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1 - INTRODUCCION

Este manual es un componente clave de un proyecto apoyado por Direccién General de
Empleo y Asuntos Sociales de la Comisién Europea, consistente en otorgar una certifica-
cién formal a los empresarios que implementen con éxito una politica de empleo inclusivo.
Aungue la idea de una auditoria social no sea nueva, el objetivo de este proyecto es
idear un enfoque en la consulta con representantes de los grupos que estan en riesgo de
exclusion, y en particular con las personas discapacitadas.

Este manual ha sido escrito como material de referencia para que los auditores sociales
puedan adoptar un enfoque constante y desarrollar un esquema de criterio de resultados
que asegure unos resultados justos.

Este manual ha sido concebido como consecuencia de las contribuciones positivas realiza-
das en el campo de la diversidad en el lugar de trabajo. Refleja el espiritu del Tratado de
Amsterdam, la nueva Estrategia Europea de Empleo, los Articulos recientemente aproba-
dos a cerca de la cohesién social y contra la discriminacién, el enfoque de asociacion
adoptado por los socios socidles, y el desarrollo del caso empresarial para la diversidad.

Las medidas aisladas y “paliativas”, que anteriormente tenian el objetivo de mejorar el
empleo de los grupos desaventajados, han sido reemplazadas por una estrategia més
preventivas e integrativas. Las Directrices de Empleo que han emergido de esta estrategia
integran las contribuciones de una variedad de socios, entre los que figuran los Estados
Miembros, las contribuciones de los empresarios, y las contribuciones de otros agentes so-
ciales que tienen sus propios papeles para desempefiar. Los participantes de distintos sec-

tores se rednen para influenciarse unos a otros con el fin de crear una politica para el

empleo plenamente participativa y diversa.

Con la aprobacién del Articulo 137 sobre “exclusién social” y més tarde con la aproba-
cién del “Articulo 13", la cobertura contra la discriminacién va ahora més alléa del trato-
miento de igualdad entre hombres y muijeres, invitando a los Estados Miembros a “com-
batir la discriminacién por motivos de sexo, discapacidad, edad, u orientacién sexual”.
Adems, el proceso de seguimiento que relaciona las Directivass de la UE con los Planes
de Accién nacionales, asegura que los Estados Miembros tomen las medidas adecuadas
para que la inclusién de los grupos desaventajados en la politica nacional de empleo esté
dentro de la corriente dominante.

Paralelamente, se estan produciendo cambios fundamentales en la comunidad empresa-
rial:

- Existe un sentimiento de que la globalizacién, la liberalizacién, el impacto de las nuevas
tecnologias, el cambio en la tendencia demogréfica, etc., exigen una mejora general de
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adaptabilidad. Muchas corporaciones importantes reconocen que el desempleo es una
gran amenaza para la cohesién social y que una sociedad fragmentada y polarizada, es
un coste potencial para el balance de resultadsos de la empresa.

- El “caso empresarial” para la diversidad esté recibiendo una aceptacién cada vez més
amplia por parte de aquellos empresarios que tienen en cuenta el coste de no tener una
base de clientes dlistintos.

- Las investigaciones demuestran que los consumidores tienden a comprar a una empresa
activamente involucrada en una “causa”, y las empresas, a su vez, se estan sensibilizando
del hecho de que la imagen, la reputacién, y el cumplimiento de las expectativas de los
consumidores trae consigo beneficios monetarios.

- Con el fin de cumplir con estas expectativas, las organizaciones estén desarrollando in-
dicadores de resultados que midan su comportamiento en el mercado y ayuden a mejo-

rarlo.

Como indica su titulo, este Manual no frata dnicamente de la implementacion de las politi-
cas de igualdad de oportunidades. Cuando la implementacion de las politicas de igualdad
de oportunidades responde a asuntos legales, sociales, y morales, la politica de la diversi-
dad lleva esta implementaciéon atn mas lejos. La gestion de la diversidad consiste en revi-
sar las politicas, las practicas, y la organizacién en el lugar de trabajo, para asegurar que
los empleados de distintos ambientes no se enfrentan con obstéculos, que compiten en
condiciones de igualdad, y que contribuyen con su capacidad creativa al beneficio de su
desarrollo personal y al de la empresa.

El objetivo de este proyecto es asegurar que los principios de diversidad se aplican tam-
bién al desarrollo del proceso de auditar. Al asegurar la participacién de representantes
de los grupos “en riesgo” de exclusién en el desarrollo de un proceso de certificacion, este
proyecto tiene como objetivo promover unas mejores practicas, ademas de alimentar, se
espera, el impulso que se estd desarrollando en el campo de la auditoria social.

Este manual constituye una etapa clave en el desarrollo del proceso de certificacién. En
esta etapa, el manual proporciona los primeros cimientos con un doble propésito:

- proporcionar la base para desarrollar la formacién adecuada del asesor.

- proporcionar la base para el desarrollo de un proceso de certificacién basado en un
enfoque multidiscrimitorio, el cual habré sido validado por grupos sociales relevantes en
riesgo de exclusién.

Por consiguiente, a confinuacién se encuentra el siguiente material:
Argumentaciones a favor de practicar una auditoria (el caso empresarial)
Una aclaracién sobre obijetivos de auditar y la certificacién

Instrucciones sobre cémo usar el manual

Parémetros e indicadores para discutir y revisar en la experiencia piloto
Un esquema de puntuacién.
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Il — PRELIMINARES

1. EL CASO EMPRESARIAL: PORQUE LA DIVERSIDAD EN EL
TRABAJO ES IMPORTANTE

éPorqué las compaifiias deberian reconocer que contratar a una plantilla diversa es fun-
damental para mantener una ventaja competitiva?

1. Impulsos/Influencias Demogréficas

1. 1. Cambios demogréficos en el lugar de trabajo: En la UE, el numero de mujeres em-

pleados en trabajos remunerados aumentan cada afio. Hay més mujeres empleadas que
tienen nifos a su cargo, y existe una creencia (71% de las mujeres alemanas) de que la
trayectoria profesional no deberia ser obstaculizada por una atencién a la infancia.

1. 2. El envejecimiento de la plantilla. : En el afio 2010 la poblacién activa del Reino Unido

tendré mas de 45 afios, mientras que las personas comprendidas entre la edad de 16 y
24 afos constituiran solo el 17%. En Alemania, 3 de cada 5 empleados tendré mas 45

afos.
Antes del 2020 habra un 20% menos de gente joven y un 20% més de personas mayores
en la poblacién activa del Reino Unido. En ltalia més de la mitad de la poblacion activa

serd mayor de 50 afios.

1. 3. El crecimiento de las comunidades de étnicas minoritarias: Los grupos de étnias mino-

ritarias pronto constituirdn el 25% de la poblacién activa de Londres, y esta tendencia se
repite en otras ciudades importantes como Roma, Paris, Viena, Amsterdam y Berlin. Sin
embargo, tienen dos veces méas de probabilidades de encontrarse en el paro que la po-
blacién blanca.

1.4. Personas Discapacitadas. Durante muchos afios la estadistica ha demostrado que la

posibilidad de que las personas discapacitadas estén “inactivas econémicamente” es de 3
a 4 veces mayor que en las personas no-discapacitadas. Una encuesta més reciente
(1997-1998) no muestra una mejora en esta situacién, a la vez que indica que las perso-
nas discapacitadas estdn tan dispuestas a trabajar como sus conciudadanos no-
discapacitados.
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2. Expectaciones laborales:

Cada vez més, los empleados esperan un acceso justo e igual a las oportunidades labo-
rales, se sienten poco fieles a una Unica empresa, y desean cambiar hacia un trabajo
donde se reconozcan sus capacidades. Ademds, desean un equilibrio entre la vida laboral
y la vida familiar (una encuesta hecha por Coogpers and Lybrand revelé que el 47% de
estudiantes manifestaron que su prioridad principal era un estilo de vida equilibrado con
una vida gratificante fuera del trabajo).

3. Acceder a nuevos mercados:

Los ciudadanos europeos con discapacidad representan 19 millones de clientes potencia-
les. Contratar a personas discapacitadas puede ayudar a aumentar el numero de clientes
discapacitadas que utilicen los servicios. Sus experiencias y conocimientos pueden consti-
tuir una fuente Gnica de soluciones practicas e innovadoras. Pueden contribuir a una es-
trategia para conseguir nuevos mercados: En el Reino Unido se calcula que las personas
discapacitadas (aproximadamente el 10% de la poblacién) gastan alrededor de 40 miillo-
nes de libras estetrlinas al afio en bienes y servicios.

4. Las expeciativas de los Accionistas

Cada vez més, los consumidores toman decisiones segin sus conciencics, y las organiza-

ciones con una politica responsable y que, a los ojos del consumidor operan honestamen-
te, suelen salir favorecidas. El 86% de consumidores declaran que tienen una imagen més
positiva de una empresa si ven que ésta ayuda a hacer del mundo un lugar mejor. Esto
esté apoyado por las conclusiones que indican que las empresas que toman seriamente la

diversidad obtienen mejores resultados financieros.

Es de tal importancia el impacto de la imagen corporativa que los analistas econémicos
tienen en cuenta cada vez més las oportunidades de igualdad a la hora de evaluar la
potencia de un negocio.

Ademés, existe la posibilidad de que los empresarios que no se comprometan a la précti-
ca de la igualdad de oportunidades fracasen en su intento de conseguir contratos guber-
namentales y de ofras organizaciones.

5. Consideraciones legales.

Con respeto a la discapacidad, el enfoque mas comdn por parte de los gobiernos euro-
peos para conseguir que las personas discapacitadas tengan un empleo, ha sido la impo-
sicion de la obligacién de tener una “cuota” de personas discapacitadas empleados en la
plantilla. Otros paises también tienen en cuenta la experiencia de los Estados Unidos o el
Reino Unido donde la discriminacién contra las personas discapacitadas por parte de los
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empresarios va en contra de la ley. El enfoque de diversidad lleva los asuntos de igual-
dad més allé de los asuntos amparados por la ley. Al reconocer el caso empresarial para
la igualdad y la diversidad, es menos probable que los empresarios adopten procedi-
mientos discriminatorios.

5. La calidad de la plantilla y el valor de sus contribuciones

Tener solicitudes de aspirantes de grupos desaventajados permite una eleccién mas am-
plia y aumenta la posibilidad de contratar a la persona més adecuada para el puesto. Sin
embargo, este enfoque solo tendrd éxito si sus cualidades, experiencia y su valor como
empleado son examinados. Esto se aplica particularmente alli donde existe una tendencia
a mirar més la discapacidad que las cualidades del aspirante.

Los empresarios han comprobado que los empleados discapacitados permanecen mas
tiempo en el empleo, tienen una gran dedicacién en el trabajo, y poseen un buen historial
de puntudlidad y falta de absentismo laboral.

Las personas discapacitadas no son més propensas a estar enfermos que sus comparieros
no-discapacitados

Emplear personas de grupos desaventajados incrementa la moral de la plantilla, debido a
que la organizacién demuestra que es més representativa y diversa.

7. Conseguir economias

Las medidas tomadas para ayudar en la contratacién de personas discapacitadas, como
puertas anchas, rampas, instrucciones audibles, etc. a menudo benefician a los otros em-
pleados y clientes. Ademas, en algunos paises, estos costes son financiados por fondos
publicos y de otras fuentes.

La investigacién demuestra que el 70% de las personas discapacitadas econémicamente
activas adquirieron su discapacidad durante su vida laboral. Mantener en el puesto a un
empleado que cae enfermo o resulta discapacitado, por lo general, cuesta menos que
contratar y ensefiar a uno nuevo. La reorganizacién del trabajo y la provisién de ayudas
técnicos (a menudo subvencionados por programas gubernamentales) puede resultar més
econdémica que la conclusion del contrato y el reemplazo. En el Reino Unido, contratar a
un nuevo empleado se ha calculado en 5.010 Euros.
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2 — LOS OBJETIVOS DE LA CERTIFICACION

Aunque el manual constituird una herramienta para formar/ capacitar a los auditores so-
ciales y guiar la metodologia de la auditoria, el objetivo global de la iniciativa es el si-
guiente:

1. Aplicar los principios de diversidad dentro del propio proceso de crear una meto-
dologia de auditoria social. El objetivo es asegurar que el proceso con el que valoramos
el grado de progreso en términos de diversidad en el trabajo, ha sido desarrollado con la
participacién de las personas que corren el riesgo de exclusion social, y en particular de
las personas discapacitadas.

2. Fomentar la constancia en el proceso de valorar hasta qué punto las empresas en
distintos paises han desarrollado su capacidad para formar una plantilla diversa.

3. Ayudar a los empresarios a valorar su propio progreso en la implementacién de la
igualdad de oportunidades y una una politica para la diversidad.

4. Ayudar en una mejora continua. La evaluacién podria proporcionar una base para
un plan de accién para ofras mejoras.

5. Entregar un certificado a buenas organizaciones mejoraré sus reputacion y fomen-

tard la transmision de una buena practica a sus competidores.

6. Aunque los objetivos de este proyecto son modestos, sin embargo se espera incre-
mentar su alcance a su debido tiempo. No obstante, la valoracién tal y como ha sido es-
tablecida proporcionaré una base para la planificacién de més mejoras.
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3 — COMO USAR EL MANVUAL

1. Algunas definiciones
Auditoria Social

Se conoce como Auditoria Social “el proceso a través del cual una organizacién puede
dar cuentas de su rendimiento social, informar sobre él y mejorarlo. Este proceso evalda
el impacto social y el comportamiento ético de una organizacién con respecto a sus obje-
tivos y los de sus accionistas.” (New Economic Foundation).

Aungue el término “auditoria social” aparece en este manual, el alcance de esta iniciativa
no puede ser tan ambicioso a estas alturas. Como hemos visto en la introduccién, el obje-
tivo de este proyecto es idear un enfoque para desarrollar un proceso auditorio, el cual
esté plenamente validado por agentes que estan, ellos mismos, en riesgo de exclusién. Sin
embargo, no concibe la presentacion de informes formales ni hacer conocer piblicamente
los resultados de la auditoria. En cambio, el plan es entablar un proceso de Certificacion
como medida para fomentar la adopcién de una buena practica.

Por lo tanto, el proceso creado en este manual tiene afinidad con un proceso de contabi-
lidad social para el propésito de otorgar una designacion.

Ademés, debido a los limitados recursos, el proyecto se concentra fundamentalmente en
los asuntos relacionados con la discapacidad.

Parémetros, Metas/ Objetivos, y Indicadores

- los parémetros son puntos de referencia con los cuales se calculan rendimientos.

- las metas son unos niveles a las cuales se aspira a llegar

- indicadores son medidas que se pueden comparar a un parémetro o a una meta; estos
“indican” si existe o no progreso.

En el texto que sigue a continuacién, hemos seleccionado indicadores de rendimiento que,

en la medida posible, son calculables. Ademas, nos hemos esforzado, donde creiamos ne-

cesario, en definir los conceptos que sonar a puramente briténicos o anglosajones.
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»> L3
2. El Manual en la practica

1. El contenido de este manual ha sido influido por la necesidad, en primer lugar, de ca-
pacitar a los asesores. A tal efecto esperemos que las primeras partes, sobre el caso em-
presarial y el resumen de los objetivos de la certificacién, formen un punto de partida til.

Prevemos que habré que hacer por lo menos una visita a las empresas con el fin de eva-
luar la auditoria. Para ayudar con esta tarea, hemos intentado identificar qué clase de
prueba documental podria ser la més apropiada para cada punto. Los siguientes indica-
dores son solo sugerencias:

R : Record (Documentos)
I: Interviews (Entrevistas)
FG : Focus Groups (Grupos Objetivo)

El esquema de puntuacién:
El esquema de puntuacién permite una flexibilidad considerable.

¢ los asesores en distintos Estados Miembros podrian decidir aplicar de forma in-
distinta criterios diferentes segin las condiciones nacionales.

e los asesores en distintos Estados Miembros podrian acordar unos niveles dife-
rentes de logros a la hora de otorgar la Certificacion.

e en algunos casos, los asesores podria desear asignar una puntuaciéon indepen-
diente a los componentes del criterio.

Por ejemplo: Una puntuacién individual podria asignarse bajo Sistemas de Calidad
- Responsabilidad de la Direccién: 1.6, 1.7 y 1.10, o bajo Auditoria de Lo-
cal/ Establecimiento (Acceso fisico 2.3 y 2.4).
e Asimismo, los asesores podria desear asignar solamente puntuaciones globales,
por secciones, o a cada capitulo.

Se pueden hacer elecciones basadas en la experiencia de los casos pilotos.
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Il — INICIAR UNA AUDITORIA

Al iniciar una auditoria, sugerimos los siguientes pasos:

Paso Uno: Primer encuentro. Reunirse con el Presidente y/o junta directiva para estable-
cer que:

La organizacién esté interesada en mejorar su reputacion.

la organizacién comprenda/intente comprender el caso empresarial para la diversidad
en el lugar del trabajo.

la organizacién esté interesada en mejorar su rendimiento.

la organizacién tiene declaraciones de politica laboral que trata los temas de la igualdad
de oportunidades y la diversidad.

Paso Dos:
Requerir la preparacién de los tramites antes de la primera visita.
Proporcionar una lista de materiales, que la organizacién pueda recopilar para la inspec-

cién de los asesores.

Paso Tres: Sequndo encuentro.

Inspeccionar los documentos y empezar a otorgar una puntuacién.
Establecer qué documentos claves pudieran faltar segin la lista entregada durante la
primera visita.

Decidir cuales son grupos de obijetivo y las reuniones individuales a mantener para solici-
tarlas ante la organizacién con el fin de completar la valoracién global.

4. Paso Cuatro
Dirigir grupos de enfoque y redlizar entrevistas.

6. Paso Cinco
Terminar el proceso de puntuacién.
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IV — PARAMETROS Y INDAICADORES DE RENDI-
MIENTO

REPUTACION Y ACCESIBILIDAD DE LA EMPRESA

1. La empresa reconoce al caso empresarial como contratar a

personas de grupos desaventajados, incluidos las personas
discapacitados.

1.1

Las declaraciones de politica empresarial reflejan el “caso empresarial” (a diferencia
del enfoque filantrépico)

La redaccién de los documentos (como las declaraciones de misién y politicas de
igualdad de oportunidades) refleja el reconocimiento de la organizacién de que la di-
versidad es igual de beneficioso para los empleados que para las cuentas bancarias

I/R

1.2

Pruebas de liderazgo: Alguien, a nivel de la Junta Directiva, con la tarea de promover
los valores de igualdad y diversidad.

R/FG

Las declaraciones de misiones, politicas, y estrategias han sido basadas en diélogos
con los accionistas.

Representantes de grupos “en riesgo de exclusion” estén involucrados en el proceso de
comunicacién empleado para llegar a un acuerdo en las declaraciones de misiones, la
politica, y las estrategias empresariales.

14

Alguien en la Junta Directiva es responsable de seguir la inclusién de representan-
tes de grupos desaventajados en la toma de decisiones en todos los niveles de la or-
ganizacién.

1.5

El departamento de marketing de la empresa ha recibido formacién para concien-
ciarse acerca de la discapacidad.

1.6

Los sucesos publicos y destacados de la empresa y su publicidad incluyen imégenes
positivas de los grupos desaventajados, incluidas las personas discapacitadas.

R/I

1.7

Los directores incluyen asuntos de igualdad y diversidad en sus comu-
nicaciones con todos los accionistas (comunicaciones internas y exter-
nas).

1.8

Los directores calculan e informan sobre el nivel de inversién en programas de di-
versidad y oportunidades de igualdad.

1.9

La empresa lleva a cabo una “evaluacién de accionistas” completa sobre sus opera-

ciones.

1.10

La empresa informa publicamente de los resultados de su evaluacién.

I/R

1.11

Los resultados son introducidos en un proceso continuo de mejora 'y comunicados
al exterior.

I/R

1.12

La organizacién adopta referencias de sus resultados en comparacion con los de
organizaciones vanguardistas.
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2. Participaciéon de la Comunidad

I/R | 2.7 puestos disponibles para patrocinar los proyectos que tienen como obijetivo proporcionar
excluidos, en los que se incluyen las personas discapacitadas, los medios técnicos para
on involucrar activamente en la comunidad. Las actividades para conseguir este objetivo
io para elevar al individuo a un nivel donde pueda disfrutar de la igualdad de
ss. Generalmente, estas actividades permitan a la gente acceder a los servicios, participar
que afectan a sus propias vidas, y proporciona herramientas para el desarrollo personal.

| 2.2 tapacitadas y representantes de ofros grupos de exclusion forman parte de grupos de
1 evaluar el impacto de la publicidad de la empresa.

D 2.3 las personas discapacitadas y a representantes de ofros grupos de exclusién a solicitar
laboral. La empresa tiene un programa de accién positiva en ofrecer puestos
de practicas, programas de desarrollo de plantilla, y ascensos internos a miembros de
ionalmente poco representados.

I/D | 2.4 patrocina a estudiantes universitarios discapacitados.

Atencién al Cliente
D rido una politica de atencién al cliente que incluye:
3.1 | fisico
3.2 b cerca de hacer negocios con culturas distintas.
3.3 para concienciarse acerca de la discapacidad.
3.4 | tipos de acceso a la informacién, tales como las traducciones, la interpretacién, ayudas
3.5 1 las reclamaciones/ quejcs.
Desarrollo del Producto (para organizaciones fabricantes)
I/R |4.1 siderado la aplicacién de los principios de disefio para todos.

4.2

sus principios de igualdad al disefio del producto (por ejemplo, en el desarrollo de

es con discapacidad o las entidades de disefio inclusivo, son consultados).
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SISTEMAS DE CALIDAD — RESPONSIBILIDADES DE LA DI-
RECCION

1. Politicas de Calidad
(lgualdad de Oportunidades y Politicas de Direccién Diversal)

I/FG

1.1

unidades y las politicas de diversidad corporativas aprobados por el Presidente, los
presidentes de los comités relevantes.

I/FG

1.2

dentificar grupos claves e interesados, a efectos de consultar y establecer politicas.

R

1.3

ere de los consumidores

R

14

He grupos excluidos han sido consutados sobre estas politicas

R

1.5

Se ha previsto en las politicas empresariales la satisfaccion de las necesidades de las
personas discapacitadas, con una atencién espacial a las personas que podrian ser
discriminadas de forma simultanea a causa de su raza, edad, sexo, orientacién sexual,
estado civil, creencias religiosas, etc.

1.6

rmiten un ambiente laboral efectivo y justo. Deberian cubrir:
conciliatorio

- acoso y trato discriminatorio

lud y seguridad

maternidad y situaciones relacionadas.

nsejo en el frabajo, seguimiento de trabajadores etc.
prendizaje continuo para los empleados

1.7

La empresa fomenta flexibilidad de empleo.

La empresa considera opciones alternativas de empleo. Varios ejemplos podrian ser:
-Compartir el trabajo

-Permiso por motivos familiares/ personales (cuando empleado necesita cuidar de si misi
-Teletrabajo

-Jornada reducida (con consecuente reduccién de salario)
-Permiso sabdtico (permiso para dedicarse a infereses personales con la garantia de req
-traslado en comisién (trabajar para otra empresa durante un periodo especificado)

1.8

Las politicas incluyen metas que son especificas, calculables, y programados.

1.9

La Empresa aprueba un plan de accién, procedente de politicas en el ambito corpora-
tivo y directivo.

1.10

La Empresa identifica requisitos de recursos y establece la viabilidad econémica de
implementar sus politicas para incluir:

- la asignacién de personal cudlificado para implementar sus politicas

- proporcionar una satisfaccién razonable de las necesidades de empleados discapaci-
tados.

- el coste de formar a personal en asuntos de diversidad, incluyendo los asuntos relati-
vos a la discapacidad.

- el coste de formacién profesional para todo la plantilla, incluidos los de los grupos
desaventajados.

1.11

La empresa adopta referencias de comparacién con otras empresas.

I/R

1.12

La empresa actia como ejemplo de igualdad e intercambia apoyo en el desarrollo de
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politicas y practicas.

I/R

1.13

La Empresa participa en la creacion de redes locales, nacionales, e internacionales pa-
ra apoyar la promocién de diversidad.

1.14

La empresa extiende la politica de sistemas de seguimiento a contratistas y proveedo-
res de servicios a fravés del procedimiento de contratacion.

I/R

1.15

La Conformidad de Contrato estd guiado por una evaluacién de pre-contrato y revi-
siones de la calidad de entrega de servicio con respeto a cuestiones de igualdad.

I/R

1.16

Estan previstas acciones adecuadas frente a contratistas que no cumplen con su res-
ponsabilidad de igualdad

2. Multiplicar los niveles de responsabilidades

2.1

Definir la responsabilidad y autoridad:
La responsabilidad y autoridad de personal que ejerce y verifica trabajos que afec-
tan a la calidad en términos relativos a la diversidad esté definida y constatada.

22

Estan asignadas responsabilidades claras al personal para su implementacién: los ob-
jetivos de igualdad estén incorporados en las descripciones de trabajo e indicadores
de rendimiento de los directores.

I/R

23

La habilidad de gerentes de gestionar las politicas para la diversidad (contratacion,
desarrollo personal y profesional) constituye parte de la supervision habitual.

I/R

24

Representantes de grupos desaventajados o minoritarios nominaron, por ejemplo, la
eleccién de eventos del tipo “empleado del mes con discapacidad”.

I/R

25

La empresa asigna recursos a personal con responsabilidad de direccién con el fin de
cumplir las metas publicadas referentes a:

- Formacién de personal

- Adaptacién razonable

- Marketing y creacién de una buena reputacién
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SISTEMAS DE CALIDAD — PROCEDIMIENTO

1. Niveles de departamentos
R 1.1 Los objetivos para cada departamento estén establecidos segin la politica actual. Son
caleulables y constituyen una mejora con respecto a los objetivos anteriormente revi-
sados

| 1.2 | Los gerentes departamentales tienen clara las expeciativas que se esperan de ellos

para la implementacion de politicas de igualdad de oportunidades

R 1.3 | La contabilidad para la implementacién estd incorporada en los planes de trabajo

personales de los gerentes.
2. Participacién de empleados de grupos desaventajados, in-
cluidos las personas discapacitadas, en:

I/R a. estrategias de departamentos

b. grupos de enfoque para aconsejar sobre procedimientos de empleo y casos de
clientes.
¢. comités/ comisiones de contrataciéon y ascensos.
d. formacién en el desarrollo de carreras profesionales.
3. Promover la concienciacién de personal con respeto a asun-
tos de discapacidad
R 3.] Toda la plantilla recibe formacién para concienciarse acerca de la discapacidad, in-
cluidos los departamentos de marketing y atencién al cliente.
3.2 | Laformacién para concienciarse acerca la diversidad y la discapacidad esté propor-
cionada por instructores discapacitadas
4. Contrataciéon
4.1 |Publicidad
R 4.1.1 |Lainformacién sobre contratacion y anuncios demuestra una comprensién de la dis-
capacidad. (Por ejemplo, una oferta de proporcionar esté informacién en un medio
alternativo)

R 4.1.2 | Los puestos vacantes estén anunciados donde solicitantes desaventajados, incluidos
los personas discapacitadas, tienen més posibilidades de enterarse (por ejemplo,
agencias de voluntarios representando a grupos desaventajados, oficinas de em-
pleo, contactos con colegios y universidades)
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4.2 | Ladescripcién del trabajo - Especificacién de persona
R 421 La descripcién del trabajo especifica exclusivamente las tareas.

422 | Laespecificaciéon de persona especifica atributos relacionados exclusivamente a los
requisitos de las tareas ( ninguna cudlificacion superflua, competencias, o atributos
no-relacionados con las tareas)

43 | Seleccién de aspirantes para la entrevista

I/R |4.3.1 | Miembros de grupos desaventajados y personal discapacitada participan en los
convocatorias de contratacién, segin corresponda.

I/R 14.3.2 | Los miembros de los comités de seleccion foman decisiones basadas estrictamente
en los criterios relacionado con el trabaijo.

I/R 14.33 | Los aspirantes discapacitados seleccionados son invitados a pedir cualquier condi-
cién especial que pudieran necesitar para la entrevista.

R 434 | El comité de seleccién expone por escrito las razones para la seleccién o la no se-
leccion.

4.4 La entrevista

I/R 1441 Cualquier pregunta sobre discapacidad estd vinculada estriccamente a los requisitos
de las tareas.

5. Progresién profesional

FG 5.1 Los gerentes que redlizan entrevistas de ascensos y evaluacién son conscientes de
los asuntos de igualdad de oportunidades.

I/R |52 Los detalles para los trabajos en casa y oportunidades de formacién circulan en la
media apropiada.

FG/R|53 El personal desaventajado es animado a realizar cursillos y actividades para el de-
sarrollo profesional

FG/R|54 El personal discapacitado estd invitado a participar en comités de ascensos

6. Retencién de personal recientemente discapacitado

R 6.1 La empresa ha incorporado un servicio externo e imparcial para gestionar el retor-
no al trabajo de una persona recientemente discapacitada.

FG 6.2 El servicio actia en favor de los intereses de los empleados discapacitados.

I/EG |63 La empresa considera la jubilacién por enfermedad como Gltimo recurso.

R 6.4 | Laempresa considera opciones alternativas para la continuacién del empleado en
la empresa: readaptacion, reorientacion, jornada parcial, adaptacién del trabajo,
redisefio del frabaijo, efc.
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7. Seguimiento y evaluacién

R La empresa hace un seguimiento de:

7.1 el numero de personal contratado en las distintas categorias de la plantilla. Esto se
puede hacer en base de en raza, sexo, edad, religion, ascendencia, ciudadania, es-
tado civil, orientacién sexual, discapacidad fisica o psiquica, o condicién medica.

7.2 | Procedimientos de contratacién para asegurar que se adopta un enfoque de igual-
dad de oportunidades.

7.3 | la promocién profesional de las distintas categorias de la plantilla.

7.4 | indice de dimisién del frabajo y las razones dadas para ella.

7.5 | Laempresa lleva a cabo auditorias con regularidad para observar el cumplimiento
de objetivos de igualdad y diversidad

7.6 | Iniciativas de seguimiento y evaluacién son utilizadas por la empresa como herra-
mientas para la mejora continua.

ACCESO Fisico
1. Planificacién para hacer accesible el ambiente.
R 1.1 Hubo una auditoria de accesibilidad realizada por un asesor especializado.
R 12 Fuentes de consejo sobre la disponibilidad de soportes técnicos han sido estableci-
das.
R 1.3 | Se ha redlizada una encuesta de personal discapacitada para asegurar que se es-
tén cumpliendo los requisitos de adecuacion
I/R 14 | Un miembro de la plantilla ha recibido la responsabilidad de gestionar provisién de
los ajustes necesarios.
| 1.5 | Este miembro de la plantilla estéd consciente de la legislacién nacional acerca del
reglamento sobre salud, seguridad, y permisos de obras.
I/R 1.6 | Un presupuesto ha sido asignado para financiar las necesidades de “acomodacién”
(equipo que permite el empleado realizar su trabajo)
I/R 1.7 |Toda persona asociada con los asuntos de acceso ha recibido formacién para con-
cienciarse acerca de la discapacidad.
I/R 1.8 | Responsables de la evacuacion en casos de emergencia han sido informados sobre
la posicién/ ubicacién del personal discapacitado.
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2. Las instalaciones

I/R

2.1

Especificaciones de disefio cumplen la legislacién nacional.

I/R

2.2

Especificacion de disefio va mas allé de los requisitos minimos nacionales.

23

La auditoria de accesos al entorno ha tenida en cuenta las necesidades de perso-
nas con los siguientes discapacidades:

a. problemas de vision

b. problemas de audicién

¢ movilidad limitada (personas en sillas de ruedas)

d. problemas para levantar objetos

e. problemas para sentarse/ levantarse

f. dificultades de aprendizaje

24

La auditoria de accesos al entorno cubre lo siguiente:
a. aparcamientos

b. entradas, recepcién, y salas de estar
c. ascensores

d. escaleras

e. zonas de circulacién infernas

f. zonas de trabajo, equipos (pc's etc.)
g. iluminacién y sefializacién

h. aseos, mobiliario

i. restaurantes

- salas de reuniones

k. soportes de comunicacién

25

El mantenimiento del local se realiza correctamente para garantizar la seguridad y
comodidad de los empleados y clientes discapacitadas.

3. Emergencias

FG

3.1

Personal discapacitada ha sido consultado acerca de la mejor forma de evacua-
cién. El personal recién contratado es informado de los procedimientos de emer-
gencia.

3.2

Procedimientos de evacuacién para las personas discapacitadas son comprobados
con regularidad

I/R

33

Existe sillas especiales de evacuacién y alarmas de incendios intermitentes para los

empleados sordos.
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