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¿Por qué las EIS son
un laboratorio de
igualdad y
conciliación?
Las Empresas de Inserción Sociolaboral (EIS) de
Navarra nacen para algo más que dar empleo:
acompañan procesos de vida. Esto las convierte en
un espacio privilegiado para innovar en igualdad,
conciliación y cuidado de las personas.

En las EIS, muchas mujeres llegan con
responsabilidades de cuidados
intensivas, trayectorias laborales
fragmentadas, baja cualificación formal
y, en algunos casos, situaciones de
violencia de género o soledad. Este punto
de partida obliga a pensar el empleo
desde la realidad, no desde la norma.



GENERAMOS AUTONOMÍA
El empleo se entiende como una herramienta de autonomía,
no solo como un contrato.

ES NUESTRA MANERA DE SER
El trabajo social forma parte de la empresa, no es un recurso
externo al que se deriva “cuando hay problemas”.

LA IGUALDAD ES TRANSVERSAL
La desigualdad de género no es un tema “añadido”, sino una
dimensión que atraviesa horarios, selección, formación,
acompañamiento y toma de decisiones.

3 ideas clave del
modelo EIS

Esta guía recoge prácticas reales de las EIS de Navarra
y las traduce en propuestas concretas para cualquier
organización que quiera avanzar hacia un modelo más

igualitario y sostenible.
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Claves del modelo
EIS: itinerarios,
trabajo social y
mirada de género

Sobrecarga de cuidados y falta de corresponsabilidad.
Falta de apoyo familiar o redes comunitarias.
Dificultades de movilidad y transporte.
Violencia de género y otras violencias.
Brecha en acceso a formación y a sectores “masculinizados”.
Autoestima profesional baja y expectativas limitadas.

2.1. Itinerarios
personalizados: cada mujer,
una realidad
En las EIS, cada persona en inserción cuenta con un
itinerario personalizado. En el caso de las mujeres, este
itinerario permite abordar de forma directa:

El itinerario no solo pregunta “qué horario puedes hacer”, sino
“cómo es tu vida y qué necesitas para poder trabajar y vivir
mejor”.



2.2. El trabajo social
dentro de la empresa

Participa en la acogida, la selección y el diseño
de puestos.
Acompaña ausencias, crisis, procesos judiciales
y cambios familiares.
Se coordina con servicios sociales, recursos de
cuidados, salud mental, etc.
Traduce la realidad de las personas a decisiones
de organización (horarios, turnos, permisos,
apoyos, formación).

Esto permite que la igualdad de género
se trabaje “de verdad” en el día a día, y
no solo en documentos.

2.3. Una propuesta replicable
El modelo EIS es replicable en la empresa ordinaria si se asume una idea
sencilla:

En las Empresas de Inserción, el trabajo
social:

El trabajo social y la mirada de género no
son un “extra”, son una pieza más de la
gestión de personas.

Más adelante verás cómo hacerlo en pasos concretos.
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Medidas prácticas de
conciliación que ya
funcionan
Este bloque recoge medidas reales
aplicadas por distintas EIS de
Navarra. Puedes adoptarlas tal cual
o adaptarlas.

3.1. Flexibilidad que mira la
vida, no solo el reloj
Objetivo
Ajustar tiempos de trabajo a las necesidades de
cuidados sin romper la actividad.

MEDIDAS FRECUENTES 
Reorganizar horarios de reuniones para que no interfieran con
entradas/salidas de escuela.

Permitir salir del puesto por emergencias familiares (enfermedad, citas
imprevistas, llamadas urgentes), con comunicación sencilla al equipo de
referencia.

Ofrecer excedencias de corta duración no remuneradas (por ejemplo, de 15
días a 3 meses) para cuidados intensivos puntuales.
Ajustar horarios de entrada y salida dentro de márgenes razonables cuando
hay menores o personas dependientes a cargo.

Facilitar cambios de turno (por ejemplo, de tarde a mañana) cuando la
situación familiar lo exige y la actividad lo permite.



3.2. Vacaciones y permisos
pensados para conciliar

Posibilidad de segmentar vacaciones en horas o
medias jornadas para cubrir momentos críticos
(adaptaciones escolares, lactancia prolongada, etc.).
Días de permiso no remunerados por enfermedad de
hijas/hijos o por motivos familiares.
Permisos específicos para acompañar a personas
dependientes a consultas médicas.

3.3. Servicios y recursos que alivian carga

3.4. Apoyo emocional y asesoramiento

Convenios con servicios de salud externos.
Apoyo al transporte (ayudas, pagos parciales o soluciones
compartidas), especialmente en zonas rurales.
Información actualizada sobre guarderías, recursos de ocio infantil,
becas de campamentos, ayudas a la dependencia.

Acceso a apoyo psicológico para la plantilla.
Asesoría legal, fiscal y financiera en cuestiones personales clave.
Formación en habilidades sociales, empoderamiento y gestión de
conflictos.
Programas de prevención del acoso y espacios seguros de escucha.
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Igualdad dentro de la
empresa: planes,
formación y
prevención de
violencias

4.1. Planes de igualdad: de la norma a la
práctica
En las EIS de Navarra conviven tres situaciones:

Entidades con planes de igualdad desplegados y vivos. Muchas de ellas
sin tener obligación de tenerlo.
Entidades en fase de implantación parcial.
Entidades sin plan formal, pero con muchas medidas en marcha.

Más allá del papel, UN PLAN DE IGUALDAD INCLUYE:
Objetivos claros (contratación, conciliación, promoción, brecha salarial,
prevención de acoso).
Medidas concretas con responsables, plazos y recursos.
Indicadores de seguimiento sencillos y revisiones periódicas.
Participación real de la plantilla en el diagnóstico y las soluciones.



4.2. Formación y
sensibilización continuas
PRÁCTICAS HABITUALES EN LAS EIS:

Sesiones internas sobre igualdad de género y corresponsabilidad.
Formación en prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
Actividades en torno al 8M, 25N y otras fechas clave, conectadas con la
realidad de las trabajadoras.
Materiales accesibles (guías, infografías, cartelería) sobre derechos
laborales, conciliación y recursos para mujeres.

4.3. Prevención y actuación frente a la violencia
de género
ELEMENTOS IMPRESCINDIBLES:

Protocolo claro de prevención y actuación frente al acoso
y la violencia de género.
Canales confidenciales para comunicar situaciones de
violencia.

Adaptaciones de jornada y permisos para procesos judiciales, citas con
servicios especializados y acompañamientos.
Coordinación con servicios sociales, recursos de atención a víctimas y
fuerzas de seguridad.
Materiales específicos que expliquen derechos laborales y de Seguridad
Social de mujeres víctimas de violencia.

Ejemplo de recurso interno
 Guías informativas de derechos laborales y de Seguridad
Social para mujeres víctimas de violencia, disponibles para
trabajadoras y equipos técnicos.
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Contratación,
desarrollo
profesional y mapeo
de competencias en
género

5.1. Contratar con perspectiva de género (sin
perder de vista la producción)
ALGUNAS PALANCAS QUE LAS EIS ESTÁN USANDO:

Revisar ofertas de empleo para eliminar requisitos innecesarios de
“disponibilidad total” cuando no son reales.
Visibilizar en las ofertas las medidas de conciliación y flexibilidad que la
empresa ya aplica.
Favorecer, cuando sea posible, criterios de discriminación positiva para
mujeres en sectores masculinizados.
Ajustar horarios y turnos en la fase de diseño del puesto, pensando en la
realidad de las mujeres con cargas familiares.



5.2. Acceso a sectores y puestos “cerrados”
Abrir itinerarios de formación práctica en puestos técnicos o productivos
donde las mujeres están infrarrepresentadas.
Diseñar formaciones “desde cero” en competencias digitales, manejo de
maquinaria ligera, logística o mantenimiento.
Acompañar a las mujeres en la transición de roles de cuidado a roles
técnicos, trabajando miedos y autoexigencias.

2.Detecta huecos:
Áreas donde nadie tiene formación (por ejemplo, prevención del acoso
o violencia sexual).
Equipos clave sin competencias mínimas (mandos intermedios,
responsables de selección).

3.Diseña un plan de refuerzo:
Formaciones breves y aplicadas, con casos reales de las EIS.
Acompañamiento entre iguales (quien sabe más en un tema apoya al
resto del equipo).
Incorporar la formación en género como criterio en la selección de
nuevos perfiles técnicos.

5.3. Mapeo de la formación en género del
equipo técnico
Esta es una medida estratégica que puedes aplicar de forma sencilla:

1.Mapea:
Qué personas (acompañamiento, formación, inserción, dirección)
tienen formación específica en género.
En qué temas: violencia de género, interseccionalidad, masculinidades,
lenguaje inclusivo, etc.
Qué uso hacen de esa formación en su práctica diaria.



5.4. Desarrollo profesional de las mujeres
Reservar plazas para mujeres en formaciones que abren puertas a
puestos de mayor responsabilidad.
Crear itinerarios de promoción donde la formación conduzca a prácticas
reales y a roles intermedios.
Impulsar pequeñas experiencias de liderazgo (responsable de turno,
coordinación de equipo reducido, etc.) como escalones previos a la
dirección formal.
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Llevar el modelo EIS
a la empresa
ordinaria.
Pasos concretos:

RECONOCER QUE EL TRABAJO SOCIAL
TIENE UN LUGAR EN LA EMPRESA1

INTRODUCIR LA LÓGICA DE
ITINERARIOS2

INCORPORAR UN PAQUETE BÁSICO DE
MEDIDAS DE IGUALDAD Y CONCILIACIÓN3

4 FORMAR A MANDOS INTERMEDIOS

MEDIR Y AJUSTAR5



Paso 1. Reconocer que el trabajo social tiene un
lugar en la empresa
FORMAS DE HACERLO:

Incorporar un perfil de trabajo social en el equipo de personas/recursos
humanos.
Compartir una figura de trabajo social entre varias pymes, a través de
asociaciones empresariales o convenios.
Establecer alianzas estables con entidades sociales que ya trabajan con
mujeres, familias o colectivos en exclusión.

El modelo EIS no es “para entidades sociales”: es una forma de
gestionar personas que cualquier empresa puede adaptar. 

Aquí tienes una hoja de ruta sencilla.

Paso 2. Introducir la lógica de itinerarios
Sin convertir a tu plantilla en “casos sociales”, puedes aplicar la lógica de
itinerarios:

Entrevistas de acogida que pregunten también por conciliación, apoyos y
necesidades.
Seguimientos periódicos que combinen desempeño y bienestar.
Acuerdos personalizados en momentos críticos (nacimientos,
separaciones, crisis de cuidados, procesos de violencia).

Paso 3. Incorporar un paquete básico de
medidas de igualdad y conciliación

Al menos una medida de flexibilidad horaria.
Un protocolo claro y sencillo de prevención del acoso.
Un canal confidencial para comunicar situaciones de violencia de género.
Información visible sobre recursos de apoyo (servicios sociales, atención a
víctimas, conciliación).



Paso 4. Formar a mandos intermedios
En escucha activa y gestión de equipos diversos.
En identificar señales tempranas de sobrecarga, violencia o malestar.
En aplicar las medidas de conciliación sin “castigar” a quien las usa.

Paso 5. Medir y ajustar

Preguntar periódicamente a la plantilla (con especial atención a las
mujeres) qué medidas funcionan y cuáles no.
Revisar datos de rotación, absentismo y promoción desagregados por
sexo.
Ajustar las medidas a partir de la experiencia, igual que hacen las EIS.
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Checklist rápido para
saber por dónde
empezar

Aquí tienes una lista para identificar si tu empresa se acerca al modelo de
inserción de Navarra. 
Cuantas más casillas marques, más cerca estarás del modelo que las EIS de
Navarra ya han puesto en práctica. Y, si aparecen muchos “no”, ahí tienes tu
agenda de cambio.

Marca lo que ya tienes y detecta
tus próximos pasos.



¿Tienes alguna medida de flexibilidad horaria que se use de verdad?

 ¿Se permite adaptar vacaciones o permisos para cubrir momentos
críticos de cuidados?

 ¿Hay soluciones mínimas de apoyo al transporte para quien más lo
necesita?

SOBRE CONCILIACIÓN

¿Existe plan de igualdad (aunque sea sencillo) o, al menos, un
compromiso formal escrito?

 ¿Hay formación básica en igualdad y prevención de acoso para toda la
plantilla?

 ¿Dispones de un protocolo claro frente al acoso sexual y por razón de
sexo?

¿Sabes a quién derivar un caso de violencia de género y qué medidas
laborales puedes ofrecer?

SOBRE IGUALDAD Y GÉNERO

¿Alguien en la organización asume, aunque sea parcialmente, funciones
de acompañamiento social?

 ¿Se realizan entrevistas de seguimiento que vayan más allá del
rendimiento productivo?

 ¿Tienes alianzas activas con entidades sociales (servicios sociales,
recursos de mujeres, entidades de inserción)?

SOBRE ITINERARIOS Y TRABAJO SOCIAL

¿Has revisado recientemente el lenguaje de tus ofertas de empleo?

 ¿Ofreces a mujeres acceso real a formaciones que abren puertas a
puestos mejor valorados?

¿Mides cuántas mujeres acceden a puestos de responsabilidad y qué
frenos encuentran?

SOBRE CONTRATACIÓN Y PROMOCIÓN
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