantia, etc., con indicadores desagregados por sexo
si son incidencias mostradas por personas, o especificando si la causa es por la no aplicacion de
otras exigencias en materia de igualdad, por ejemplo.

¢ Los indicadores de reclamaciones o sugerencias que realizan las mujeres y los hombres sobre el
producto o servicio, asi como del grado de resolucion y satisfaccion con la respuesta recibidas.

¢ El indice de participacién, implicacién o colaboracién de mujeres y de hombres en el disefio, la
mejora y la evaluacion del producto o servicio.

¢ Indicadores de gestion y rendimiento de organizaciones proveedoras, en lo relativo a su
cumplimiento de las clausulas u obligaciones que se les plantea en materia de igualdad y
perspectiva de género.

R.3. RESULTADOS EN PERSONAS

Se podria medir y evaluar:

¢ indice del impacto en mujeres y hombres de las actuaciones de las diferentes politicas o procesos
de gestion de personas: reclutamiento y seleccion, contratacion y ceses, formacién continua,
promocion y movilidad, riesgos para la salud.

* indice de segregacion vertical o techo de cristal, atendiendo a la presencia de mujeres y hombres
en los diferentes niveles jerarquicos.

* indice de segregacién horizontal u ocupacional, atendiendo a la presencia de mujeres y hombres
en las diferentes areas o ramas de actividad de la organizacién.

¢ Indicadores desagregados por sexo relacionados con la temporalidad y la parcialidad -tipo de
contrato y jornada laboral-.

¢ La satisfaccion de las personas y/o su percepcién de igualdad con respecto a nuestros procesos
de seleccion, retribucion, condiciones y ambiente de trabajo, atencidn recibida, prevencién de
riesgos, desarrollo de competencias, comunicacién, igualdad de oportunidades, participacion,
trabajo en equipo, gobernanza, etc., desagregada esta informacion por sexos e interpretados
sus resultados en base a ella, para un mejor ajuste de las medidas de actuacién que se deriven.
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¢ La percepcion de hasta qué punto se sienten involucradas, motivadas, orgullosas, participes e
ilusionadas con el propésito de nuestra organizacion, en la formulacién de la estrategia, en el
despliegue de objetivos y su seguimiento, desagregada esta informacién por sexos e interpretados
sus resultados en base a ella, para un mejor ajuste de las medidas de actuacién que se deriven.

¢ El resultado derivado de las actividades relacionadas con el impulso de la capacidad de liderazgo,
delegaciéon y asuncién de responsabilidades, coherencia entre los valores, principios éticos, de
gestion, etc. transmitidos y la realidad, etc. Participacion de mujeres y hombres en actividades
de impulso de liderazgo y resultados desagregados por sexo. Composiciéon de la estructura y
presencia de mujeres y hombres en la vertical (por categorias) y en la horizontal (por areas o
tipologia de trabajo) del organigrama, evolucion de la superacion de la segregaciéon vertical
(techo de cristal) y/o horizontal (ocupacional). Evoluciéon anual de la brecha salarial para el total
de la plantilla y por categorias o conceptos salariales.

¢ Niveles o indicadores de capacidad de atraccion y desarrollo del talento, con indicadores
desagregados por sexo de nuevas incorporaciones, acciones proactivas de captacion de talento
en mujeres, acciones positivas adoptadas, etc.

* Niveles o indicadores de polivalencia, flexibilidad y competencias adquiridas, cumplimiento de
objetivos asignados y evaluacion del desempefo, con indicadores desagregados por sexo de
la formacién continua desarrollada, las promociones o movilidades habidas, la presencia de
mujeres y hombres en el disefio de planes de carrera o planes de sucesion, etc.

¢ Niveles o indicadores de implicacién y participacién en proyectos, equipos de trabajo, encuestas,
eventos y celebraciones, etc., con indicadores desagregados por sexo de la presencia de mujeres
y hombres en proyectos estratégicos, liderando proyectos o procesos, tomando parte en procesos
de participaciéon, tomando parte en presentaciones o jornadas publicas, etc.

¢ E| talento que aporta un valor critico a la organizacién, identificando mujeres y hombres que
han sido reconocidas por la organizacién, participantes en acciones orientadas al liderazgo y
el empoderamiento, en actividades externas de visibilizacién del talento de las mujeres de la
organizacién, etc.

¢ La rotaciéon en plantilla de nuestras personas, con indicadores desagregados por sexo, edad y
motivo de las salidas.

¢ Accidentes o bajas, absentismo laboral, eficacia de las acciones para promocién de la salud fisica
y psicosocial, etc., con datos desagregados por sexo e interpretados sus resultados en base a ella,
para un mejor ajuste de las medidas de actuacién que se deriven. Resultados de la encuesta de
riesgos psicosociales desagregados por sexo para cada dimension estudiada. Adaptaciones del
puesto o medidas de prevencion adoptadas en situaciones de embarazo o lactancia. Denuncias
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo y su abordaje. Analisis de puntos criticos para la
creacién de espacios seguros tanto en el interior, como en el exterior de los centros de trabajo.

¢ Grado de utilizaciéon de iniciativas y modalidades de trabajo que facilitan la conciliacién de la
vida personal y laboral, con informacién desagregada por sexos. Medidas para la conciliaciéon que
adopta voluntariamente la organizacién y grado de utilizacion. Satisfaccion de las personas con
las posibilidades de conciliaciéon ofrecidas por la organizaciéon. Percepcién de que no penalizan
el desarrollo profesional.

40



MODELO DE GESTION AVANZADA iNDICE

¢ Brecha salarial existente en la organizaciéon entre mujeres y hombres para el conjunto de la
plantilla y brecha salarial en cada categoria profesional, con desglose de los diferentes conceptos
salariales, atendiendo al salario efectivamente cobrado y al normalizado y anualizado. Evolucion
anual de las brechas, segun los datos aportados por el Registro salarial.

R.4. RESULTADOS EN SOCIEDAD Y MEDIO AMBIENTE

Se podria medir y evaluar:

¢ La contribucién de la organizacién a los retos sociales y ambientales colectivos (ODS, igualdad,
diversidad, huella ambiental...), concretamente a los ODS Objetivo 5 Igualdad de género y
Objetivo 10 Reduccién de las desigualdades, principalmente.

¢ La percepcidn de los grupos de interés que consideramos significativos en nuestro entorno social
o de lideres de opinién con respecto a nuestra aportacién de valor a la sociedad, objetivos,
logros y reputacién como una organizacién socialmente responsable, mediante indicadores de
percepciéon expresamente establecidos para los grupos de interés especificos en materia de
igualdad sobre el comportamiento y coherencia de la organizacién, resultados de satisfaccion de
la sociedad en materia de igualdad, etc.

La informacién recogida en medios de comunicacién, informes e investigaciones de acceso
publico. Aparicion de la organizacién como referente en materia de igualdad, participante en
actividades de difusién o de investigacion, de colaboracién con campafias institucionales o con
campafias propias, etc.

Publicaciones, investigaciones, actividades de socializacién del conocimiento. Indicadores sobre
publicaciones especificas en materia de igualdad, de divulgaciéon de aportaciones realizadas por
mujeres de la historia o mujeres de la organizacién, de difusién de las actuaciones desarrolladas
por la organizacién en el despliegue de su plan de igualdad, de su participacién en redes de
intercambio de conocimiento en la materia, etc.

Los premios, certificados o reconocimientos recibidos y las sanciones por incumplimiento
de normas, etc. Solicitud, alcance y mantenimiento de reconocimientos como el de Entidad
Colaboradora otorgado por Emakunde. Sanciones, denuncias o crisis reputacionales en medios
de comunicacioén o redes sociales como consecuencia de la no aplicacién de criterios de igualdad.

Niveles de actividad e implicacién de nuestra organizacion y sus personas con el entorno.
Campanas institucionales con las que se ha colaborado en materia de igualdad (8 de marzo
Dia Internacional de la Mujer, 25 de noviembre Dia contra la violencia hacia las mujeres, 11 de
febrero Dia Internacional de la nifia y la mujer en la Ciencia y la Tecnologia, 15 de octubre Dia
Internacional de las Mujeres Rurales, 22 de febrero Dia de la Igualdad Salarial, etc.), campafias
propias lanzadas o actividades dirigidas a la sociedad en estas fechas destacadas u otras de similar
significado, voluntariado corporativo y personas participantes en estas actividades, desagregado
por sexo, para el fomento de la igualdad y de la superacion de roles y estereotipos de género.
Patrocinios o colaboraciones con actividades culturales, educativas, deportivas, de la salud, etc.
gue tengan un impacto positivo en las condiciones vitales de las mujeres.

Indicadores medioambientales sobre la situacion y las necesidades de las mujeres y los hombres
en relacion con el medio ambiente, y su evolucién, para evaluar el impacto y la eficacia de las
acciones ambientales con perspectiva de género. Por ejemplo, indicadores desagregados por
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sexo de pautas de consumo, de la movilidad del personal de la organizacién, uso del transporte
publico, huella ecolégica, huella de carbono, huella hidrica o huella energética, etc.

e indice de participacion de mujeres y hombres en los procesos de toma de decisiones sobre la
gestion de los recursos naturales (agua, suelo, biodiversidad...) u otros recursos con impacto
ambiental de la organizacion.

e indice de participacion de mujeres y hombres en acciones de la organizaciéon en materia de
sostenibilidad.

¢ Mejoras ambientales y de implicacién con el entorno inducidas en organizaciones proveedoras
y otros grupos de interés, indicadores de participacién en actividades vinculadas con el
ecofeminismo, adopcién de medidas derivadas de politicas publicas de cambio climatico con
perspectiva de género.

R.5. RESULTADOS DE LA INNOVACION

Se podria medir y evaluar:

¢ La satisfaccion de las y los clientes y otros grupos de interés acerca de nuestros objetivos y
estrategia en el ambito de la innovacién y del aporte de valor que tiene la incorporacion de la
perspectiva de género, y sobre cdmo difundimos las buenas practicas en materia de enfoque de
género en procesos internos, productos y servicios.

¢ La satisfaccion de nuestras personas acerca de la posibilidad de disponer de tiempo y otros
recursos para pensar, investigar y hacer propuestas en materia de igualdad en cualquiera de los
equipos de igualdad u otros espacios de participacién convocados para mejorar en materia de
igualdad y perspectiva de género, formarse, participar en pruebas piloto, etc.

¢ Las sugerencias o ideas aportadas frente a las llevadas a cabo, plazos de respuesta, etc. en el
ambito de la igualdad y de la incorporacion de la perspectiva de género a los procesos internos,
proyectos o servicios.

¢ Indicadores de inversion y de actividad desarrollada en la incorporacion de la perspectiva de
género en procesos, productos o servicios, formacion especifica, desarrollo de experiencias
piloto, dedicacién interna y contrataciones externas, etc.

* Resultados como consecuencia de la innovacion que proviene de la incorporacién de la
perspectiva de género a procesos internos, productos o servicios, mediante indicadores como
evolucién en nimero de grupos de interés o clientela de un segmento concreto -por sexo, por
otras variables con las que intersecciona-, productos o servicios evolucionados o dirigidos a un
segmento concreto de clientela, nuevo mercado o nueva actividad, mejora en la satisfaccion de
grupos de interés o clientela concreta, etc.

e Indicadores de produccién, creatividad o innovacién de las mujeres y los hombres. indice de
participacion de mujeres respecto a hombres en equipos de innovacién y creatividad, titularidad
en el registro de patentes o licencias, produccién investigadora y publicacién cientifica, creaciéon
de empresas o spin-off o intraemprendizaje, etc.

buenas practicas en este elemento, consulta el buscador de buenas practicas que han creado
EUSKALIT y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
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RECURSOS DE INTERES

LEGISLACION Y AMBITO INSTITUCIONAL

Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia machista contra
las mujeres. Ley 1/2022, de 3 de marzo, de segunda modificaciéon de la Ley para la
Igualdad de Mujeres y Hombres.
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2022-4849

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-4513

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-14630

Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472

Ley 3/2016, de 7 de abril, para la inclusion de determinadas clausulas sociales en la
contratacién publica.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2016-4172

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al
ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/
UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.

https://www.boe.es/eli/es/|/2017/11/08/9/con

REGCON Registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajoy
planes de igualdad.
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/index.htm

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2015/09/la-asamblea-general-adopta-la-
agenda-2030-para-el-desarrollo-sostenible/
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RECURSOS DE EMAKUNDE-INSTITUTO VASCO DE LA MUER DE INTERES PARA
LAS EMPRESAS

Subvenciones para la elaboracion de diagnésticos y planes para la igualdad de mujeres
y hombres, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/empresas-subvenciones/webema01-
contentemas/es/

Materiales de ayuda en materia de Igualdad en empresas y organizaciones, Emakunde-
Instituto Vasco de la Mujer: metodologias, cédigos, protocolos, guias, estudios e
investigaciones....

https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/materiales-de-ayuda/webema01-
contentemas/es/

Metodologia para la elaboracién de diagnéstico y plan para la igualdad de empresas y
entidades privadas, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/diagnostico-igualdad/webema01-
contentemas/es/

Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, Emakunde/
Osalan. Modelo editable en formato Word:

https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_guias2/
es_emakunde/adjuntos/modelo_protocolo.docx

Orientaciones para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo en el
ambito laboral (2019) — Osalan.
https://www.osalan.euskadi.eus/publicaciones/-/libro/orientaciones-para-prevenir-el-
acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo-en-el-ambito-laboral/

Cifras: Mujeres y hombres en Euskadi, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
https://www.emakunde.euskadi.eus/cifras/webema01-contentservi/es/

Consultoras homologadas para la realizacién de diagnésticos y planes de igualdad,
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/consultoras-homologadas/
webema01-contentemas/es/

¢ Qué significa integrar la perspectiva de género en nuestros productos y servicios?”.
Video.
https://www.youtube.com/watch?v=7wcQQTHCyj4

“El impacto de género en la contratacién de productos y servicios”. Video.
https://www.youtube.com/watch?v=b0dPi4z\We4do
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RECURSOS DEL MINISTERIO DE IGUALDAD DE INTERES PARA LAS EMPRESAS

Elaboracion de Planes para la igualdad, Ministerio de Igualdad (guias, anexos, pildoras
formativas y materiales de sensibilizacion
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi’/home.htm

Herramientas para la igualdad, Ministerio de Igualdad: guias, anexos y pildoras
formativas para la elaboracién de planes de igualdad, registro retributivo,

auditorias retributivas, valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género,
autodiagnéstico de brecha salarial, cuestionarios, y comunicacion.
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

Acoso sexual y acoso por razén de sexo, Ministerio de Igualdad: modelo de protocolo.
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm

Subvenciones para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad, Ministerio de
Igualdad.

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/subvenciones/home.htm

RECURSOS PARA LA FORMACION ONLINE

Jornadas organizadas por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
https://www.emakunde.euskadi.eus/trabajo/webema01-contentform/es/

Programa de sensibilizacién y formaciéon de Gizonduz, Emakunde-Instituto Vasco de la
Muijer.

https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/gizonduz-formacion/webema01-
contentproyect/es/

Escuela Virtual de Igualdad, Ministerio de Igualdad.
https://www.escuelavirtualigualdad.es/

RECONOCIMIENTO “ENTIDAD COLABORADORA PARA LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES” PARA EMPRESAS Y ENTIDADES, DE EMAKUNDE-
INSTITUTO VASCO DE LA MUJER

Decreto 11/2014, de 11 de febrero, por el que se regula el reconocimiento «Entidad
Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres»
https://www.lehendakaritza.ejgv.euskadi.net/r48-bopv2/eu/bopv2/datos/2014/02/1400882a.pdf

Web para la solicitud del reconocimiento como Entidad Colaboradora para la Igualdad
de Mujeres y hombres
https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/entidades-colaboradoras/webema01-
contentemas/es/
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DISTINTIVO A EMPRESAS EN MATERIA DE IGUALDAD “IGUALDAD EN LA
EMPRESA”, DEL MINISTERIO DE IGUALDAD

Real Decreto 333/2023, de 3 de mayo, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009,
de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizaciéon del distintivo
"Igualdad en la Empresa"

https://www.boe.es/eli/es/rd/2023/05/03/333

Web para la solicitud del distintivo “Igualdad en la Empresa”
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/convocatoriasslhome.htm

REDES DE EMPRESAS

BAI SAREA Red de entidades colaboradoras para la igualdad de mujeres y hombres.
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
https://baisarea.eus/

Red Erantzunkide, Diputacién Foral de Gipuzkoa.
https://www.gipuzkoa.eus/es//-/abian-da-erantzunkide-sarea

Red Denbbora, Diputacion Foral de Bizkaia y Ayuntamiento de Bilbao.
https:/denbbora.eus/

CAMBIO CLIMATICO EN EUSKADI DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

El cambio climatico en Euskadi desde la perspectiva de género. lhobe.
https://www.ihobe.eus/publicaciones/cambio-climatico-en-euskadi-desde-perspectiva-
genero-3
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Se muestran a continuacién algunos de los conceptos que aparecen en la guia y que
pueden ayudar a mejorar su comprension.

Se indica la fuente para cada una de ellas. Las indicadas con un asterisco (*) comparten
la misma fuente . Las indicadas con dos asteriscos (**) provienen de la Ley 4/2005, de 18
de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia machista
contra las mujeres:

ACCION POSITIVA (**) (otras fuentes)

Medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de hecho por razén
de sexo existentes en los diferentes ambitos de la vida, para promover la consecucion de la igualdad real
y efectiva de mujeres y hombres.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una discriminacion
o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

Fuente: Comision Europea
ACOSO SEXUAL

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardan en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razdn de sexo.

Fuente: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
ACOSO POR RAZON DE SEXO

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razdn de sexo.

Fuente: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
ANALISIS DE GENERO (*)

Es una forma sistemdtica de observar el impacto diferenciado de programas, proyectos, politicas y
piezas legislativas sobre los hombres y las mujeres. Este proceso inicia con la recopilacion de datos
desagregados segun sexo y de informacidn sensible al género sobre la poblacién involucrada. El
analisis de género también puede incluir el anélisis de las multiples formas en que los hombres y las
mujeres, como actores sociales, se involucran en el proceso de transformacion de roles, relaciones y
procesos socialmente establecidos, motivados por intereses individuales y colectivos.

Fuente: recogido en United Nations Internacional Research and Training Institute for the
Advancement of Women- INSTRAW basado en Health Canada, 2003 and ILO 2000 and Gender and
Biodiversity Research guidelines. Otawa: International Development Research Centre, 1998).

AUDITORIA RETRIBUTIVA O SALARIAL

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva, previa la negociacion que requieren dichos planes de igualdad. tendra la vigencia del
plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
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debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asequrar la
transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva implica la realizacion de un diagndstico de la situacidon retributiva de la
empresa, teniendo en cuenta la evaluacidn de los puestos de trabajo y su sistema de valoracion
de puestos de trabajo asi como la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia
retributiva, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio
o uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las
personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o econémica derivadas
de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las
exigencias de disponibilidad no justificadas.

La auditoria también ha de establecer un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma, persona o
personas responsables de su implantacion y seguimiento y un sistema de seguimiento y de
implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Fuente: Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
BRECHA SALARIAL

Diferencia existente entre los salarios percibidos por las personas trabajadoras de ambos sexos,
calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por hora del total de
personas trabajadoras.

Fuente: Eurostat, Union Europea.
CLAUSULAS SOCIALES EN MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOBRES EN LA CONTRATACION

Conjunto de requisitos, criterios, obligaciones, deberes o compromisos que las administraciones
incluyen en la contratacion, subvencidon o convenios publicos y cuya finalidad es avanzar en la
consecucion de la igualdad de mujeres y hombres.

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/clausulas-apoyo-glosario/lwebema01-
contentemas/es/#23

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes ambitos (personal, familiar,
social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de organizacion social que facilite a mujeres
y hombres satisfacerlas y hacer frente a las responsabilidades en los ambitos publico y privado.

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/clausulas-apoyo-glosario/lwebema01-
contentemasl/es/#20

CONSTRUCCION DEL GENERO

La construccion de género (ver definicion de “género” mas adelante) es un proceso social y cultural
que se da en un contexto geografico e histérico determinado. A través de este proceso, se aprende
y se interioriza lo que una sociedad concreta en un momento concreto espera de una mujer o un
hombre y de cémo han de ser las relaciones entre ambos. El género se aprende en los procesos de
socializacion y es por ello tanto rigido como flexible a la vez; flexible, o en constante transformacion,
porque la sociedad evoluciona, pero, sin embargo, rigido por ser lenta esta evolucion, ya que los
cambios sociales, para poder ser lamados cambios, han de haber sido asentados y consolidados.

La construccion del género incorpora normas, prescripciones, creencias, etc. -mandatos, en
realidad-, tanto conscientes como inconscientes, y debido a esa inconsciencia en la que se dan
los procesos culturales y sociales, se precisa aprender a hacer conscientes los impactos de género
muchas veces ni programados ni esperados.

Fuente: elaboracion propia
CORRESPONSABILIDAD

Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas, empresas y sindicatos para
cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y lo productivo, lo doméstico y
lo publico, del cuidado y del sustento.

Fuente: https://lwww.emakunde.euskadi.eus/informacion/clausulas-apoyo-glosario/lwebemaO01-
contentemasl/es/#20
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INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO - “MAINSTREAMING” DE GENERO

Consideracion sistemdtica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades
de mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las
desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en
todas sus fases de planificacion, ejecucion y evaluacion. (Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres)

DISCRIMINACION DIRECTA (**)

Existira discriminacion directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otra en situacion analoga por razdn de su sexo o de circunstancias
directamente relacionadas con el sexo, como el embarazo o la maternidad. Sin perjuicio de su
posible tipificacion como delito, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo tienen la consideracion
de discriminacion directa por razon de sexo.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

DISCRIMINACION INDIRECTA (**)

Existira discriminacidn indirecta cuando un acto juridico, criterio o prdctica aparentemente neutra
perjudique a una proporcion sustancialmente mayor de personas de un mismo sexo, salvo que
dicho acto juridico, criterio o practica resulte adecuada y necesaria, y pueda justificarse con criterios
objetivos que no estén relacionados con el sexo.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

DIVERSIDAD (*)

Se refiere a las diferencias entre las personas, mujeres y hombres y dentro de las mujeres y de los
hombres, que se manifiesta en los siguientes factores: raza, color, origen étnico, lengua, religion,
opiniones politicas o de otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento,
discapacidad, edad, orientacion sexual o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Esta diversidad hay que considerarla como una potencialidad y riqueza pero, en determinados
contextos culturales, sociales y temporales, factores que reflejan la diversidad se convierten
en factores de discriminacion que unidos a la discriminacion por sexo producen una multiple
discriminacion.

Fuente: Carta Europea de los Derechos Humanos

ECOFEMINISMO O ECOLOGIA FEMINISTA

Corriente del feminismo que integra la temdatica ecologista. Atiende a las sinergias que tienen
el feminismo y la ecologia, planteando un cuestionamiento del sistema social, econdmico y
medioambiental actual que invisibiliza y tiene en plena crisis al mundo de los cuidados —tanto de
las propias personas como del medio natural-. Se considera que la gran economia, la produccion,
la maximizacion de los recursos y los beneficios, el valor monetario de todo lo que nos rodea, etc.
ignora el coste medioambiental y humano.

Fuente: elaboracion propia
ECONOMIA FEMINISTA

La economia feminista puede definirse como una corriente del pensamiento econdmico heterodoxo
que plantea una lectura critica de las teorias y las realidades econdmicas y sociales a partir del
anadlisis de los roles asignados a mujeres y a hombres.

La trayectoria histdrica de la economia feminista es larga, desde principios del siglo XIX, y discurre
practicamente en paralelo a la del pensamiento econdmico dominante. No obstante, es a partir de
la década de los afnos setenta del siglo XX cuando adquiere una mayor presencia tras la constitucion
de la Asociacion Internacional de la Economia Feminista.

No es una corriente de pensamiento monolitica, porque ni hay un unico feminismo ni una unica
vision de la economia, fuentes ambas de las que se nutre. Pero existen elementos de reflexion
comunes y compartidos por las investigadoras. Uno es la vision critica de la realidad, su preocupacion
por las desigualdades sociales en general y por las de género de manera muy particular. Otro es
que, en ocasiones, no comparten la manera de entender y explicar la realidad econdmica que se
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hace desde la economia ortodoxa, y esto ha llevado a cuestionar conceptos econdmicos hasta
hace bien poco incuestionables. El tercero es la voluntad y el anhelo de cambio, la apuesta por un
mundo y unas relaciones econdmicas y sociales mas justas y equitativas, aunque los caminos y las
prioridades para lograrlo pueden ser objeto de debate.

Fuente: Revista vasca de Economia-Ekonomiaz, n° 91. Economia feminista: enfoques y propuestas.
ELIMINACION DE ROLES Y ESTEREOTIPOS EN FUNCION DEL SEXO (**)

Eliminacion de los roles sociales y estereotipos en funcion del sexo sobre los que se asienta la
desigualdad entre mujeres y hombres y segun los cuales se asigna a las mujeres la responsabilidad
del ambito de lo doméstico y a los hombres la del ambito publico, con una muy desiqual valoracion
y reconocimiento econdomico y social.

En el ambito del empleo, cabe abordar la valoracion desigual de los trabajos para hacer frente a
la segregacion horizontal. En el ambito social, promover el reconocimiento del trabajo doméstico
y de cuidado.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

EMPODERAMIENTO DE LAS MUIJERES (**) (otras fuentes)

Proceso que las mujeres llevan a cabo para la toma de conciencia individual y colectiva de la
situacion estructural de desigualdad y discriminacion que sufren por el hecho de ser mujeres, y
para la adquisicion de la competencia, el poder y el control que les permitan tomar decisiones
estratégicas sobre sus propias vidas y transformar las estructuras e instituciones que refuerzan y
perpetuan la desigualdad y discriminacion por razon de género en los distintos ambitos de la vida.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

El empoderamiento se encuentra vinculado con las necesidades y expectativas sentidas y los
propios recursos de la persona. La persona que se encuentra en un proceso de empoderamiento
se hace consciente de sus necesidades y moviliza sus propios recursos para superarlas. La persona
identifica sus objetivos, recursos y momentos. Son procesos individuales pero de impacto sistémico.

En el ambito de las organizaciones, su cultura organizativa y quienes ejercen el liderazgo son
corresponsables de generar el caldo de cultivo para que el empoderamiento de las personas de la
organizacion y, en particular, de las mujeres, sea una realidad y, por el contrario, no lo desactiven
o lo penalicen.

De un modo mads profundo sobre el concepto de empoderamiento, conviene saber:

El término empoderamiento es una traduccion literal del concepto inglés empowerment y significa
“ganar poder” como persona o grupo, fortalecerse, en la posicion social, econdmica y politica.
En el contexto de la igualdad de mujeres y hombres, alude al proceso de toma de conciencia
individual y colectiva de las mujeres, que les permite aumentar su participacion en los procesos de
toma de decisiones y de acceso al ejercicio de poder y a la capacidad de influir.

Fuente: IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Concepto central de la perspectiva de género. Incluye el fortalecimiento de la posicion social,
econdmica y politica de las mujeres. Su objetivo es reducir o eliminar las relaciones de poder entre
los sexos. Es importantes destacar que el término poder se utiliza en el sentido de “poder para”-
por ejemplo el reconocimiento de propias capacidades y habilidades para ejercer influencia, poder,
y liderazgo en algunas o todas las relaciones sociales, y actuar en funcion de ese reconocimiento- y
no en el sentido de poder sobre otras personas.

Fuente: “Presupuestos Publicos en clave de género”, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

Se refiere al proceso mediante el cual tanto hombres como mujeres asumen el control sobre sus
vidas: establecen sus propias agendas, adquieren habilidades (o son reconocidas por sus propias
habilidades y conocimientos), aumentando su autoestima, solucionando problemas y desarrollando
la autogestion. Es un proceso y un resultado.

Fuente: INSTRAW basado en IDRC 1998.
Se refiere a la ampliacion de la habilidad de las mujeres de hacer elecciones estratégicas en sus
vidas en un contexto en el que esta habilidad solia estar limitada.
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Fuente: INSTRAW basado en Kabeer, N. Reflections on the Measurementof Women's Empowerment.
EQUIDAD DE GENERO

Imparcialidad en el trato que reciben mujeresy hombres de acuerdo con sus necesidades respectivas,
ya sea con un trato igualitario o con uno diferenciado pero que se considera equivalente en lo
que se refiere a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las posibilidades. En el ambito del
desarrollo, un objetivo de equidad de género a menudo requiere incorporar medidas encaminadas
a compensar las desventajas historicas y sociales que arrastran las mujeres.

Fuente: Igualdad de género. Unesco. Fondo Internacional de Desarrollo Agricola (FIDA): http://
www.ifad.org/gender/glossary.htm (en inglés)

ESTEREOTIPOS DE GENERO

Se remite a la definicion de “Eliminacion de los estereotipos en funcion del sexo” incluida en el
presente Glosario.

GENERO (*)

El conjunto de creencias, rasgos personales, actitudes, sentimientos, valores. conductas y actividades
que diferencian a hombres y a mujeres a través de un proceso de construccion social que tiene
varias caracteristicas. En primer lugar, es un proceso historico que se desarrolla a distintos niveles
tales como el estado, el mercado de trabajo, las escuelas, los medios de comunicacion, la ley,
la familia y a través de las relaciones interpersonales. En segundo lugar, este proceso supone la
jerarquizacion de estos rasgos y actividades de tal modo que a los que se definen como masculinos
se les atribuye mayor valor.

Fuente: Lourdes Beneria, 1987, 46; recogido en Maquieira, 1998; recogido en Esteban, 2001, 28.

Se refiere a la gama de roles, relaciones, caracteristicas de la personalidad, actitudes,
comportamientos, valores, poder relativo e influencia, socialmente construidos, que la sociedad
asigna a ambos sexos de manera diferenciada. Mientras el sexo bioldgico esta determinado por
caracteristicas genéticas y anatomicas, el género es una identidad adquirida y aprendida que varia
ampliamente intra e interculturalmente. El género es relacional ya que no se refiere exclusivamente
a las mujeres o a los hombres, si no a las relaciones entre ambos.

Fuente: INSTRAW.

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas) entre hombres
y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto
entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.

Fuente: Comision Europea.
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES (**)

Ejercicio efectivo por parte de mujeres y hombres, en condiciones de igualdad, de los derechos
politicos, civiles, econdmicos, laborales, sociales, culturales, medioambientales y del resto de
derechos fundamentales que puedan ser reconocidos en las normas, incluido el control y acceso al
poder y a los recursos y beneficios econdmicos y sociales.

La igualdad de oportunidades se ha de entender referida no sdélo a las condiciones de partida o
inicio en el acceso al poder y a los recursos y beneficios, sino también a las condiciones para el
disfrute y control efectivo de aquéllos.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

IGUALDAD DE TRATO (**)
Ausencia de discriminacion basada en el sexo de las personas, tanto directa como indirecta.

Existe discriminacion directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otra en situacion analoga por razén de su sexo o de circunstancias
directamente relacionadas con el sexo como el embarazo o la maternidad, sin que exista una
justificacion objetiva y razonable. Sin perjuicio de su tipificacion como delito, el acoso sexista en el
trabajo tiene la consideracion de discriminacion directa por razon de sexo.

Existe discriminacion indirecta cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra
perjudique a una proporcion sustancialmente mayor de miembros de un mismo sexo, salvo que
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dicha disposicion, criterio o prdctica resulte adecuada y necesaria y pueda justificarse con criterios
objetivos que no estén relacionados con el sexo.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres)

IGUALDAD RETRIBUTIVA / IGUALDAD DE REMUNERACION POR RAZON DE SEXO

La empresa esta obligada a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Fuente: Estatuto de los trabajadores. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 28.

ILUSION DE IGUALDAD / ILUSION DE NEUTRALIDAD

Existe ilusion de igualdad o ilusion de neutralidad cuando se da la creencia de que un proceso,
programa, servicio o actividad disefiado o ejecutado de un modo neutro —aparentemente neutro-,
es decir sin dirigirse especificamente a hombres o a mujeres, si no al conjunto de personas de una
organizacion o de la poblacion, no tiene impacto diferencial en mujeres y en hombres. En realidad,
no es neutral si no que oculta el desconocimiento del cardcter desigual, lesivo o discriminatorio
que puede tener un proceso, programa, servicio o actividad al no haber sido disefiado con datos
desagregados por sexo que ayuden a interpretar la realidad; al no tener sensibilizacion o formacion
sobre el impacto de género, o al no realizar una interpretacion consciente de las implicaciones que
tienen los mandatos de género en las mujeres y en los hombres de nuestro contexto laboral o a
quienes prestamos servicios y de como estos mandatos generan desigualdad si no se tienen en
cuenta y se ponen en marcha medidas correctoras.

Fuente: elaboracion propia.
IMPLICACION DE LOS HOMBRES (**)

Como refuerzo y complemento del trabajo prioritario de empoderamiento de las mujeres y como via
para el desarrollo humano de todas las personas y la consecucion de la justicia social y la igualdad,
es necesario promover, de forma trasversal y a través de acciones especificas, la concienciacidn,
responsabilidad, participacion e implicacion de los hombres a favor de la igualdad y en contra
de la violencia machista, asi como el cuestionamiento y erradicacion de las masculinidades no
igualitarias.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO - “MAINSTREAMING” DE GENERO (**)

Consideracion sistemdtica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades
de mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las
desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en
todas sus fases de planificacion, ejecucion y evaluacion. (Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres)

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA INTERSECCIONAL (**)

Es preciso combatir la discriminacion multiple y garantizar el ejercicio efectivo de los derechos
fundamentales de aquellas mujeres o grupos de mujeres en quienes concurran otros factores que
puedan dar lugar a situaciones de discriminacion

Promover un enfoque interseccional supone tener en cuenta como el sexo ylo género se
interrelacionan e interaccionan con esos otros factores en multiplesy, a menudo, simultaneos niveles,
cémo se generan identidades solapadas e intersecadas, asi como diferentes e interrelacionadas
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situaciones y ejes de poder y opresion.

Algunos de estos factores que pueden concurriry generar discriminacion multiple son los siguientes:
raza, color, origen étnico, lengua, religion, opiniones politicas o de otro tipo, pertenencia a una
minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género, proceso migratorio, estatus de persona refugiada, cultura, origen
rural, situacion de discriminacion social, situacion de seropositividad, familia monoparental,
configuracion familiar o cualquier otra condicidn o circunstancia personal, social o administrativa.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

PERTINENCIA DE GENERO

Situacidn en la que resulta relevante tener en cuenta la dimensidn de género porque su inclusion
o ausencia implica efectos diferentes en la realidad de mujeres y hombres.

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/clausulas-apoyo-glosario/lwebema01-
contentemasl/es/#20

PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo.

El diagndstico se referira al menos a las siguientes materias: a) Proceso de seleccion y contratacion,
b) Clasificacion profesional, ¢) Formacion, d) Promocion profesional, e) Condiciones de trabajo,
incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, f) Ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, g) Infrarrepresentacion
femenina, h) Retribuciones, i) Prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo.

Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente
contenido:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.
¢) Informe del diagndstico de situacion de la empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como
diseno de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, sequimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacidon, sequimiento y evaluacion de las medidas del
plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

j) Composicién y funcionamiento de la comision u 6rgano paritario encargado del sequimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, sequimiento, evaluacion o revision, en tanto
que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

El plan de igualdad contendra las medidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del
diagndstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo 46.2
de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacion no
sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado
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para eliminar posibles desiqualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo en el ambito de la empresa.

En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberan responder a la
situacion real de la empresa individualmente considerada reflejada en el diagndstico y deberan
contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.

Fuente: Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION PARA CASOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Conjunto ordenado de medidas que atiende a los siguientes objetivos:

a) Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual ylo por razon de sexo en todos los ambitos y
estamentos de la organizacion.

b) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones de acoso sexual y por razon
de sexo que puedan detectarse en cualesquiera estamentos de la organizacion.

¢) Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de
acoso sexual y por razon de sexo.

d) Implantar un procedimiento sencillo, répido y accesible de queja o denuncia confidencial que
permita a las victimas de acoso realizar una denuncia de la situacion que esta sufriendo.

e) Investigar internamente, de manera &gil, rapida y confidencial las denuncias de acoso en aras
a precisar si en la empresa se ha producido una situacion de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

f) Sancionar, en su caso, a la persona agresora de acoso y resarcir a la victima que ha sufrido una
situacion de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

g) Apoyar a la persona que ha sufrido el acoso para evitar su victimizacion secundaria o
revictimizacion y facilitarle, en su caso, el acceso al acompafamiento psicolégico y social que
precise.

Fuente: Protocolo para la prevencion y la actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo en el ambito laboral: Manual de referencia. Subdireccion General para el Emprendimiento, la
Igualdaden la Empresa y la Negociacion Colectiva. Editado por Instituto de las Mujeres.

REGISTRO RETRIBUTIVO O SALARIAL

Registro que todas las empresas deben tener de toda su plantilla, incluido el personal directivo
y los altos cargos, que tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion retributiva
de las empresas, al margen de su tamafo, mediante la elaboracion documentada de los datos
promediados y desglosados.

El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales
y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo. Deberan establecerse la
media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada
grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable.

Cuando la empresa esté llevando a cabo una auditoria retributiva, el registro debera reflejar,
ademas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor
en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo, y el registro
debera incluir la justificacion cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales
en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco por ciento.

Esta garantizado el adecuado acceso de las personas trabajadoras a la informacién contenida en
el registro retributivo, a través de la representacion legal en todo caso cuando esta exista, o de
forma directa, en cuyo caso la informacion a facilitar se limitara a las diferencias porcentuales que
existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que también deberdn estar
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion aplicable

Fuente: Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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REPRESENTACION EQUILIBRADA (**)

Principio que se aplica en el nombramiento de jurados, tribunales de seleccion y demas drganos
administrativos pluripersonales, y en la designacion de cargos y de personas integrantes de los
consejos de administracion de las sociedades y de los drganos de gobierno.

Pueden adoptarse las medidas oportunas para lograr una presencia equilibrada de mujeres y
hombres con capacitacion, competencia y preparacion adecuadas en los distintos ambitos de toma
de decisiones.

Por lo que respecta a los drganos pluripersonales, se considera que existe una representacion
equilibrada cuando en los drganos de mdas de cuatro miembros las personas de cada sexo estan
representadas al menos al 40%. En el resto, cuando personas de ambos sexos estén representadas.

Se podra justificar la no aplicacion del criterio de representacion equilibrada en los drganos
pluripersonales en los siguientes casos:

a) Cuando se demuestre de forma objetiva que la presencia de personas de alguno de los dos sexos
en el sector o dmbito de referencia al que concierne el 6rgano en cuestion no alcanza el 40 %. En
ese caso, se deberd garantizar que en dicho drgano la presencia de las personas del sexo menos
representado sea al menos proporcional a su presencia en el referido sector o ambito, salvo que
concurra alguna de las circunstancias sefialadas en los parrafos siguientes.

b) Cuando, existiendo una representacion de mujeres superior al 60% en el drgano, esa
sobrerrepresentacion se considere acorde al objetivo de corregir la histdrica situacion de
desigualdad que han sufrido las mujeres, derivada de su infrarrepresentacion en los ambitos de
toma de decisiones.

¢) Cuando se demuestre de forma objetiva que no hay personas de un sexo determinado con
competencia, capacitacion y preparacion adecuadas para participar en el drgano en cuestion, o
que, a pesar de haberlas, no pueden hacerlo por motivos debidamente justificados.

d) Cuando se trate de 6rganos en los que la designacion de sus integrantes se hace en funcion del
cargo o cuando esta designacidn sea realizada por varias instituciones u organizaciones. En este
caso, el criterio de representacion equilibrada se debera mantener por lo que respecta al grupo
de personas designadas por una misma institucion, salvo que sea de aplicacion alguno de los
supuestos contemplados en los parrafos anteriores.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.

ROL (*)

Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generan como expectativas/
exigencias sociales y subjetivas: es decir, una vez asumido el rol por una persona, la gente en su
entorno exige que lo cumpla y pone sanciones si no se cumple.

La misma persona generalmente lo asume y a veces construye su psicologia, afectividad y
autoestima en torno a él.

Fuente: INSTRAW.
SEGREGACION EN EL MERCADO DE TRABAJO

Concentracion de mujeres y hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de empleo,
donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones que los hombres
(segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacion vertical).

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-contentemas/es/contenidos/informacion/
glosario_kideitules_10891/glosario_kideitu.html!

https://www.emakunde.euskadi.eus/informacion/clausulas-apoyo-glosario/webema01-
contentemas/es/#23

SEGREGACION HORIZONTAL O SEGREGACION OCUPACIONAL
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-contentemas/es/contenidos/informacion/
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glosario_kideitules_10891/glosario_kideitu.html!
SEGREGACION VERTICAL O TECHO DE CRISTAL

Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de
puestos.

Fuente: https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-contentemas/es/contenidos/informacion/
glosario_kideitules_10891/glosario_kideitu.html

Techo de cristal: barrera invisible y sutil que se encuentran las mujeres en un momento determinado
en su desarrollo profesional, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes o de
mayor responsabilidad, resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones
dominadas por varones.

Fuente: Glosario Kideitu, Emakunde. https://www.emakunde.euskadi.eus/webema0T1-contentemas/
es/contenidos/informacion/glosario_kideitules_10891/glosario_kideitu.html

SEXO (*)

Se refiere a las caracteristicas bioldgicas que definen a un ser humano como hombre o mujer. Los
conjuntos de caracteristicas bioldgicas no son mutuamente excluyentes, ya que existen individuos
que poseen ambos, pero estas caracteristicas tienden a diferenciar a los humanos como hombres
y mujeres.

Fuente: OMS.
SEXISMO (*)

Conjunto de todos y cada uno de los métodos empleados en el seno del patriarcado por el cual
se conceden privilegios o se practica discriminacion contra una persona en razon de su sexo,
impidiendo la realizacion de todo el potencial humano que posee.

Fuente: Presupuestos Locales con enfoque de género. Emakunde; Ayuntamientos de Basauri,
Bilbao, Donostia, Ermua y Ondarroa y Travesias por la igualdad.

SISTEMA SEXO-GENERO

Conjunto de practicas, simbolos, representaciones, normas y valores sociales que las sociedades
elaboran a partir de las diferencias sexuales.

Este sistema ha determinado tanto la posicién social diferenciada para mujeres y hombres como
las relaciones desiguales entre ambos. El Sistema Sexo-Género historicamente ha generado una
situacion de discriminacion y marginacion de las mujeres en los aspectos econdmicos, politicos,
sociales y culturales, asi como en los ambitos publico y privado, estableciendo muy clara y
diferenciadamente la intervencion de los hombres en la esfera productiva y de las mujeres en la
reproductiva.

Esta posicion social diferenciada se construye a partir de la asignacion de papeles, espacios,
caracteristicas e identidades diferentes para cada persona, en razon de su sexo bioldgico, lo que
da como resultado una situacion diferenciada (en términos de derechos, valores, oportunidades) y
un codigo complejo que organiza y regula las relaciones entre los sexos.

Fuente: De Barbieri,1992. Cita de la Guia metodoldgica para integrar la perspectiva de género en
proyectos y programas de desarrollo, publicacion de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, 1998.

SUELO PEGAJOSO

Concepto emparentado al fendmeno del “techo de cristal” y se refiere a las obligaciones y a los
llamados que desde lo doméstico se imponen a las mujeres para que no abandonen ese espacio.
El logro del equilibrio entre las demandas externas y las que aparecen desde la familia y el hogar,
desde ese “suelo pegajoso”, llega a ser un esfuerzo fisico y emocional considerable y fuente de
conflictos para las mujeres.

Fuente: “Guia para la incorporacion del enfoque de género en los proyectos de empleo y formacion.
Aprendiendo de la experiencia EQUAL"”. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

TECHO DE CRISTAL

Se denomina comunmente techo de cristal a la segregacion vertical. Se remite a la definicion de
“Segregacion vertical” incluida en el presente Glosario.
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TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion
en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos deberdn
integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado
a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus
diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se
le atribuye a dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en
su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de
puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo
con los articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda
justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos
regulados en el Real Decreto 902/2020: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema
de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y
en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de informacion de las personas
trabajadoras.

Fuente: Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
MECANISMOS DE TRANSPARENCIA SALARIAL

Se consideran mecanismos o instrumentos de transparencia salarial los registros retributivos, la
auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional
contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de
informacidn de las personas trabajadoras.

Fuente: Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUIJERES (**)

Violacion de los derechos humanos, un problema social y de salud publica de primer orden y una
manifestacion de las desiguales relaciones de poder y de la discriminacién contra las mujeres que
desempefa, ademas, la funcion social de perpetuar las desigualdades estructurales que existen
en funcion del género. Abarca toda violencia que se ejerza contra las mujeres, incluidas las nifas
y adolescentes y las mujeres transexuales, por el hecho de ser mujeres, o que les afecte de forma
desproporcionada, tanto en el ambito publico como en el privado. La violencia se puede ejercer
tanto por accion como por omision, y los medios para ejercerla pueden ser fisicos, psicolégicos o
econdmicos, incluidas las amenazas, intimidaciones y coacciones, que tengan como resultado un
danio, sufrimiento o perjuicio fisico, sexual, psicoldgico, social, socioecondmico o patrimonial.

Constituyen violencia machista contra las mujeres la violencia en la pareja o expareja, la intrafamiliar,
la violencia sexual, el feminicidio, la trata de mujeres y nifias, la explotacion sexual, la mutilacion
genital femenina, los matrimonios forzosos y otras practicas tradicionales perjudiciales, la coaccion
o privacion arbitraria de libertad, la tortura, la violencia institucional, el acoso, la violencia politica
de género, la violencia digital y en redes sociales, la obstétrica, la vulneracion de los derechos
sexuales y reproductivos, asi como cualquier otra forma de violencia que lesione o sea susceptible
de lesionar la dignidad, la integridad o la libertad de las mujeres y nifas que se halle prevista en
los tratados internacionales, en el Cddigo Penal espafiol o en la normativa estatal o autondmica.
Todo ello, independientemente de que se produzcan en cualquier ambito publico o privado, lo
que incluye, pero no se limita a, los ambitos familiar, laboral, educativo, sanitario, deportivo y
comunitario, los medios de comunicacion, los espacios de ocio y festivos y el entorno virtual.

Se considera asimismo violencia machista contra las mujeres la violencia ejercida contra las personas
que apoyan a las victimas, asi como la ejercida contra su entorno cercano o afectivo, especialmente
contra los hijos e hijas u otros familiares, con la voluntad de afligir a la mujer.

(**) Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres.
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