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PRACTICAS DE EMPRESAS

ULTIMA HORA

El Boletin Igualdad en la Empresa (BIE) tiene como principal
objetivo difundir informacibn en el ambito de la elaboracién e
implantacion de planes y medidas de igualdad en las empresas y otras
entidades.

En este sentido, cada edicion del BIE se centra en un area tematica
de interés para la empresa y la sociedad, a fin de contribuir a alcanzar la
igualdad efectiva de mujeres y hombres en el ambito laboral.

En este numero, se ofrece informacion sobre la importancia de las
personas que ocupan puestos intermedios en la gestion de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres asi como practicas en la
materia de empresas pertenecientes a la Red DIE (Red de empresas con
distintivo “lgualdad en la Empresa”).

Este Boletin se completa con informacion sobre la V Jornada de la
Red DIE y el apartado Ultima hora con las noticias recogidas en
www.igualdadenlaempresa.es durante el mes de diciembre de 2015.

Queremos recordarle que el Servicio de Asesoramiento sigue
trabajando para ofrecer apoyo a aquellas empresas y entidades que lo
requieran, tanto para afrontar las diferentes fases del plan de igualdad,
como para promover medidas de esta naturaleza.

BIE es una publicacion periddica dirigida y coordinada por la
Subdireccion General para la Igualdad en la Empresa y la Negociacion
Colectiva del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

Informacién y contacto 2

pdi@msssi.es "ﬁ* www.igualdadenlaempresa.es
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas han de dar respuesta a los nuevos retos y
necesidades que plantea una economia globalizada y en la que intervienen
factores muy diversos, superando la vision tradicional unidimensional de la
empresa como organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles o de
prestacion de servicios con fines lucrativos. Ahora se incorporan conceptos como
responsabilidad social, diversidad, sostenibilidad y, especialmente, igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Estas politicas, impulsadas desde la direccion y coordinadas, frecuentemente,
desde las areas de gestién de personal u organismos creados al efecto (Comités
de RSC, Comisiones de Igualdad, Equipos de Diversidad...) tienen un impacto
directo en la plantilla.

En este sentido, las personas que ejercen cargos de responsabilidad intermedios,
por ser quienes tienen una relacion mas proxima con la plantilla, y a la vez con la
direccion, resultan piezas clave para garantizar la aplicacion de las politicas de
igualdad de oportunidades en la empresa.

A estas personas les corresponde planificar, ejecutar, gestionar los equipos, asi
como poner en practica los valores asumidos por la entidad en el ambito de la
igualdad de oportunidades.

Es necesario entender a los mandos intermedios ya no
como personas que supervisan el trabajo de otros
individuos que estan bajo su responsabilidad sino como
autéenticos transmisores de las directrices provenientes del
grupo directivo.'

! Vinjoy Victoria. Capital Humano, N° 202 Septiembre 2006.
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CONCEPTO DE MANDO INTERMEDIO

¢,Qué es un mando intermedio? ¢Qué funciones tiene? ¢Qué habilidades se
requieren para este puesto? Son preguntas que no tienen una respuesta sencilla
debido a la dificultad que encierra dar una definicibn que englobe todas las
caracteristicas y tipologias que definen este rol. En la practica podria decirse que
existen tantas definiciones del concepto mando intermedio como personas que lo
ejercen dentro de sus empresas.

Y asi, en las empresas y organizaciones encontramos encargadas/os;
supervisores/as; coordinadoras/es; jefas/es de equipo, de seccion, de
departamento... con grados de responsabilidad diferentes y tareas diversas
segun el tamafio, actividad y estructura jerarquica de la empresa de gque se trate.
En todo caso, personas en contacto permanente y simultaneo con la plantilla y
equipos que dirigen, y con la direccion.

El puesto de mando intermedio se ha convertido desde su aparicion en piedra
angular del sistema empresarial. Haciendo un somero repaso a su evolucion
historica se puede establecer su punto inicial en el comienzo de la Revolucion
Industrial, cuando el nuevo sistema productivo establecido en las grandes
fabricas hizo necesario contar con personas que dispusieran tanto de un
profundo conocimiento de la profesion, como de autoridad para dirigir el proceso
productivo. Posteriormente, debido al desarrollo técnico y tecnologico, la
aparicion de nuevos sectores productivos y la importante presencia de empresas
de servicios, esta vision del papel de mandos intermedios se ha ido ampliando y
extendiendo tanto en sus funciones como en las habilidades requeridas para su
desempeifio.

Si, tradicionalmente, los puestos de responsabilidad venian siendo ocupados por
trabajadores y, en menor medida, trabajadoras de la propia empresa que
ascendian, gracias al tiempo de trabajo en la misma y al conocimiento empirico
de la profesion, en la actualidad la profesionalidad basada en la experiencia se
debe combinar con otra basada en los conocimientos tedricos previamente
adquiridos en escuelas profesionales o universitarias.

Mando intermedio podria definirse, por tanto, como la persona que tiene la
responsabilidad directa de dirigir y coordinar equipos de trabajo de acuerdo
con las instrucciones recibidas por la Direccion de la empresa.
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Habilidades

De acuerdo con lo dicho anteriormente los mandos intermedios se encuentran en
la posicion intermedia entre la plantilla y la direccién obligandoles a contar con las
habilidades de uno y otro nivel jerarquico.

A continuacion se trata de describir las habilidades que definen al mando
intermedio, al menos de forma general:

Orientacion al logro. Entendido como capacidad de generar valor a la
empresa. El desempefio del puesto de mando intermedio implica la gestion de los
recursos materiales y humanos necesarios para la produccion de bienes o la
prestacion de servicios que constituya el objeto de actividad de la empresa. En la
medida en que esta funcién sea desarrollada con éxito contribuira de manera
decisiva a la obtencion de beneficios. EI desempefio debe estar enfocado al
mercado Yy la satisfaccion de la clientela.

Trabajo en equipo. El mando intermedio desarrolla

funciones de supervision, coordinacion, liderazgo...de las i g
personas que estan bajo su mando, pero es a la vez ;
parte del equipo, por lo tanto su capacidad de trabajo

colaborativo serd determinante en el funcionamiento del

mismo. De su habilidad dependera que el grupo trabaje realmente en equipo. En
la actualidad ya no es posible asumir la organizacién del trabajo de forma
individual, la complejidad del mercado laboral, la necesidad de respuestas agiles
y altos conocimientos convierten el trabajo en equipo en una forma imprescindible
de actuacion dentro de las empresas.

Liderazgo. Las funciones de direccién y supervision son consustanciales al rol
de mando, su habilidad, para generar en su equipo el entusiasmo necesario para
desarrollar un trabajo cooperativo en la consecuciéon de los objetivos, determinara
su capacidad de liderazgo. En este sentido, debera conocer las habilidades,
aptitudes y capacidades de cada miembro del equipo para aprovechar todo su
potencial, saber escuchar y valorar las opiniones del equipo, asi como identificar
los problemas respecto de las personas o de los procesos.

Conocimiento. El desempefio adecuado del rol de mando requiere de alguien
gue conozca bien el area de actividad, negocio, proceso operativo y el sector de
actividad correspondiente.
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En ocasiones, sera suficiente el conocimiento adquirido por la experiencia
profesional a lo largo del tiempo, pero cada vez se hace mas necesaria una
formacion tedrica complementaria. La suma de estos dos aspectos del
conocimiento es lo que va a permitir al mando intermedio mejorar procesos
existentes e incorporar nuevos procedimientos, contribuyendo a que la empresa
dé respuesta a los desafios de una economia globalizada, de un mercado en
continua expansion y un constante desarrollo cientifico y tecnolégico.

Comunicacion. Constituye una herramienta fundamental estando presente en
todo momento, al dar instrucciones, al delegar, al establecer procedimientos y
procesos... La capacidad de comunicacion va a determinar, no sélo el mayor o
menor entendimiento y, por tanto, seguimiento de las directrices dadas, sino que
contribuira de forma decisiva a estimular a trabajadores y trabajadoras y a
desarrollar un verdadero sentido de equipo que redundara en el éxito de éste y
de la empresa. El mando no solo transmite las directrices de la direccion respecto
a las decisiones productivas, sino que transmite también la cultura empresarial:
vision y mision de la empresa, valores y creencias que se incorporan desde la
direccion a la gestion empresarial y que quieren ser la imagen externa de la
entidad.

Gestion del conflicto. La posicion intermedia que ocupan estos mandos les
convierten en elemento clave de recepcion de peticiones, quejas y conflictos y en
consecuencia también seran claves en su resolucién. El primer paso para
gestionar adecuadamente los conflictos es ser consciente de que estos se van a
producir, que forman parte de las relaciones humanas. Este simple
reconocimiento va a permitir al mando detectar una posible situacion conflictiva y
no descubrirla mucho después cuando quizd sea demasiado tarde para resolver
o se hayan creado tensiones en el equipo que afecten al funcionamiento del
mismo.

Compromiso. El mando es la persona encargada de comunicar y hacer
efectivos, a través de la gestion y funcionamiento diario, los compromisos
asumidos por la direccion de la empresa en el ambito de la igualdad de
oportunidades o cualquier otro que sea de importancia para la misma. En este
sentido, la identificacion personal con los valores corporativos favorecera la
incorporacion de los mismos por una doble via: en primer lugar, actuando segun
esos valores en el desempeno de sus tareas y funciones y, en segundo lugar,
favoreciendo que las personas a su cargo participen también de ellos.



|
! scarnasia -«
O LT ADG D WiaCan W
-
1 bl GORERNDG  METRD R -
OMBLD  pDepspania  DUHHOAD SMO0L00NLS ®
AN DALY BATITUTO DN LA MU -
& - ¥ BARA LA WAL DIAD) £ AR TUNIDADTS

empresas UNION EUROPEA
— e fare o FONDO SOCIAL EURDPED
|9|Ja|dad E8T0E snisio i wn Dok fsllorre

Funciones

Querer determinar las tareas o funciones asociadas al puesto de mando
intermedio entrafia la misma complejidad que su definicion. Mando intermedio es,
por ejemplo, la persona que ejerce como encargada en una empresa de veinte
personas, pero también la persona responsable de la gestién de compras en una
empresa de doscientas. Mientras las funciones de una abarcaran la gestion de
recursos de todo tipo, la atencion a la clientela y participarda en la toma de
decisiones, las de la otra se restringiran a un ambito exclusivo y con funciones
claramente delimitadas.

En linea con lo anterior, se puede afirmar que las tareas y funciones asociadas al
puesto vendran determinadas por el tamafo, estructura organizativa y sector de
actividad de la empresa o entidad. En la medida en que el disefio del puesto
responda a las verdaderas necesidades y requerimientos de las empresa tanto
mas contribuira al correcto funcionamiento de esta y al desarrollo de expectativas.
Algunas de estas funciones seran:

Recibir directrices de la Direccion

Ejecutar las directrices y proyecto de empresa de la Direccion
Gestionar recursos materiales y humanos

Distribuir tareas y establecer prioridades en el desarrollo del trabajo
Supervisar y coordinar equipos de trabajo

Mantener contacto permanente con la direccion de la plantilla y realizar
funciones de enlace entre ésta y la Direccion

Enfocar su actividad tanto hacia el interior -relaciones con la Direccién vy
plantila o gestion de recursos- como hacia el exterior -produccion y
comercializacion de bienes y/o servicios, generacion de valor-

Todo ello de acuerdo con los valores y compromisos asumidos por la empresa de
forma que se materialicen tanto respecto a la plantilla como a clientela, terceros o
empresas proveedoras. En definitiva se trata de una posicion sujeta a fuertes
presiones, que debe canalizar la estrategia, asumir los objetivos vy
conseguir que los equipos lleven a cabo una actuacién orientada a las
metas?.

? Martrat Sanfeliu, Frederic. Capital Humano, N2 210 Mayo 2007.
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GESTION DE LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES
POR MANDQOS INTERMEDIOS

El liderazgo dentro de las organizaciones esta tomando cada vez mayor
protagonismo. La perspectiva sobre cémo dirigir equipos enfocados a los
objetivos de la empresa y que permita el aprovechamiento de todo el talento
disponible, es un planteamiento relativamente nuevo que empieza a
generalizarse en las empresas y que recae, en la practica, sobre las personas
gue ocupan un puesto de mando intermedio.

En este proceso de cambio, la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
se presenta, a la vez, como parte integrante de este nuevo enfoque y como
herramienta para su consecucion. Seran de nuevo mandos intermedios quienes
estén en la mejor posicion para acometer la tarea de integrar la igualdad en el
desarrollo de negocio, en la gestion de los Recursos Humanos o en la imagen
externa de la empresa a través de las relaciones de ésta con su clientela o las
empresas proveedoras.

Sin embargo, esta nueva manera de entender el liderazgo no estd exenta de
dificultades para quienes ocupan mandos intermedios, que en ocasiones se
resisten al cambio o que por una excesiva carga de trabajo, no encuentran la
manera de adoptar estas nuevas formas de liderazgo. Por ello, se hace necesario
gue las personas que ocupan estos puestos dispongan o reciban formacion, y
cuenten con el apoyo de los equipos directivos para el cambio.

Ambitos de actuacion de los mandos intermedios para
Incorporar la igualdad

La columna vertebral de cualquier empresa son sus mandos intermedios. Las
personas asignadas a estos puestos, tienen que gestionar el trabajo de la plantilla
ademas de servir de enlace con la direccion. Deben transmitir los valores
culturales de la empresa y por esta razon, deben ser el motor que impulse la
igualdad de oportunidades dentro de la plantilla. Este impulso ha de realizarse en
diferentes areas y ambitos de actuacion:
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Acceso al empleo. Los procesos de reclutamiento y seleccion son un area de
actuacion clave para conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en las empresas. Para ello, es necesario revisar donde y como se publicitan las
ofertas de empleo, realizar una descripcion real de los puestos de trabajo que
defina, ademas de sus funciones, qué habilidades y competencias se precisan
para su consecucion, y garantizar la ausencia de discriminacion en las entrevistas
y pruebas de seleccion.

En definitiva, se trata de incluir criterios objetivos en los procesos de
reclutamiento y seleccion para lo que sera preciso contar con la participacion de
mandos intermedios, aprovechando su conocimiento de las necesidades y
requerimientos de cada puesto de trabajo.

Promocion y formacion. La deteccion de necesidades de formacion de la
plantilla y la propuesta de promocion de trabajadoras y trabajadores son tareas
gue, de forma habitual, corresponden a mandos intermedios y suponen, a su vez,
areas fundamentales en la incorporacion de la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en la empresa. Su participacion activa puede contribuir a
aumentar la presencia de mujeres en los puestos de responsabilidad y a que no
vean limitado su acceso a la formacion al tomar en consideracion hechos que
suelen afectar mas a las trabajadoras como reducciones de jornada, permisos por
cuidado de menores o dependientes u otras medidas de conciliacion.

Retribucion. De acuerdo a las Recomendaciones para actuar frente a la
brecha salarial de género en una organizacién® el sistema retributivo de una
empresa deberia establecer una proporcionalidad entre el valor aportado por
cada persona y la retribucién percibida. De este modo, las personas encargadas
de los diferentes departamentos o areas de las empresas resultan piezas clave
tanto a la hora de definir y valorar los diferentes puestos de trabajo como en el
momento de evaluar el desempefio de cada persona.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Es, nuevamente, la
proximidad de quienes ocupan puestos de mando a las personas que trabajan
bajo su supervision lo que va a facilitar la adopcién y, sobre todo, el ejercicio de
las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar disponibles en la
empresa.

3http://wvww.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones frente a Brecha Salarial Genero 1
6.2.15.pdf
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La cercania a las trabajadoras y trabajadores de su equipo les permite conocer
sus necesidades reales de conciliacion de la vida laboral y personal, valorar la
efectividad de las medidas adoptadas por la empresa, tanto para el
funcionamiento de ésta como para la vida de quienes se acogen a ellas, y
garantizar que el ejercicio de las mismas no suponga una percepcion negativa
por parte de la empresa u otros miembros del equipo.

Por ultimo, seria adecuado contar con su conocimiento de la practica diaria en el
proceso de evaluacion de las medidas de conciliacion adoptadas, ya que las
personas que ejercen estos puestos, mejor que nadie, podran sefalar fortalezas
y debilidades en este aspecto. Para ello deben conocer a la perfeccion todas las
medidas de conciliacion que tiene la empresa y, siempre que sea posible,
participar en la toma de decisiones de estas medidas.

Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo. Este es uno
de los ambitos mas sensibles en el marco de las relaciones laborales y que
merece un tratamiento especifico, tanto para prevenir situaciones de acoso como
para su resolucion en caso de producirse.

En este sentido, el art. 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), establece que todas las
empresas deberan promover las condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual o el acoso por razén de sexo, y arbitrar procedimientos especificos para
ejecutar las denuncias o reclamaciones de quiénes lo sufran y para su
prevencion, como por ejemplo, codigos de buenas practicas, campafas
informativas, formativas.

Es por ello que, desde hace algun tiempo, la preocupacion creciente de las
empresas les ha llevado a elaborar protocolos de actuacion que articulen el
tratamiento de estos casos. El conocimiento de estos protocolos, asi como la
sensibilizacion ante el acoso sexual y por razon de sexo de los mandos es crucial
para su prevencion y tratamiento. Son responsables de quienes trabajan bajo su
supervision y de crear un entorno respetuoso en las relaciones laborales.
Ademas, su proximidad al equipo les permite mantener una posicion de alerta
gue facilite la deteccién de posibles situaciones de acoso y ser las primeras
personas a las que acudir en caso de sufrir una agresion de este tipo, aunque no
sean las personas asignadas como mediadoras o instructoras en los
procedimientos descritos en la empresa. Su intervencidon puede ser determinante
para esclarecer lo sucedido.

10
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Establecer un liderazgo compartido. El liderazgo compartido es aquel en
el que los miembros del equipo asumen una parte de la responsabilidad en el
proyecto que se esta realizando. De esta forma el trabajo es entendido como un
proceso continuo, donde el liderazgo no estd determinado por una posicion de
autoridad, como es habitual en el liderazgo tradicional, sino por las capacidades
de las personas que forman parte de la plantilla.

Las personas que ejercen puestos de mando intermedio tienen que impulsar
dentro de sus equipos nuevos modelos de liderazgo que permitan, en la medida
de lo posible, incorporar al equipo en la toma de decisiones sobre diferentes
aspectos de su trabajo: horarios, distribucion de las tareas, roles, etc.

Deben prestar especial atenciéon y fomentar la participacion de las mujeres
tradicionalmente menos habituadas a exponer su opinion.

Fomentar una participacion igualitaria de los puestos de trabajo.
Los equipos en los que existe diversidad y equilibrio entre hombres y mujeres,
son equipos mas competitivos, ya que tienen en cuenta las diferentes
sensibilidades a la hora de realizar su trabajo.

Las personas que tienen la responsabilidad de la gestibn de equipos, deben
buscar este equilibrio dentro de su plantilla, participando en los procesos de
seleccion, compartiendo recursos con otros departamentos o buscando
estrategias de negocio que involucren a hombres y mujeres en la realizacion de la
tarea que tengan asignada.

11
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Presencia equilibrada en puestos intermedios

Como se viene sefialando, la posicion estratégica que ocupa el mando dentro de
la estructura empresarial le convierte en agente clave para la incorporacion de la
igualdad de oportunidades. Ahora bien, no se debe olvidar que dicha igualdad
también debe aplicarse al puesto de mando intermedio con el objetivo de
conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

El primer reto que tiene la empresa es identificar el talento de estas personas.
Aprovechar la diversidad de mujeres y hombres que componen las plantillas de
las empresas les permite alcanzar el maximo beneficio, ya que esta diversidad es
una ventaja competitiva al conllevar mayor riqueza en los puntos de vista,
fundamentales para posicionarse hoy en el mercado.

Las trabajadoras siguen teniendo, a pesar de los cambios producidos, mayores
dificultades para hacerse visibles dentro de la estructura empresarial y acceder a
puestos de responsabilidad, debido, principalmente, a una cultura empresarial
tradicional que no valora suficientemente el talento de las mujeres, y a la
dificultad de asumir puestos de responsabilidad a la vez que recaen en ellas, en
mucha mayor medida, las responsabilidades familiares y de cuidado. Todo ello
posiciona a las trabajadoras en desventaja a la hora de ascender dentro de su
empresa. Para evitar esta situacion, las empresas deberian actuar en diferentes
ambitos:

generar espacios donde puedan relacionarse de forma mas proactiva y mas
visible como son las actividades de networking, mentoring...

realizar actividades de formacién y sensibilizacion en igualdad a la
direccion, mandos y personal

adoptar medidas de conciliacion de la vida laboral y personal
desarrollar acciones formativas de liderazgo dirigidas a las trabajadoras

Todo ello contribuira a evitar que las trabajadoras se sientan frenadas a la hora
de ocupar estos cargos y terminen renunciando a desarrollar su carrera
profesional, lo que conlleva a una pérdida de talento.

Estas medidas pueden aumentar la satisfaccion del personal que ocupa estos
puestos de responsabilidad intermedia, lo que supone que sienten mayor
compromiso con la empresa y por tanto, su rendimiento sera mayor.

12
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Obstaculos que deben afrontar quienes ejercen mandos
Intermedios para incorporar la igualdad

Como se viene diciendo reiteradamente los mandos intermedios son la piedra
angular de la incorporacion de la igualdad de oportunidades al funcionamiento de
empresas y entidades. Sin embargo, dicha tarea no esta exenta de dificultades y
obstaculos que pueden proceder de diversos puntos. A continuacion se exponen
los principales obstaculos a los que tendran que hacer frente.

Falta de compromiso de la direccidn. Es necesario que la direccion tenga
un compromiso firme y lo manifieste de forma fehaciente, proporcionando pautas
y directrices claras a quienes ocupan puestos de mando intermedio sobre como
se debe poner en préctica.

El éxito en la consecucion del objetivo de incorporar la igualdad de oportunidades
como parte del negocio vendra determinado por el nivel de compromiso e
interiorizacion de los valores de igualdad de la gerencia, no solo por el
comportamiento de sus mandos intermedios. No se puede esperar de ellos y ellas
actitudes que, paradojicamente, no se den en los niveles superiores.

Comunicacion insuficiente del compromiso de la direccion. La
persona encargada de poner en practica ese compromiso necesita una
comunicacion fluida y continuada con la direccion. Para los mandos no es
suficiente saber que existe ese compromiso, necesitan tener un conocimiento
detallado de la forma en que la empresa quiere desarrollar las actuaciones y
deben existir canales de comunicacion que permitan actualizar requerimientos y
necesidades en el proceso de implantacion de la igualdad de oportunidades en la
empresa.

Falta de formacion de los mandos intermedios en igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres. Incorporar la igualdad a la gestion
y procesos de las empresas va mas alla del concepto de negocio, tiene que ver
con las personas e influye de manera directa en las relaciones laborales. En este
sentido, no basta con establecer directrices e instrucciones, sino que es
necesaria la interiorizacion de la igualdad de oportunidades como un valor y para
ello se hace imprescindible la formacion y sensibilizacion de los mandos. Conocer
y entender como se producen las situaciones de desigualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral es el primer paso para eliminarlas.

13
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No disponer de indicadores de igualdad. De la misma manera que en
otras dimensiones del negocio, es necesario que los objetivos de igualdad
dispongan de indicadores cuantitativos y cualitativos para cada departamento o
area de negocio que permitan hacer un seguimiento eficaz del grado de
desarrollo y los efectos que producen. De esta forma, el mando intermedio podra
identificar claramente aquellos que entran en su ambito de competencia, asumir
el compromiso de su realizacion y conocer sus efectos.

Falta de sensibilizacion de la plantilla. En ocasiones las reticencias y
dificultades en la aplicacion de planes y medidas de igualdad o en la
incorporacion de la igualdad de oportunidades a la gestidon diaria de la empresa
viene de la plantilla, que no siempre entiende algunos cambios de procesos que
perciben como negativos. Es necesario ampliar la formacion y sensibilizacion en
igualdad a todo el personal para que se incorporen de manera activa al
compromiso manifestado por la entidad en este ambito.

14
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Cuadro Resumen

A continuacién se muestra un cuadro resumen de las diferentes actuaciones que
pueden llevar a cabo las personas que ejercen cargos de responsabilidad para
favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

AMBITOS DE
ACTUACION

GESTION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Acceso al empleo

Contribuir a establecer criterios objetivos de reclutamiento y seleccién de
personal

Trasladar a la Direccion las necesidades de personal delimitando funciones y
capacidades

Aplicar criterios objetivos en el proceso de deteccién de necesidades formativas
Proponer, en la medida de lo posible, que las acciones formativas se realicen en

Formacién y el horario laboral
Promocion Por su conocimiento del equipo y de los requisitos de cada puesto, contribuir al
reconocimiento de las capacidades de las trabajadoras
Incluir mujeres en las propuestas de promocion que hagan a la Direccion
Retribucié Definicion y valoracion de los puestos de trabajo libre de estereotipos de género
etribucion
Evaluacion objetiva del desempefio del puesto
Por su cercania al equipo conocer las necesidades reales de conciliacion de este
b Conocer en profundidad las medidas de conciliacién favorecer su uso
Conciliacién onoce profund e de co on y ore ,

especialmente entre los trabajadores
Participar en la adopcion y evaluacion de las medidas de conciliacion

Prevencion del
acoso sexual y
acoso por razén

Crear un clima de respeto en las relaciones profesionales
Informar suficientemente al equipo del protocolo de actuacion

Prestar atencién a aquellos aspectos que pueden actuar como indicios de que se
estd produciendo una situacion de acoso en la empresa: (Ej. EI aumento de

de sexo guejas en determinados puestos de trabajo; el aumento en los niveles de
absentismo y rotacion de personal...)
Utilizacion de un lenguaje inclusivo en las comunicaciones al equipo
Liderazgo Garantizar canales de comunicacién accesibles para trabajadoras y trabajadores

Mantener una posicion abierta ante situaciones de conflicto para gestionarlas
adecuadamente

Participacion
igualitaria de los
puestos de
trabajo

Prestar atencion y fomentar la participacion de las mujeres, tradicionalmente
menos habituadas a exponer su opinion

Involucrar a mujeres y hombres en todos los procesos generando equipos mas
competitivos

15



V JORNADA DE LA RED DIE
“Estilos de liderazgo y diferencias de género”

“Estilos de liderazgo y diferencias de género” fue el tema que se desarrolld
durante la V Jornada Técnica de la Red de Empresas con distintivo “Igualdad en
la Empresa” (Red DIE), que tuvo lugar en la ciudad de Madrid el pasado 2 de
diciembre de 2015.

La Red DIE, formada actualmente por 116 empresas y otras entidades que tienen
en comun haber obtenido el distintivo “Igualdad en la Empresa”, tiene como
objetivo compartir conocimientos, experiencias y buenas practicas, en el ambito
de la igualdad de oportunidades.

Asistentes

El encuentro, que tuvo lugar en la sede del Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades (IMIO) en la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e
Igualdad, conté con la participacion de 48 personas, de 38 empresas
pertenecientes a la Red y el equipo técnico de la Subdireccién General para la
Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva del IMIO.

Responsables de igualdad de las empresas de la Red DIE y equipo de la Subdirecciéon General para la Igualdad
en la Empresa y la Negociacion Colectiva del IMIO
(Imagen en el sal6n de actos de la sede del IMIO en la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad)

16
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El objetivo de este foro fue profundizar en los beneficios que reporta apostar por
el liderazgo femenino y su participacion en los equipos directivos asi como
compartir buenas practicas para seguir avanzando en el objetivo de la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en la direccion empresarial.

Estructura y desarrollo de la Jornada

La Jornada se estructuré en tres partes:

» Ponencias de personas expertas
» Conclusiones/Debate
» Taller practico sobre liderazgo en femenino

La apertura de la jornada fue realizada por Rosa Urbdn Izquierdo, Directora del
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, quien después de
hacer un breve repaso por las actividades de este organismo para alcanzar el
objetivo de la plena igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
ambito del empleo, agradecio la asistencia de las personas responsables de
igualdad de las entidades presentes y dio la bienvenida a las nuevas empresas
incorporadas a la Red tras la resolucion de la convocatoria del distintivo en su
edicion de 2014.

La primera ponencia, “Estilos de Liderazgo y diferencias de género”, corrio a
cargo de Rosa Escapa Garrachdn, experta en Igualdad en el ambito empresarial
y liderazgo de mujeres.

La segunda ponencia, realizada por Teresa Quirdés Alvarez, Directora
Financiera/Chief Financial Officer (CFO) de Red Eléctrica de Espafia (REE) y
participante en el proyecto “Promociona”, tratd sobre su experiencia personal y
profesional como directiva de REE y participante en un programa de liderazgo
dirigido a mujeres.

Tras sus intervenciones se inicié un debate, en el que participaron las empresas
alli presentes.

Posteriormente, Mariel Bajo Hervas, formadora experta en liderazgo con
perspectiva de género, dinamiz6 un taller de coaching sobre liderar en femenino
en el que, a través de una dinamica grupal, las personas participantes hicieron el
ejercicio de ponerse en el lugar de una mujer directiva.

17
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PRACTICAS DE EMPRESAS

MUTUA BALEAR
MUTUABALEAR

Mutua Balear es una asociacion privada empresarial, sin animo de lucro, que
tiene por finalidad colaborar en la gestion de la Seguridad Social, bajo la direccién
y tutela del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, en actividades como la
asistencia sanitaria y rehabilitacion de trabajadores y trabajadoras accidentadas,
actividades preventivas de riesgos laborales, la prestacion econdémica por
incapacidad, por riesgo durante el embarazo y lactancia, por cuidado de menores
afectados por enfermedades graves, etc.

Mutua Balear ha incorporado la igualdad como un elemento estratégico en el
desarrollo de su personal. En esta linea de actuacion, su Plan Estratégico 2015-
2017 incluye entre sus objetivos el fomento de la igualdad y la conciliacion, para
cuyo desarrollo considera imprescindible la implicacién y la complicidad de los
mandos intermedios. Entre las actuaciones emprendidas cabe destacar las
siguientes dirigidas especialmente a estos:

Realizacion de reuniones periodicas de RRHH con mandos intermedios
para trasmitirles lo que se espera de ellos y ellas en materia de igualdad y
conciliacion, y recoger sugerencias de mejora.

Acciones especificas de formacion para mandos intermedios:

0 La conciliacién laboral como estrategia motivadora
0 Laigualdad como estrategia de gestion

0 Gestion de la conciliacion laboral para mandos intermedios

o Implantacion de la igualdad de oportunidades en las empresas
o0 Sensibilizaciéon en igualdad de oportunidades

Sensibilizacion dirigida a mandos intermedios para que incorporen la vision
de género en su gquehacer diario y contribuyan al desarrollo de acciones
encaminadas a potenciar la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar.

18
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FUNDACION ONCE Y GRUPO ILUNION

ONCE ’C ILUNION

ILUNION es fruto del proceso de convergencia de los grupos empresariales
pertenecientes a la ONCE y su Fundacién (CEOSA y Grupo Fundosa), con el fin
de fortalecer sus areas empresariales y ofrecer a su clientela una propuesta
integral y soluciones globales desde un conocimiento especializado de cada
sector de actividad y el compromiso, desde hace mas de 25 afios, de crear
empleo de calidad para personas con discapacidad.

La igualdad y la inclusién de todas las personas forman parte de los objetivos
fundacionales de la empresa. En este sentido, la Direccion de Recursos
Humanos establece y garantiza para toda la organizacion un modelo Unico de
actuacion en materia de diversidad, igualdad y politicas sociales, siendo estas de
aplicacion para las dos entidades que tienen el distintivo “Igualdad en la
Empresa”: Fundacion ONCE y Grupo ILUNION (anteriormente Grupo Fundosa).
Con el objetivo de alcanzar las metas propuestas a lo largo del afo 2015, en
relacion con la promocion de la igualdad de oportunidades en la categoria de
mandos intermedios, se han desarrollado las siguientes acciones formativas:

Accion formativa en la intervencion para las reclamaciones de acoso. Se ha
realizado con el objetivo de proporcionar herramientas a las y los técnicos
de las unidades de apoyo para la identificacién de situaciones de acoso y
una gestion adecuada de las mismas.

Accion de formacion y concienciacion sobre el liderazgo femenino. Se
pretende impulsar y desarrollar el talento femenino mediante el desarrollo
de competencias  basicas: autoconocimiento, compromiso Yy
responsabilidad, analizando los obstaculos que dificultan la promocion
profesional de las mujeres y fomentando el intercambio entre ellas de
opiniones y experiencia.
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< 01/12/2015 - Campafia “Pinta el mundo de naranja’ para la eliminar la
violencia contra las mujeres vy las ninas

La campafia “Pinta el mundo de naranja”, promovida por las Naciones Unidas,
impulsara numerosas actuaciones a escala mundial con el fin de eliminar la
violencia contra las mujeres y las nifias. Para unificar esta enorme movilizacion
social y los eventos organizados en el marco de la campafa se utilizara el color
naranja, simbolo de un futuro en el que las mujeres y las nifias podran al fin vivir
libres de violencia. La campafia se desarrolla durante 16 dias, desde el 25 de
noviembre, Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer,
hasta el 10 de diciembre, Dia de los Derechos Humanos.

<&f 02/12/2015 - 15 nuevas empresas se adhieren al proyecto “Mas Mujeres,
Mejores Empresas”

El pasado 12 de noviembre 15 empresas se sumaron al proyecto “Mas Mujeres,
Mejores Empresas” con el que el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades pretende aumentar la presencia femenina en los puestos de
responsabilidad del ambito empresarial. Con ellas ya son 85 el total de empresas
gue forman parte de este programa. Las empresas firmantes emitiran un informen
a los dos afios y otro al final, en los que se evaluard la progresion conseguida. De
esta forma se podran identificar los obstaculos encontrados y la necesidad, en su
caso, de impulsar nuevas medidas que garanticen el cumplimiento de los
objetivos.

«af 03/12/2015 - Asociacion Espariola de Ejecutivas y Consejeras

La asociacion, que estd formada por 110 directivas, nace con el objetivo de
incrementar la presencia de mujeres en los puestos de mas alta responsabilidad
de las empresas. Esta es una meta compartida por el Ministerio de Sanidad
Servicios Sociales e Igualdad que se ha plasmado en el Plan Estratégico de
Igualdad de Oportunidades 2014-2016.
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<M 04/12/2015 - Seminario Mujeres vy TIC: Las mujeres en el Sistema de Ciencia
y Tecnologia espanol

El pasado 18 de noviembre el IMIO celebré el Seminario Mujeres y TIC, en el
marco del Plan de Accion para la Igualdad de Oportunidades de Mujeres y
Hombres en la Sociedad de la Informacién 2014-2017, cofinanciado por el Fondo
Social Europeo. Los objetivos de este Seminario fueron valorar la incorporacion
de la perspectiva de género en los programas publicos de apoyo a la I+D+i,
conocer la situacion de las mujeres en el Sistema de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion y analizar, desde la experiencia personal, los estereotipos y barreras
gue aun afectan a las mujeres en este ambito.

<M 07/12/2015 - La Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres y Hombres en los
Fondos Comunitarios fija las actuaciones para 2016

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades organizé un
encuentro de la Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres y Hombres en los
Fondos Comunitarios, con el fin de determinar las actuaciones para mejorar la
integracion real y efectiva de la perspectiva de género en las intervenciones
cofinanciadas por los Fondos Estructurales y de Inversion Europeos (FSE,
FEDER, Fondo de Cohesion, FEMP y FEADER) durante el periodo de
programacion 2014-2020.

<M 09/12/2015 - Finaliza el plazo de presentacion de candidaturas al distintivo
“Ilgualdad en la Empresa”

El lunes 14 de diciembre finaliza el plazo de presentacion de candidaturas a la 62
convocatoria del distintivo “Igualdad en la Empresa” correspondiente al afio 2015.
La informacion completa de la convocatoria: bases reguladoras, formularios de
candidatura y guias de cumplimentacién, estan disponibles en la web del
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

«h 10/12/2015-Publicado el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en
la Administracion General del Estado

Con fecha 10 de diciembre de 2015 se ha publicado en el Boletin Oficial del
Estado (BOE num. 295) el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion General del Estado y en sus organismos publicos, que fue
aprobado en Consejo de Ministros el pasado 20 de noviembre.
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El Plan tiene tres objetivos fundamentales: (1) Reducir las desigualdades que
puedan persistir en el ambito de la carrera profesional del personal al servicio de
la AGE; (2) Apoyar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral asi como
la corresponsabilidad y (3) Prestar una especial atencién a aquellas situaciones
gue requieran especial proteccion, como a las victimas de violencia de género o a
la prevencién de situaciones de acoso.

<M 10/12/2015 - Publicado el procedimiento de movilidad de las empleadas
publicas victimas de violencia de género

Con fecha 10 de diciembre de 2015 se ha publicado en el Boletin Oficial del
Estado (BOE num. 295) el procedimiento de movilidad de las empleadas publicas
victimas de violencia de género, medida prevista en el Il Plan de Igualdad entre
Mujeres y Hombres en la Administracion General del Estado. La administracion
facilitara el traslado de la victima y si no existiera vacante, podra hacerlo con su
propio puesto. Este traslado tendra consideracion de forzoso y llevara aparejado
las indemnizaciones correspondientes al mismo.

M 11/12/2015 - Jornada “Lugo Emprende” para fomentar el empleo vy apovar el
emprendimiento femenino

El 26 de noviembre se celebré la jornada “Lugo Emprende” organizada por la
asociacion Mujeres en lgualdad de Burela. Susana Loépez Abella, secretaria
general de Igualdad de la Xunta, destacé que el emprendimiento se considera un
motor de la innovacién y del crecimiento, afirmando que el Gobierno gallego esta
decidido a promover todas las acciones necesarias para fomentar el empleo y
también para apoyar el emprendimiento femenino.

< 14/12/2015 - "Mas alld de los 30", una guia para impulsar el desarrollo
profesional de las mujeres

En la guia “Méas alld de los 30" se exponen medidas implantadas desde los
departamentos de Recursos Humanos con el fin de impulsar y mejorar la
presencia de mujeres en puestos directivos y, en general, potenciar su rol en las
empresas. La elaboracion de esta guia ha sido coordinada por la plataforma
ISOTES, y ha contado con el apoyo del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades.
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En ella se recogen los casos de una decena de empresas, entre ellas Calidad
Pascual, Indra y Mahou-San Miguel, que forman parte de la Red de empresas
con distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE).

< 15/12/2015 - Jornada “La igualdad como estrategia avanzada de
comunicacion v publicidad en las empresas”

El pasado noviembre Emakunde, Instituto Vasco de la Mujer, celebré una jornada
centrada en analizar la igualdad como estrategia avanzada de comunicacion y
publicidad en las empresas.

La directora de Emakunde, lIzaskun Landaida, remarco que “sin igualdad, no hay
excelencia en las empresas” y recordd la necesidad de integrar la perspectiva de
género en la comunicacion y la publicidad que se genera desde las empresas.
Tras un coloquio, se procedid a la exposicion del recorrido y el trabajo realizado
por la Comisidén Begira para un uso no sexista de la publicidad y la comunicacion.

«f 16/12/2015 - El IMIO convoca el concurso “Disefiando la Iqualdad, 2016”

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades ha publicado las
bases del concurso de disefio grafico para la realizacién del cartel conmemorativo
del Dia Internacional de la Mujer, 8 de marzo de 2016 (BOE num. 289, de 3 de
diciembre). Los objetivos del cartel son enviar un mensaje positivo sobre la
participacion activa de las mujeres en la sociedad, contribuir a visibilizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres e impulsar acciones de lucha
contra la desigualdad de género. Podran participar en el concurso las personas
matriculadas en el curso 2015/2016 en centros de formacion de las areas de
Disefilo Grafico, Publicidad, Comunicacién Audiovisual y Bellas Artes. El plazo
para la presentacion de los disefios finaliza el 18 de diciembre de 2015.

M 17/12/2015 - | Congreso Ibérico Mujer, Deporte y Empresa

Durante los dias 27 y 28 de noviembre, se ha celebrado en Caceres el |
Congreso Ibérico Mujer, Deporte y Empresa, organizado por el Ejecutivo
Regional, el Consejo Superior de Deportes y el Comité Olimpico Espafiol,
ademas de la Diputacion Provincial cacerefia, la Universidad de Extremadura y la
Asociacion del Deporte Espaiiol.
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Elisa Barrientos (Directora del Instituto de la Mujer de Extremadura) ha destacado
la importancia de estos eventos para lograr la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres en cualquier ambito y en el que se pone en valor la gestion y desarrollo
de las mujeres lideres en el deporte y la comunicacion.

< 18/12/2015 - Renault celebra el primer congreso Women@Renault

El pasado 10 de diciembre la sede de Renault en Madrid ha acogido el |
Congreso Women@Renault bajo el lema “La igualdad de la mujer y el hombre es
progreso para todos”. Ha contado con la participacion de cerca de 200
representantes de consultoras y grandes empresas, representantes del ministerio
de Asuntos Sociales e Igualdad y miembros de la red Women@ Renault.

«f 21/12/2015 - El salario de las mujeres por fin alcanza el de los hombres de
2006

Segun un informe publicado por el Foro Econdmico Mundial, las mujeres ganan
en la actualidad lo que ganaban los hombres en 2006. El informe mide el tamafno
de la brecha de género en cuatro areas: (1) Participacion y oportunidades
econdmicas: salarios, participacion y liderazgo; (2) Educacion: acceso a niveles
basicos y superiores de educacion; (3) Empoderamiento politico: representacion
en estructuras de toma de decisiones y (4) Salud y supervivencia: esperanza de
vida y proporcion hombre-mujer. La brecha entre hombres y mujeres en estas
areas se ha cerrado solo un 4% en los ultimos 10 afos y la brecha econémica tan
solo un 3%.

) 22/12/2015 - | Foro de lgualdad de la Universidad de Almeria

El pasado 1 de diciembre tuvo lugar el | Foro de Igualdad, organizado por la
Delegacion del Rector para la Igualdad de Género, con el fin de reflexionar y
analizar las diferentes herramientas que ayudardn a poner en marcha un plan
basico de conciliacién personal, familiar y laboral, ajustado a las necesidades de
una plantilla y a un modelo de organizacion.
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) 23/12/2015 - Publicada la concesion de subvenciones del IMIO a PYMES vy
otras entidades para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad

Con fecha 14 de diciembre de 2015 se ha publicado en el Boletin Oficial del
Estado (BOE num. 298) la resolucion de la convocatoria de subvenciones a la
pequeia y mediana empresa y otras entidades para la elaboracion e implantacion
de planes de igualdad, correspondientes al afio 2015, convocadas por Resolucion
de 17 de abril de 2015. Desde el afio 2008 y con caracter anual se viene
realizando esta convocatoria de ayudas que ha financiado la implantacion de
cerca de 1.000 planes de igualdad.

< 28/12/2015 - Informe sobre Desarrollo Humano 2015

El 14 de diciembre de 2015 ha sido presentado en Adis Abbeba el Informe sobre
Desarrollo Humano 2015 "Trabajo al servicio del Desarrollo Humano“, que
examina los vinculos, tanto positivos como negativos, que se dan entre el trabajo
y el desarrollo humano en un mundo rapidamente cambiante. En €l la ONU
destaca que a pesar de que las mujeres realizan el 52% del trabajo mundial
perciben un 24% menos de salario que los hombres.

< 29/12/2015 - El Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha facilitara la puesta
en marcha de planes de igualdad en los municipios

La directora del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, Araceli Martinez, ha
anunciado que desde el Instituto de la Mujer “se facilitara la creacion y puesta en
marcha de planes de igualdad en los municipios, ya que pueden ser una
herramienta muy importante dentro de la estrategia trazada por el Instituto de la
Mujer para recuperar el trabajo comunitario en materia de igualdad”.

«f 30/12/2015 - El Instituto Andaluz de la Mujer convoca la XIX edicion de los
Premios Meridiana

Los Premios Meridiana se convocan con el objetivo de dar reconocimiento publico
a la labor desarrollada por personas, colectivos, entidades e instituciones que
hayan destacado en la defensa de la igualdad de derechos y oportunidades entre
mujeres y hombres.
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El IAM abre el plazo para la presentacion de candidaturas en cada una de las
seis modalidades de los Premios Meridiana que son: iniciativas en los medios de
comunicacién o publicitarios; acciones contra la exclusion social o de cooperacion
al desarrollo; iniciativas empresariales o tecnoldgicas; produccidon artistica,
cultural o deportiva; iniciativas contra la violencia de género y actuaciones que
promuevan el desarrollo de valores para la igualdad entre las personas o
empresas jovenes.
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igualdadenlaempresa.es

El Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad
en las Empresas responde al compromiso del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, de promover y facilitar la igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral mediante la elaboracion de
planes de igualdad y otras medidas de promocion de la igualdad.

Este servicio se presta a través de la pagina web
www.igualdadenlaempresa.es, y tiene por finalidad orientar y asesorar
a las empresas y otras organizaciones para la elaboracion e
implantacion de medidas y planes de igualdad.

Y cuenta con:

e Servicio de Asesoramiento y Acompanamiento en la
implantacion de planes de igualdad: (necesaria inscripcion
previa).

Correo electronico: asesoriaie@msssi.es
e Servicio de Consultas: relacionadas con el ambito laboral y de

la empresa.
Correo electronico: pdi@msssi.es __ Siguenos en twitter

Teléfono para consultas: 915 246 806 , @IgualdadEmpresa

INSCRIBASE Y CONSULTENOS
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