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Liderazgo femenino
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LIDERAZGO
DIFERENCIAS DE GENERO EN EL LIDERAZGO
PRESENTE DEL LIDERAZGO FEMENINO

FUTURO DEL LIDERAZGO FEMENINO
- MUJERES LIDERES EN LAS EMPRESAS DE LA RED DIE

ULTIMA HORA. Nuestras noticias de enero

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

En este sentido, cada ediciéon del BIE se centra en un area
temdatica 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 liderazgo
femenino y la importancia de incrementar la participacion de las
mujeres en los equipos directivos para seguir avanzando en la
Igualdad de Oportunidades.

Este boletin se completa con entrevistas a cuatro mujeres
lideres en empresas de la Red DIE y el apartado Ultima hora con el
titular de las noticias recogidas en www.igualdadenlaempresa.es

durante el mes de enero de 2016.

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 publicacién 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.

Informacic')n y contacto

pdi@msssi.es ’}ﬁ‘www.igualdadenlaempresa.es
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INTRODUCCION

Son muchos los logros conseguidos en materia de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres y que se han reflejado en Boletines precedentes, a pesar
de ello persisten indicadores que contintian reflejando situaciones de desigualdad
y sobre los que se hace necesario incidir.

Los ambitos laboral y empresarial constituyen un espacio clave en la consecucién
de los objetivos de igualdad, a través de los cuales se articula histéricamente el
acceso de las mujeres al espacio publico. En la actualidad, las mujeres representan
practicamente la mitad de la poblaciéon ocupada y su permanencia en el mercado
laboral, no exenta de dificultades, se prolonga en el tiempo. Sin embargo, los
puestos de direccién y liderazgo de las entidades parecen poco permeables a esta
corriente de desarrollo y la presencia de mujeres sigue siendo limitada. Las
politicas publicas contemplan recomendaciones o directrices para invertir esta
tendencia, a pesar de lo cual, el llamado techo de cristal persiste. Este hace
referencia a los obstaculos que dificultan el desarrollo de carrera de las mujeres.
Son barreras invisibles, dificiles de traspasar, que impiden que cuando las mujeres
llegan a cierto nivel, puedan seguir ascendiendo. No existe una norma que
establezca estos cddigos invisibles que imponga a las mujeres dicha limitacidn,
sino que esta construida sobre la base de otros rasgos dificiles de detectar.

A la dificultad de romper el techo se une, desde la perspectiva sociologica, otra: la
de despegarse del suelo. En este sentido, se llama suelo pegajoso a las fuerzas que
mantienen a las mujeres atrapadas en la base de la piramide econdémica. Se refiere
al trabajo de cuidados y el trabajo doméstico, que recae mayoritariamente en las
mujeres, y que lastra el desarrollo de su carrera profesional.

En la actualidad, las organizaciones son entornos complejos que asumen nuevos
retos para los que se hace necesario utilizar todo el talento disponible. Lo
contrario es un lujo que ninguna empresa deberia permitirse.

Las organizaciones tradicionales, altamente jerarquizadas, burocratizadas y con
elevada especializacion funcional no responden a las necesidades y demandas
actuales.
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Se hace necesaria la adaptacion y la adopciéon de nuevos estilos directivos que
superen el concepto de mando y adopten estilos basados en el de liderazgo, que
integra el trabajo en equipo y colaborativo, la flexibilidad, creatividad e
innovacion. A este cambio contribuira decisivamente el incremento de la
presencia de mujeres en puestos directivos, favoreciendo esa transformacion a
través de un estilo de comportamiento y liderazgo mas cercano a las nuevas
realidades, en el que priman la consecucion de objetivos a través de la
cooperacion, la preocupacién por la persona y la comunicacidn.
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LIDERAZGO

Los cambios en las pautas sociales y culturales de comportamiento, el desarrollo
de la tecnologia, el crecimiento de la sociedad del conocimiento y la informacion o
el reconocimiento de la diversidad, como un valor esencial de las personas y las
sociedades, estan provocando una verdadera transformaciéon del mundo en su
conjunto. Las empresas y el ambito de las relaciones laborales no quedan al
margen de esta transformacién, moviéndose en un mercado globalizado, con
mayor presion competitiva y una creciente preocupacion por su responsabilidad
social que se traduce en la consideracion de las personas en todas sus
dimensiones como parte del éxito empresarial. En este contexto de
transformacion en diversos niveles es donde cobran sentido nuevos analisis de las
relaciones laborales y la superacion de conceptos tradicionales para adaptarse a
una nueva realidad. Ejemplo paradigmatico de estas nuevas interpretaciones lo
encontramos en la idea de liderazgo frente a la tradicional de mando o direccidn.
;Donde radica esa diferencia?

Mandar vs. Liderar

Recientemente se ha comenzado a generalizar el uso del concepto de liderazgo
frente a los de mando o direccién. Podria parecer que este cambio de
nomenclatura sélo obedece a una cuestion de moda o giro de lenguaje y que no se
justifica en un cambio real de comportamiento. Sin embargo, esto no es asi.

MANDAR LIDERAR

Autoridad Influencia

Equipo obedece Equipo sigue

Decisiones individuales Decisiones cooperativas



. -«
ey : =
oo cooarussonces

empresas UNION EUROPEA
o b B FONDO SOTIAL [UROPEO
Igualdad E8 TXE snimie T8 ooy Fob Asllorre

El liderazgo hace referencia a la capacidad de influir en el equipo para desarrollar
la actividad con eficacia, entusiasmo y dedicacion, haciendo que cada persona se
sienta parte del mismo, colaborando en él y no limitdndose a ejecutar las
instrucciones recibidas.

Estilos de liderazgo empresarial

El liderazgo empresarial consiste en la habilidad o proceso por medio del cual
quien dirige una empresa o un equipo de trabajo es capaz de influir en los demas
para poder conseguir los objetivos y satisfacer las necesidades de la empresa.
Busca desarrollar el maximo potencial en la empresa y las personas que trabajan
en ella.

Liderazgo transaccional. Este estilo de liderazgo empresarial tiene como base el
intercambio entre empresa y plantilla: la primera pone los medios y recursos
necesarios para el desarrollo de la actividad empresarial y los trabajadores y
trabajadoras prestan sus servicios, a cambio de un salario. Es un estilo de
liderazgo o direccion tradicional y que se adapta mejor al concepto de mando que
al de liderazgo que se muestra en el cuadro precedente. Las ventajas de este tipo
de liderazgo son que produce efectos a corto plazo y resulta beneficioso para
ambas partes, sin embargo, tiene un alcance limitado y no se favorece la
implicacion de las personas que trabajan en la empresa.

Liderazgo transformacional. Este estilo hace referencia a una forma de liderar
en la que prima la influencia sobre la autoridad y que se orienta a la participaciéon
y la flexibilidad en la organizacién. Esta forma de ejercer el liderazgo permite
combinar la preocupacién por los objetivos y resultados y por las personas, a
través de un proceso integrador de los equipos. Estas cualidades hacen que las
entidades estén apostando por este tipo de liderazgo, ya que se adapta mejor a la
nueva realidad que viven las empresas. Tiene indudables ventajas al conseguir
equipos implicados y mas motivados. Ademas, su orientacién hacia las personas,
valorando capacidad, habilidad y talento de cada una de ellas, favorece la
incorporacion del principio de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres.
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No obstante, ejercer este tipo de liderazgo puede presentar dificultades, ya que no
todas las personas tienen esa capacidad transformadora ni todas las personas
trabajadoras quieren esa implicacion.

Liderazgo situacional. Este modelo de liderazgo parte del modelo
transformacional haciendo suyas las ventajas o beneficios derivados de la
orientacion a las personas, pero tomando en consideraciéon que la realidad es
cambiante y requerira adaptarse a cada situacion concreta. Se trata, pues, de
ejercer el liderazgo de forma flexible y adaptativa, aplicando a cada persona,
equipo o situacién, un estilo de liderazgo que se ajuste a las necesidades. En
funcion del comportamiento desarrollado por quien ejerza el liderazgo, este
puede ser de:

v' control: alto interés por las tareas que vienen definidas por la persona
responsable

v' supervision: continda tomando las decisiones, pero pide ideas y sugerencias
al equipo y reconoce los avances y mejoras

v' participaciéon: tanto la persona responsable como el equipo toman parte en
las decisiones y se ejerce el control de manera conjunta

v" delegacidn: alto grado de autonomia de integrantes del equipo, a quienes la
persona responsable ha delegado funciones, tareas o, incluso, decisiones de
acuerdo con el talento de cada persona.

Hasta aqui se ha hecho una breve exposicidon sobre qué se entiende por liderazgo
empresarial y sobre los diferentes modos de ejercerlo, sin embargo queda abierta
la cuestion sobre la forma en que las mujeres ejercen dicho liderazgo en el ambito
de la empresa. .
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DIFERENCIAS DE GENERO EN EL LIDERAZGO

Es dificil determinar la existencia de un estilo propio cuando, como explica Rosa
Escapa, “la ausencia de las mujeres en el poder politico, econémico, social tiene una
explicacion relacionada con la socializacion de las mujeres en el no-poder, las
barreras que han obstaculizado la participacion en igualdad y la carencia de
modelos de referencia en los cargos directivos!”.

Los andlisis tedricos sobre el perfil de liderazgo de las mujeres establecen cuatro
estilos de comportamiento:

1. Negacionista: este modelo rechaza la existencia de diferencias de género en
los estilos de liderazgo.

2. Asimilacion: en un primer momento las mujeres tuvieron que adaptarse al
funcionamiento existente, adoptando la forma de liderazgo asociada a patrones
masculinos. Las primeras mujeres que accedieron a puestos directivos debian
adaptarse si querian ser aceptadas, aunque ello supusiera desarrollar
comportamientos que les eran ajenos o renunciar a un perfil propio.

3. Complementariedad: este modelo defiende que hombres y mujeres tienen
formas de liderar diferentes pero que ambas deben estar presentes en la
gestion de la empresa para poder aplicar un modelo u otro segun las
circunstancias. Imprescindible para integrar los dos estilos es aumentar la
presencia de mujeres en los puestos directivos.

4. Modelo femenino: llamado asi en contraposicion al estilo de comportamiento
tradicional masculino, en el que prima la colaboraciéon y el consenso, se da
mayor importancia a la inteligencia emocional y la empatia como elementos
clave para trabajar en equipo.

1 Escapa, Rosa: “Estilos de liderazgo y diferencias de género”. V Jornada Técnica de la Red de empresas con distintivo
“Igualdad en la Empresa” Red DIE (Madrid 2 de diciembre de 2015)
http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Informe V_]T DIE.pdf
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Con todo, no es sencillo afirmar con rotundidad que exista un estilo femenino de
liderar. Los modelos que plantean la existencia de diferencias por género se basan
en la diferente forma socializacién de mujeres y hombres, de tal forma que las
caracteristicas que tradicionalmente se asocian a las mujeres son las que se
utilizan para definir el estilo femenino de liderazgo.

PERFILES DE LIDERAZGO?

Masculino Femenino

Estilo operativo Competitivo

Cooperativo

Estructura organizativa Jerarquico En equipo

Objetivo basico Triunfar Mejorar la calidad

Resolucion de : : s :
Impulsivo/Racional | Intuitivo/Persuasivo

problemas
No emocional Empatia
Elementos clave Fuerte control Colaboracion
Alta visibilidad Alto rendimiento

Los diferentes estudios ponen de manifiesto que son mayoritariamente mujeres
las personas que ejercen un tipo de liderazgo que puede identificarse con el
modelo femenino, pero solo el aumento de la presencia de mujeres en puestos de
liderazgo y la superacion del funcionamiento empresarial tradicional permitira
determinar si aquellas ejercen el liderazgo de forma diferente.

De acuerdo con lo expuesto en apartados anteriores parece razonable concluir
que el modelo femenino de liderazgo se asemeja, mas que ningun otro, al estilo
transformacional por el que, parece, comienzan a apostar las empresas. Ambos
comparten una idea de direccion enfocada a las personas, que promueve la
colaboracion y cooperacién frente a la competencia y la autoridad.

2 Fundacié Factor Huma. Unidad de Conocimiento: Mujer y liderazgo (noviembre 2010).
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PRESENTE DEL LIDERAZGO FEMENINO

La historia de la lucha por la Igualdad entre mujeres y hombres es ya antigua y ha
producido grandes cambios que han supuesto la transformacién y avance de la
sociedad hacia posiciones de igualdad. A la par que se producian estos avances y
cambios también lo hacia la forma de analizar las situaciones de discriminacion
generando nuevas interpretaciones y descubriendo espacios que habian quedado
ocultos inicialmente. Ha sido, pues, necesario ir realizando cada vez estudios mas
complejos que permitieran comprender una realidad social cambiante y en
constante evolucién. Y asi, por lo que respecta al ambito laboral se ha pasado,
desde el inicial derecho de acceso al empleo, a la necesidad de actuacion en todos
los ambitos de las relaciones laborales para visibilizar y combatir los espacios de
discriminacion o desigualdad.

En este sentido, quiza sean todavia los espacios de Las mujeres
liderazgo los que se mantienen mas resistentes al representan el 58%
cambio y donde la influencia y presencia de las mujeres del alumnado

es menor. Sin embargo, esta ausencia no viene graduado,el45% del
justificada por la falta de capacidad o preparacion de las  mercado laboraP y,
mujeres. Por el contrario, las cifras nos hablan de tan solo, el 18,39% en
mujeres altamente cualificadas y con mejores resultados los Consejos de
que sus companeros en todos los niveles formativos, Administracion de las
algo que, sin embargo, no tiene reflejo en su tasa de empresas del IBEX354
empleo.

El siguiente grafico es ilustrativo de esta situacion. Segun se puede ver, las
mujeres representan el porcentaje mayoritario de las personas graduadas en
todos los niveles formativos, sin excepcién alguna. sin que ello se refleje
directamente en su empleabilidad.

3 Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IMIO). Mujeres en cifras.

* http://www.paridad.eu/ibex35/
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Master Oficial

Grado

Licenciatura Universitaria y Arquitectura e
Ingenieria

Diplomatura Univer. y Arquitectura e Ingenieria
Técnica

Técnico/a Superior-Técnico/a Especialista
Técnico/a-Técnico/a Auxiliar
Bachillerato/COU

ESO

M Hombres

Tasa bruta de poblacion que se gradua segun nivel educativo. Curso 2011-12 (%)

B Mujeres

Fuente: Las cifras de la educacién en Espaiia. Estadisticas e indicadores. Edicion 2014. Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte

A pesar de estos resultados académicos existe, todavia, una brecha de género en la
tasa de empleo para esos mismos niveles educativos, poniendo en evidencia que la
formacién no actia como requisito de acceso al empleo de igual manera para las
mujeres que para los hombres. Un andlisis critico de estos datos obliga a

cuestionar el planteamiento
clasico de que el mérito es el
Unico factor determinante de
la idoneidad de una persona
para ser seleccionada en una
oferta de empleo, ascender en
una empresa o ejercer el
liderazgo de la misma.

Atendiendo a los datos de
contratacién de 2014 se
observa como la brecha de
género aumenta con la edad
de la poblacién ocupada.

Tasa de empleo seguin niveles de educacién
y brecha de género (2014)

== MUJERES === HOMBRES BRECHA DE GENERO

79
72

56

Secundaria 22
etapa (nivel 3-4)

Preescolar,
primaria y secundaria
12 etapa (nivel 0-2)

Educacion superior
(nivel 5-8)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica
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Mujeres y hombres tienen similares datos de contratacion en la juventud pero, a
medida que avanzan se van distanciando, dandose las mayores diferencias entre
los treinta y los cuarenta y cuatro afios de edad, periodo que coincide con la etapa
en la que las responsabilidades familiares son mayores.

Contratos registrados seguin grupo de edad. 2014

B MUJERES ®mHOMBRES

2.000.000

1.500.000 -+~
1.000.000 -+~

500.000 -+~

a8

anos

Menos De20a De25a De30a De35a Ded40a Ded5a De50a De55a De60y
de 20 24 afios 29 afos 34 afios 39 afios 44 afios 49 afios 54 afos 59 afios mads

anos

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades. Mujer en cifras.

Respecto a la presencia de mujeres en puestos directivos, los datos, no solo
mantienen la tendencia, sino que crece de forma alarmante la diferencia entre

mujeres y hombres,
situdndose muy lejos de los
porcentajes de presencia
equilibrada recomendados,
que establece que ninguno
de los dos sexos deberia
representar menos del 40%
ni mas del 60%)

Las mujeres representan
solamente el 8% de las
personas que ocupaban un
puesto de Alta Direccion.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

% Cargos directivos por sexo

B Mujeres B Hombres

92%

Direcciones Funcionales

Alta Direccién

Fuente: Elaboracion PWC en base al andlisis del directorio de Actualidad Econdmica 2011. La mujer
directiva en Espafia. Women as leaders. PWC-ISOTES.

12



.®
-—"'-"' FONDO SOCIAL EURDPED
igualdad ELTIE irvwwie i sos Lok sl

En el grupo de las empresas IBEX 35 las mujeres tampoco alcanzan el 10% en los
organos de direccién e, incluso, existen puestos directivos sin presencia de

mujeres.

Los datos expuestos en
paginas precedentes
evidencian una importante
brecha de género en puestos
directivos de las empresas.

A pesar del importante
avance de la Igualdad de
Oportunidades entre
mujeres y hombres en el
mercado laboral y el mundo
de la empresa sigue
haciéndose necesaria una

% Mujeres y hombres organos direcion empresas
IBEX35. 2014

B Mujeres ® Hombres

Miembros de la alta
direcciéon

Secretaria
General/Secretaria...

Consejeria Delegada

Vicepresidencia
Ejecutiva

Presidencia Ejecutiva

TOTAL

0% 50% 100%

Fuente:. Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades. Mujer en
Cifras

decida intervencidon para corregir la tendencia. Es necesario adoptar medidas
concretas y acciones positivas que reduzcan esa brecha con mayor rapidez de lo
que el curso normal de los acontecimientos parece producir. En 2007 las mujeres
ocupaban el 4,29% de los puestos directivos, en 2014 ese porcentaje aunque se ha
incrementado hasta el 9,32 esta lejos del objetivo de presencia equilibrada que la
Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, preveia para 2015.

13
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Explicaciones a la escasa presencia de mujeres

Como se dice coloquialmente “las cifras cantan” y las que se han podido ver en
este Boletin muestran que la presencia de las mujeres en puestos directivos y de
responsabilidad (publica o privada) sigue siendo escasa. Y lo es a pesar de su nivel
formativo y su alta cualificacion e, incluso, aunque sea precisamente el modelo
femenino el que mejor se adapta al estilo transformacional de liderazgo, que
parece imponerse en la gestion de equipos. Entonces, ;por qué sucede?

Los cambios sociales y el desarrollo del principio de Igualdad de Oportunidades
no permiten ya sostener argumentos basados en la incompetencia de las mujeres
o en su falta de interés en ocupar puestos de liderazgo. Las explicaciones mas
acertadas son aquellas relacionadas con los componentes sociales y de interaccion
psicosocial: la forma en que las mujeres han sido socializadas (y contindan
siéndolo, en gran medida) les ha alejado de los centros de poder y les ha asignado
los espacios privados, menos valorados socialmente, como propios. En esta misma
linea de pensamiento se viene identificando el rol de liderazgo con el masculino, lo
que genera una idea de “desajuste” entre las mujeres y el ejercicio del poder que
lleva a dudar de la capacidad de las mismas para ejercer ese rol o a ser peor
valoradas.

Pero, mas alla de consideraciones tedricas sobre la relacién entre mujeres y
liderazgo, la realidad ofrece hechos que mueven a la reflexidon. En el siguiente
grafico se pone de manifiesto la desigualdad existente entre mujeres y hombres en
desarrollo de carrera.

14
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Porcentaje de distribucion de hombres y mujeres a lo largo del ciclo de vida
profesional

H Mujeres H®Hombres

Presidencia

Alta Direccion

Consejo Admon.

Direcciones Funcionales
Programas MBA I

10 afios de empleo cualificado
Empleo cualificado

Estudios de postgrado '

Estudios universitarios

La mujer directiva en Espafia. Women as leaders. PWC-ISOTES.

Las mujeres comienzan su carrera profesional veinte puntos porcentuales por
encima de los hombres y la culminan con noventa puntos por debajo, dato que
muestra de manera elocuente que no sélo persiste el llamado techo de cristal sino
que el camino en el acceso de las mujeres a puestos de alta direccién esta lleno de
obstaculos. Algunos de estos son:

» Dificultades de conciliacion
» Inexistencia de corresponsabilidad

» Modelo de gestion empresarial tradicional, basado en el antiguo modelo
masculino

» Proporcion desigual de hombres y mujeres que genera la promocion entre
afines (cooptacion)

» Menor visibilidad de las mujeres, mas orientadas a la tarea que a las
relaciones informales
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FUTURO DEL LIDERAZGO FEMENINO

Los cambios sociales y organizacionales ofrecen una gran ocasién para
profundizar en el desarrollo de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres. Los roles de género estan siendo cuestionados desde diversos ambitos y
generando una nueva realidad social. Los viejos modelos ya no son funcionales
para dar respuesta a nuevas necesidades y desafios. Las empresas no son ajenas a
este empuje transformador y comienzan a realizar cambios en sus sistemas de
gestion para adaptarse a él. La flexibilidad, la innovacion, el trabajo en equipo o el
aprovechamiento de todos los recursos disponibles son elementos
imprescindibles para conseguir el éxito empresarial, y contar para ello con las
mujeres sera condicion sine qua non.

Hacer extensible la participacion de las mujeres a todos los ambitos de la
organizacion traera indudables ventajas para ésta y requerira también una actitud
proactiva de las propias mujeres.

Ventajas empresariales de promover el liderazgo femenino

Aprovechamiento del talento y habilidades. Cada dia mas las empresas hacen
frente a un mercado competitivo y en continuo cambio que les exige conocer y
aprovechar todas las habilidades, conocimientos y capacidades de que disponen y
para ello es imprescindible una eficaz gestion de los Recursos Humanos,
consciente de todo el potencial que tienen o pueden llegar a desarrollar las
personas que trabajan en la empresa.

Presencia equilibrada. La diversidad de mujeres y hombres en los equipos de
direcciéon permite compartir diferentes valores, diferentes puntos de vista y
diferentes aptitudes que enriquecen al equipo de trabajo, mejorando el clima
laboral, la satisfaccion y, en definitiva, la eficacia de la empresa.

Trabajo en equipo. Las mujeres tienden en mayor medida a ejercer un estilo de
liderazgo basado en un entorno de trabajo participativo y al éxito del grupo.
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Organizacion del tiempo mas ajustada a las necesidades de las personas. El
hecho de que la incorporacion de las mujeres al mundo laboral se haya realizado
sin reducir responsabilidades en el ambito de los cuidados permite una vision
integradora de la vida, de las esferas publica y privada de la misma, que en el
modelo tradicional habian sido separadas de forma radical.

Generacion de cambios culturales. Aumentar el nimero de mujeres en puestos
de responsabilidad contribuye a romper estereotipos y roles de género que la han
alejado de dichos puestos, visibilizando sus capacidades.

Papel de las mujeres

La legislacion y las politicas publicas y privadas han sido decisivas en el avance de
la Igualdad de Oportunidades, no sélo por el reconocimiento de derechos sino por
la creacién de un clima favorable a la participacion de las mujeres en todos los
ambitos. Todas estas medidas, ya sean a nivel publico (internacional o nacional) y
privado (empresarial), encaminadas a fortalecer el empoderamiento de las
mujeres habran de ser reforzadas por estas. Las mujeres deben adoptar una
actitud proactiva, decidiendo qué hacer en cada momento en funciéon de sus
necesidades, deseos y capacidades.

Formacion en habilidades directivas y de liderazgo. Junto a la capacitacion
profesional es importante adquirir conocimientos y herramientas enfocadas a la
direcciéon y liderazgo. Esto va a permitir elegir y ejercer un estilo de liderazgo
adecuado a la propia personalidad y a las necesidades del equipo de trabajo y la
empresa.

Conocimiento de las propias habilidades y capacidades. El autoconocimiento
objetivo de las fortalezas y debilidades va a ser determinante para encontrar la
posicién desde la que ejercer el liderazgo con seguridad.
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Desarrollo de la autoestima. Desempenar un puesto directivo requiere un grado
de autoestima que les permita confiar en si mismas, reconociéndose el talento,
tomando las decisiones que requiera cada situacidn y recibiendo las criticas como
elementos que contribuyen al crecimiento profesional.

Incremento de la visibilidad. Derivada de una socializacion diferenciada, que
asigna a las mujeres el ambito privado como propio, estas pueden tener mayores
dificultades para participar y hacerse visibles publicamente. Es necesario, creer y
defender las propias ideas y objetivos con determinacion.

Generacion de redes de mujeres directivas. Establecer espacios de encuentro
que permitan el intercambio de experiencias eliminando la sensaciéon de soledad
que todavia sienten las pocas mujeres que llegan a puestos de alta direccion.

Establecimiento de pactos de corresponsabilidad. La atribucién y la asuncion
de las responsabilidades de cuidados a y por las mujeres es uno de los mayores
obstaculos para su desarrollo profesional. Es imprescindible revisar ese reparto y
conseguir que la corresponsabilidad sea asumida por aquellos hombres que atn
no lo han hecho y por la sociedad en su conjunto.

Ausencia de limites. Por ultimo, hay que evitar autolimitarse, desterrar la idea de
“vo no voy a poder”. Para ello se debe analizar el origen de esos limites
autoimpuestos, si son internos o externos. Seria limites internos aquellos que
nacen de las dudas en la propia capacidad, talento y el miedo que genera la propia
autoexigencia, que en ocasiones paraliza. Por el contrario, externos serian
aquellos relacionados con las dificultades de conciliacion de la vida personal y
profesional o con la reticencia de las empresas.

Orientaciones para aumentar el liderazgo femenino

Como conclusion de lo expuesto en los apartados anteriores, la tabla siguiente
reline un catalogo orientativo de actitudes y practicas para fomentar el liderazgo
femenino y aumentar la presencia de mujeres en puestos directivos.
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ORIENTACIONES PARA AUMENTAR EL LIDERAZGO FEMENINO

Compromiso de la Direccion con la diversidad de género como un valor de
negocio y el éxito empresarial

Gestién de Recursos Humanos que permita reconocer el potencial de
desarrollo de las personas que trabajan en la empresa

Diseflos de carrera individualizados determinando itinerarios especificos

Establecimiento de objetivos temporales para aumentar la presencia de
mujeres en puestos directivos

Inclusion en las candidaturas finalistas de los procesos de seleccién /
promocién de un porcentaje minimo del sexo infrarrepresentado

Realizacion de un sistema de valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género

Fomento de un estilo de liderazgo transformacional que prime el enfoque a
la persona y el trabajo en equipo

Adopcion de medidas de corresponsabilidad que favorezcan la conciliacion
de la vida personal y laboral

Impulso del uso de nuevas tecnologias evitando la prolongacion de la
jornada

Programas de mentoring para mujeres directivas y predirectivas

Creacion de redes de Networking y espacios de intercambio profesional

Actuaciones en las escuelas de negocios: impulso de la incorporacion de
mujeres, inclusion de la formacion en igualdad en los contenidos, desarrollo
de programas especificos para las alumnas...
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MUJERES LIDERES EN LAS EMPRESAS DE LA RED DIE

Entrevista a M2 Angeles Osorio Martinez

AULA INTEGRAL DE FORMACION

Gerente, desde el afio 1998, de Aula Integral de Formacién. Impulsora de la certificacion
de las normas de calidad (ISO 9001 y 14001) y de su Plan de Igualdad.

Premio Meridiana 2001, a la mejor iniciativa empresarial, otorgado por el Instituto
Andaluz de la Mujer.

Técnica Superior y Master en gestién empresarial. Formacion en liderazgo, direccion de
equipos y coaching, asi como, formacion en politicas de igualdad.

Impulsora, con el cargo de Presidenta, de varias organizaciones no gubernamentales
para el fomento de iniciativas empresariales entre mujeres.

1. Los avances en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres son evidentes y sin

embargo siguen existiendo ambitos, como el de puestos de responsabilidad, en el que la
desigualdad persiste. ;Cudles considera que son los obstaculos que debe salvar una mujer
para llegar a un puesto directivo?

En principio aclarar, que mi caso personal no es el habitual. La empresa de la que soy fundadora y
Gerente, tiene un personal mayoritariamente femenino (77,9%). Posiblemente esto se deba al sector
en el que trabajamos, la formacién y educacion. A pesar de lo dicho, soy plenamente consciente de
los obstaculos que deben salvar las mujeres para llegar a un puesto directivo en el mundo
empresarial:

El primero: los estereotipos de género. A pesar de los cambios de los ultimos afios, en nuestra
sociedad siguen vigentes los roles de género que separan a hombres y mujeres. Un dato curioso es
como se les juzga de forma diferente, lo vemos en las personas con cargos de responsabilidad
publicos, en la manera de ver la forma de vestirse. Cuando se habla de ellas, es motivo de atencion,
opinién y en su caso critica, mientras que nadie opina del traje que lleva él. Sin hablar de que las
mujeres tienen siempre que demostrar lo que valen, no se les presupone. El mercado laboral hace
una segregacion por sexos a la hora de acceder a segin qué puestos de trabajo. Hasta en la
formacién que se elige existe, alin, diferenciacién por sexos. Se presupone que las mujeres no
estamos dispuestas a aceptar puestos de responsabilidad, sobre todo por la exigencia de los
horarios, viajes, traslados etc., que conllevan.
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Otro obstaculo muy importante es la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal. Sigue siendo
una asignatura pendiente. Se ha introducido la perspectiva de género en leyes y convenios, se hacen
planes de igualdad en las empresas, con medidas de accién positiva, pero estamos muy lejos de la
corresponsabilidad familiar. La responsabilidad del cuidado de la familia, sigue pesando sobre las
mujeres. Tiene que haber un profundo cambio en la sociedad, sobre todo, dentro de las familias.

(Cual seria para usted el elemento clave sobre el que se deberia actuar para aumentar la
presencia de mujeres en puestos de responsabilidad?

Esta claro, viendo los obstaculos, buscar soluciones para salvarlos. No creo que exista un solo
elemento clave, pero si hay uno, para mi importantisimo, es la educacion igualitaria. Con una
educacion igualitaria, en el futuro tendriamos personas (hombres y mujeres) libres de estereotipos
y roles de género. Las personas elegirian sus estudios por sus preferencias y capacidades, y de esa
manera se incorporarian al mercado laboral. De esta forma, las familias estarian compuestas por
personas que comparten vida y responsabilidades, sin dar por hecho que una parte de la misma sea
responsable del cuidado de todos los componentes.

(Qué cree que pueden aportar las mujeres al liderazgo? ;Se puede hablar de un estilo propio
o de diferencias en el modo de ejercer el liderazgo?

Las mujeres podemos aportar importantes beneficios al liderazgo. Esta comprobado que tenemos
mas habilidad para la comunicacién. En la empresa tiene una importancia vital el capital humano, el
equipo. Una persona al frente de cualquier equipo que sepa manejar y facilitar la comunicacion
entre sus miembros, hara que funcione mejor. Destacar también, que por nuestra experiencia vital,
no olvidemos que lo vivimos en primera persona, estamos mas sensibilizadas para los temas de
Igualdad de Oportunidades. Llevar a la gestion de cualquier empresa la perspectiva de género, hoy,
es imprescindible. No hay que olvidar que las mujeres somos mas del 50% de la sociedad,
incorporar ese capital humano es indispensable en el mundo actual.

. En su experiencia profesional ;en qué medida ha cambiado su empresa con la incorporacion

de mujeres en puestos directivos?

Aqui me remito a la respuesta de la primera pregunta. No ha cambiado mi empresa con la
incorporacion de las mujeres a puestos directivos... siempre estuvimos ahi. Pero un dato, hablando
de sensibilidad con la Igualdad de Oportunidades, en el afio 2013 se nos concedi6 el distintivo
“Igualdad en la Empresa”, por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad siendo la
primera empresa de nuestra provincia que lo consigui6, y de la que me siento muy orgullosa.
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& Santander BANCO DE SANTANDER, S.A.

Entrevista a Monica Lopez-Monis Gallego

En abril del 2015 se incorpora como Directora General del Grupo Santander y Group Chief
Compliance Officer. De 2014 a 2015 ejerce como Secretaria General y del Consejo de
Administracion de Bankinter. Entre 2009 y 2013 como Secretaria General y del Consejo de
Administracion de Banesto, S.A. Durante los afios 2005 a 2009, fue Secretaria General y del
Consejo de Administracion de Aldeasa, S.A. Ademas, entre 2001 y 2005 asumi6 la direccion
de la Asesoria Juridica y Fiscal de Bankinter, S.A. Ingresé en 1996 en el Cuerpo de
. Abogados del Estado, ejerciendo hasta 2001. Licenciada en Derecho y Ciencias Econémicas
= y Empresariales por la Universidad Pontificia de Comillas ICAI-ICADE.

1. Los avances en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres son evidentes y sin
embargo siguen existiendo ambitos, como el de puestos de responsabilidad, en el que la
desigualdad persiste. ;Cudles considera que son los obstaculos que debe salvar una mujer
para llegar a un puesto directivo?

Creo que los obstaculos para alcanzar un puesto directivo, en principio, son los mismos para un
hombre o para una mujer. Lo que si es distinto es como percibimos y nos enfrentamos a estos
obstaculos. Asumir un puesto directivo requiere una preparacion y una considerable inversion de
tiempo. Las mujeres, ademds, nos encontramos con barreras externas que pueden ser de tipo
sociocultural, que son las que han hecho que la ambicién o la competitividad se hayan asociado
tradicionalmente al hombre; y otras, como los roles sociales, que se van superando poco a poco
aunque aun queda mucho trabajo por hacer. También encontramos algunas barreras internas, ya
que nuestros modelos a imitar suelen ser masculinos y no nos vemos reflejados en ellos. Esto, unido
a los mencionados roles tradicionales, en ocasiones nos genera un sentimiento de culpa que nos
lleva a replantear prioridades o desgastarnos en una demostracion constante de nuestra capacidad
de abarcarlo todo, energia que no dedicamos, como los hombres, a vender mejor nuestros logros y
aumentar nuestra visibilidad. Muchas mujeres terminan por pensar que no merece la pena el
esfuerzo.

En mi caso, he tenido la suerte de ser educada sin distincién de género; he recibido una buena
formacién que me ha permitido obviar tanto las barreras externas como las internas y, ademas,
tengo una familia que apoya mi crecimiento profesional y un marido que siempre me ha alentado a
perseguir mi desarrollo profesional pleno.

2. ;Cual seria para usted el elemento clave sobre el que se deberia actuar para aumentar la
presencia de mujeres en puestos de responsabilidad?

Creo que el elemento clave es la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en la organizacion de
la vida personal.
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El desarrollo profesional de las mujeres estd muy condicionando por su condicién de madres,
porque el dedicar mucho tiempo al trabajo genera, no s6lo un sentimiento de culpa, sino también
mucha ansiedad por no ser capaces de desempefiar los distintos papeles de la vida con la calidad
que una quisiera, teniendo normalmente que renunciar a los roles de madre, ama de casa, hija,
amiga, etc., en beneficio del trabajo.

Es cierto que una mejor y mas racional organizacion de la jornada laboral en Espafa contribuiria a
reducir notablemente esa presion.

(Qué cree que pueden aportar las mujeres al liderazgo? ;Se puede hablar de un estilo propio
o de diferencias en el modo de ejercer el liderazgo?

Personalmente creo que la forma de ejercer el liderazgo esta determinada por la manera de ser de
cada persona, con independencia de que sea hombre o mujer, pero es verdad que las mujeres tienen
ciertas caracteristicas que no se dan tanto en los hombres. Las mujeres suelen ser mas organizadas,
mas analiticas y reflexivas, pero no creo que el estilo de liderazgo dependa del género.

Sin embargo, considero de vital importancia para las empresas que exista diversidad de género en
sus puestos directivos y, no solo diversidad de género, también diversidad de formacidon, de
procedencia, etc. La diversidad enriquece enormemente los equipos directivos y contribuye a evitar
que se generalicen comportamientos de grupo dificiles de vencer.

En todo caso, la presencia de mujeres en puestos de direcciéon es siempre un acicate para las
mujeres en puestos intermedios, que las empuja a mejorar para progresar profesionalmente,
siguiendo su ejemplo.

. En su experiencia profesional ;en qué medida ha cambiado su empresa con la incorporacion

de mujeres en puestos directivos?

Nunca he tenido la sensacién de que estaba recibiendo un trato distinto por el hecho de ser mujer.
Durante muchos afios, he sido la Unica o de las pocas mujeres en 6rganos de direccion de una
empresa y nunca he recibido un trato distinto.

Ademas, considero que las mujeres tienen que acceder a puestos de responsabilidad por su valia, su
capacidad y su preparacion, y no por el hecho de ser mujeres. La sociedad debe poner a disposicion
de aquellas mujeres que quieran acceder a puestos de responsabilidad los mecanismos para que
puedan hacerlo sin renunciar a una vida familiar plena. Una persona que tiene un equilibrio, aunque
no sea perfecto, entre su vida personal y familiar y su vida profesional, serd mas productiva y estara
mas motivada.

En mi experiencia profesional, la incorporacién de mujeres a puestos de direccidon contribuye a
romper una barrera que permite que cada vez sea mayor el nimero de mujeres que accede a dichos
puestos. Las mujeres debemos contribuir a que otras mujeres vean que es posible, que se puede
tener un puesto de responsabilidad y formar una familia; que el esfuerzo en la etapa de formacién
debe traducirse posteriormente en la vida profesional y que somos nosotras quienes tenemos que
contribuir a superar los obstaculos.
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&  EMPRESA TECNICA GESTION DEPORTIVA, S.L.

[ R
GESTION INTEGRAL

Entrevista a Marta Sanchez Rodriguez

Funda su primera empresa de servicios en los afios 80. Posteriormente, simultanea varios

proyectos empresariales, pero es en Emtesport (fundada en 1991) donde obtiene sus

mayores éxitos profesionales.

Su estilo empresarial valiente y decidido ha conseguido llevar a Emtesport, con casi 500

8 trabajadoras y trabajadores, a lograr hitos tan importantes como:

e Primera Empresa de Gestion Deportiva en Bizkaia en disponer de un Plan de Igualdad y
Acoso negociado con la RLT y la plantilla.

e Primera Empresa de Gestién Deportiva del Estado que integra en su modelo de gestion los certificados de
calidad ISO 9001, ISO 14001y OSHAS.

e Obtencién de la A de Bronce de Euskalit, reconocimiento a la calidad en la gestidn empresarial.

1. Los avances en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres son evidentes y sin
embargo siguen existiendo ambitos, como el de puestos de responsabilidad, en el que la
desigualdad persiste. ;Cudles considera que son los obstaculos que debe salvar una mujer
para llegar a un puesto directivo?

Si, hay leyes que nos han permitido avanzar en la Igualdad de Oportunidades, pero no debemos
obviar la realidad, ain queda mucho por hacer.

La sociedad en la que vivimos nos ha trasmitido valores sociales y culturales muy marcados. Dentro
del papel que a cada sexo se nos ha asignado, es a nosotras a quienes se nos ha colocado un mayor
peso en el ambito familiar, lo cual nos carga con dobles o triples tareas que impiden nuestra
proyeccién profesional.

Es urgente intervenir a todos los niveles para subsanar este problema, debemos garantizar una
educacion basada en la igualdad de derechos y en la ensefianza de la corresponsabilidad.

Por otro lado, y derivado del hecho anterior, nos encontramos mas veces de las deseadas con
mujeres sobradamente cualificadas que no pueden desarrollar una carrera profesional acorde a su
preparacion (e incluso a sus propios deseos) por asumir ese rol.

El hombre - en lineas generales - no paga ese peaje, lo cual se traduce a la larga en una ventaja
injusta que paulatinamente va arrinconando a la mujer a puestos secundarios.

Desgraciadamente, esta es una de las causas por las que se quedan en el camino una enorme
cantidad de talentos.
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2. ;Cual seria para usted el elemento clave sobre el que se deberia actuar para aumentar la
presencia de mujeres en puestos de responsabilidad?

A largo plazo la educacion es esencial. Es necesario educar en una verdadera igualdad de
derechos, a todos los niveles.

A corto plazo, adentrandonos en el ambito empresarial, es urgente intervenir en el
ordenamiento juridico para equilibrar las cargas en el area de la conciliaciéon personal, familiar y
laboral, me explico: Uno de los problemas que hemos constatado es que las empresas soportan una
carga desigual. Es urgente ponderar, de manera justa, la carga econémica que soporta hoy, en
exclusiva, la entidad empleadora de quien decide solicitar y ejecutar los derechos de conciliacién
familiar y laboral. En aquellos casos en el que existan dos progenitores, se ha de repartir la carga a
partes iguales entre las empresas empleadoras de ambos, independientemente de quien haga uso de
esos derechos. Actualmente eso no es asi. El peso recae s6lo sobre la empresa de una de las partes
que componen el ndcleo familiar.

En una normal y justa aplicacién de la corresponsabilidad deberian ser las dos entidades
empleadoras las que debieran asumir la carga econémica que, en mayor o menor medida, se derive
del disfrute de esos derechos. No hacerlo asi esta hoy perjudicando claramente a la mujer.

3. (Qué cree que pueden aportar las mujeres al liderazgo? ;Se puede hablar de un estilo propio
o de diferencias en el modo de ejercer el liderazgo?

Si, rotundamente si. Existe una forma diferente de trabajar, de hacer.

Suele ocurrir que, en muchas ocasiones, se asumen los ritmos y pautas de funcionamiento
masculino como normales. Esta inercia es debida a su presencia mayoritaria en un contexto como el
de los puestos de liderazgo.

Pero existen experiencias que demuestran que cuando se conjugan ambas formas de trabajar, la de
hombres y mujeres, el resultado es tremendamente enriquecedor. Es muy interesante que cada sexo
aporte su vision, su puesta en escena y su desarrollo en el mundo laboral.

Por lo tanto, creo que si hay diferentes formas de liderar, y ello se traduce en un estilo distinto de
organizar y hacer.

4. En su experiencia profesional ;en qué medida ha cambiado su empresa con la incorporacion
de mujeres en puestos directivos?

Se ha mejorado ostensiblemente en el area de responsabilidad social corporativa de nuestra
empresa. La mujer suele tener una vision mas clara y amplia del engarce de la empresa en la
sociedad, en el entorno. Tiene una mejor capacidad para prever las consecuencias de sus actos a
largo plazo, una mejor vision de conjunto. En ese sentido, rodearnos de cuadros con mayor
presencia femenina ha dado un estilo a nuestra organizacién diferente, que nos ha hecho obtener
importantes logros en nuestro sector.
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HIJOS DE LUIS RODRIGUEZ, S.A.
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Entrevista a Eva Rodriguez Alonso

Consejera Delegada de Hijos de Luis Rodriguez S.A (Masymas supermercados).
Presidenta de la Asociacidn Asturiana de Empresa Familiar (AEFAS).

Presidenta de la Asociacidon de Mayoristas de Alimentacidn Asturias.

Licenciada en Ciencias Econémicas y empresariales por la Universidad de Oviedo.
Master en Auditoria fiscal por el Colegio de economistas de Asturias.

Alta direccion de Empresas de la cadena Alimentaria (ADECA) por Instituto
Internacional San Telmo.

1. Los avances en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres son evidentes y sin
embargo siguen existiendo ambitos, como el de puestos de responsabilidad, en el que la
desigualdad persiste. ;Cuales considera que son los obstaculos que debe salvar una mujer
para llegar a un puesto directivo?

Considero que el principal obstaculo con el que se encuentra la mujer en las empresas a la hora de
optar a un puesto directivo es lo que llamamos “techo de cristal”. Se asocia a los puestos de
direccion, requisitos como mayor disponibilidad y presencia horaria y las empresas siguen teniendo
(a pesar de lo avanzado hasta ahora), la idea de que las mujeres, por su maternidad y sus
responsabilidades familiares, no podran cumplir con esos requisitos.

2. ;Cual seria para usted el elemento clave sobre el que se deberia actuar para aumentar la
presencia de mujeres en puestos de responsabilidad?

Principalmente... las cargas familiares. Si se logra que tanto los hombres como las mujeres hagan
uso de sus derechos y obligaciones por igual, el tener cargas familiares no representara un
obstaculo asociado solo a la mujer. La disposicién hacia la empresa sera la misma y la conciliacion
familiar-laboral ya no estara asociada a un sexo solamente.

3. (Qué cree que pueden aportar las mujeres al liderazgo? ;Se puede hablar de un estilo propio
o de diferencias en el modo de ejercer el liderazgo?

Hablamos de igualdad, de profesionales hombres y mujeres, con alta formacién, cualificacién,
desarrollo profesional y que desempefian puestos de direccién por su capacidad de lider. Las
diferencias al ejercer el liderazgo vienen marcadas por capacidades, no por cuestion de sexo.

Aunque en este punto, si considero que, puede haber diferencias en el estilo de liderazgo, que no nos
hacen mejores ni peores, pero las mujeres en general damos mas importancia y nos involucramos
mas en los aspectos emocionales. Ello nos hace ser mas empaticas con el reto que supone hoy en dia
los temas de conciliacion familiar.
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4. En su experiencia profesional ;en qué medida ha cambiado su empresa con la incorporacion
de mujeres en puestos directivos?

Supermercados Masymas lleva afios trabajando en igualdad. Durante afios en nuestro equipo de
direccion ha habido participacién femenina, incluso en los puestos mas relevantes.

Nuestra cultura empresarial, apuesta por los mejores lideres y profesionales, por sus capacidades y
habilidades, vinculados a unos resultados y objetivos, sin diferenciar el sexo de la persona que lo
desarrolla.

Gracias a esta politica, la entrega y la motivacién de nuestro personal ha ido en aumento porque se
sienten valorados por igual y con las mismas oportunidades para su desarrollo profesional.
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@ 04/01/2016 - Un 58% de las personas licenciadas en Espafia son mujeres

<@ 05/01/2016 - La Diputacién de Pontevedra pone en marcha el programa "Conectadas 2016"

@ 07/01/2016 - Los hombres controlan el dinero en la UE

<@ 08/01/2016 - Derecho del trabajador a entrar una hora més tarde para llevar a su hijo ala
guarderia

@ 11/01/2016 - Encuentro-Coloquio “Equilibrio o brecha formativa de género en las Escuelas de
Negocio”

@ 12/01/2016 - Ampliado hasta el dia 25 de enero la inscripcién para el “Taller entre mujeres
emprendedoras y empresarias” en Ciudad Real

<@ 13/01/2016 - Becas para mujeres lideres

@ 14/01/2016 - Dos ejemplos de liderazgo femenino

@ 15/01/2016 - VII Programa Iniciativas Empresariales lideradas por Mujeres

<@ 18/01/2016 - Consulta publica de la UE: Retos de la conciliacién de la vida laboral y la vida
privada de las familias trabajadoras

@ 19/01/2016 - Apertura de la Convocatoria de los Premios Nacionales Alares 2016

<@ 20/01/2016 - Programa “Talento sin Genero, Compromiso sin Género”

<@ 21/01/2016 - Lanbide destina 2,2 millones a medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral

<@ 22/01/2016 - Rosa Urbo6n y Ana Plaza presidieron el acto de clausura de la Il edicién de
Promociona

@ 25/01/2016 - ONU establece el Panel de Alto Nivel sobre el Fortalecimiento Econdémico de la
Mujer

<@ 26/01/2016 - La UAM ha sido galardonada con el Primer Premio en la IV edicién de los premios
Asepevo, en la modalidad de “Contribucién preventiva de representacion institucional de trabajadores

y empresarios’

@ 27/01/2016 - En elaboracién la tercera edicién del Catdlogo de Buenas Practicas en Igualdad

@ 28/01/2016 - 7 Pasos para lograr la inclusién consciente. Una Guia practica para acelerar la
incorporacién de mas mujeres a cargos directivos

@ 29/01/2016 - Las administraciones publicas valoran la igualdad en sus contrataciones
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http://www.oecd.org/edu/education-at-a-glance-19991487.htm
http://www.depo.es/web/edepo/-/noticia-a-deputacion-de-pontevedra-pon-en-marcha-o-programa-%E2%80%9Cconectadas-2016%E2%80%9D
http://eige.europa.eu/news-and-events/news/men-control-money-eu
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http://www.mujeresdirectivas.es/es/te-interesa/noticias/item/279-encuentro-coloquio-eugenia-bieto
http://www.ciudadreal.es/noticias/igualdad-de-genero/9179-ampliado-hasta-el-d%C3%ADa-25-de-enero-la-inscripci%C3%B3n-para-el-%E2%80%9Ctaller-entre-mujeres-emprendedoras-y-empresarias%E2%80%9D.html
http://www.ciudadreal.es/noticias/igualdad-de-genero/9179-ampliado-hasta-el-d%C3%ADa-25-de-enero-la-inscripci%C3%B3n-para-el-%E2%80%9Ctaller-entre-mujeres-emprendedoras-y-empresarias%E2%80%9D.html
http://becas.universia.es/beca/becas-de-la-ucla-y-santandar-para-mujeres-lideres/241189
http://www.centrodeinnovacionbbva.com/eventos/evento-dos-ejemplos-de-liderazgo-femenino
http://www.aragon.es/DepartamentosOrganismosPublicos/OOAA/InstitutoAragonesMujer/Noticias/ci.11012016_noticia.detalleDepartamento
https://ec.europa.eu/eusurvey/runner/028a589e-9580-4d24-928a-d12f33b97880?draftid=4304b43c-589e-458f-a3cb-8ee118d19804&surveylanguage=ES&serverEnv=&captchaBypass=false
https://ec.europa.eu/eusurvey/runner/028a589e-9580-4d24-928a-d12f33b97880?draftid=4304b43c-589e-458f-a3cb-8ee118d19804&surveylanguage=ES&serverEnv=&captchaBypass=false
http://www.fundacionalares.es/premios_nacionales_alares.html
http://www.ejecutivasyconsejeras.org/eventos/programa-talento-sin-genero-compromiso-sin-genero-1a-sesion/
http://www.lanbide.euskadi.eus/ayuda/-/ayuda_subvencion/2015/medidas-de-conciliacion-de-la-vida-familiar-y-laboral-2015/
http://www.ceoe.es/noticia-12109-ana-plaza-y-rosa-urbon-presidieron-el-acto-de-clausura-de-la-ii-edicion-de-promociona.html
http://www.ceoe.es/noticia-12109-ana-plaza-y-rosa-urbon-presidieron-el-acto-de-clausura-de-la-ii-edicion-de-promociona.html
http://www.un.org/spanish/News/story.asp?NewsID=34273#.VqYUsE9wv4O
http://www.un.org/spanish/News/story.asp?NewsID=34273#.VqYUsE9wv4O
http://www.uam.es/ss/Satellite/es/1242649910548/1242692352940/noticia/noticia/La_UAM_ha_sido_galardonada_con_el_Primer_Premio_en_la_IV_edicion_de_los_premios_Asepeyo,_en_la_modal.htm
http://www.uam.es/ss/Satellite/es/1242649910548/1242692352940/noticia/noticia/La_UAM_ha_sido_galardonada_con_el_Primer_Premio_en_la_IV_edicion_de_los_premios_Asepeyo,_en_la_modal.htm
http://www.uam.es/ss/Satellite/es/1242649910548/1242692352940/noticia/noticia/La_UAM_ha_sido_galardonada_con_el_Primer_Premio_en_la_IV_edicion_de_los_premios_Asepeyo,_en_la_modal.htm
http://madrid-womans-week.com/destacados/unete-al-compromiso-con-la-igualdad/
http://www.manpowergroup.es/data/files/Estudios/pdf/Informe_ManpowerGroup_%20-_7_pasos_para_lograr_la_inclusion__consciente_635890712081578750.pdf
http://www.manpowergroup.es/data/files/Estudios/pdf/Informe_ManpowerGroup_%20-_7_pasos_para_lograr_la_inclusion__consciente_635890712081578750.pdf
http://www.madrid.es/boletines-vap/generacionPDF/boam7581_108.pdf?numeroPublicacion=7581&idSeccion=2c4289f062a52510VgnVCM2000000c205a0aRCRD&nombreFichero=boam7581_108&cacheKey=34&guid=2adb785b58442510VgnVCM2000000c205a0aRCRD&csv=true
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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 Ila pagina web
www.igualdadenlaempresa.es, y tiene por finalidad orientar y asesorar a
las empresas y otras organizaciones para la elaboracién e implantacion
de medidas y planes de igualdad.

Y cuenta con:

o Servicio de Asesoramiento y Acompafiamiento 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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