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PROGRAMA DE FORMACION CAPSE

Taller 1. "Sensibilizacion"

Objetivos: Sensibilizar a las personas participantes sobre la importancia de la paridad entre mujeres y hombres en los 6rganos de gobierno de las
organizaciones representativas de la Economia Social (ES) y presentar la herramienta de autodiagnéstico exprés CAPSE de la guia metodolégica.
Duracidn: 1 hora o 1 hora 30 minutos

Modalidad/formato: virtual/presencial

Contenido:

Tema Método y técnicas Recursos Duracion
1. Breveintroduccion Introduccion — Proyecto PowerPoint 10
al taller e Presentacion de los objetivos: CAPSE minutos

o Explique brevemente el objetivo del taller: por qué la paridad
es esencial para las organizaciones representativas y como la
guia metodoldgica puede apoyarles.

e Actividad de rompehielos (opcional): — Notas o tarjetas de
o Pregunte a cada participante: ';Una palabra o frase para carton y post-it para
describir lo que significa la paridad para usted?" Escriba las mostrar percepciones

palabras / frases en una pizarra o cartel para resaltar la
diversidad de percepciones.

2. Actividad: Objetivo: Sensibilizar criticamente sobre la situacién actual en materia — Proyectory sistema de 10-15
"Testimonios y de igualdad de género en los 6rganos de gobierno de la Economia Social sonido minutos
datos: paridad con  (ES), a través de datos y testimonios reales. Esta informacién ayuda a — Videos de testimonios
nombrey apellido" preparar el terreno para la actividad sobre el autodiagndstico exprés del proyecto CAPSE

CAPSE. (extractos de entrevistas)
Secuencia de la actividad: — Infografias impresas o
1. Introduccidn del facilitador/a proyectadas (Capitulo 2
"Antes de analizar nuestras propias practicas, tomemos un tiempo de la guia)

para conocer algunas realidades. Escucharemos las voces de las
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personas en puestos de gobierno en la ES y conozcamos datos
clave sobre eltema”.
2. Proyeccién de testimonios en video
o Seleccién de 2 a 3videos testimonio que aborden el
liderazgo, el techo de cristal, la conciliacidn, etc.
o Garantizar una diversidad de géneros, responsabilidades y
territorios.
3. Presentacion comentada de las infografias
o Datos clave de la UEy Espafia.
o Centrarse en la brecha entre la feminizacion del empleoy
la subrepresentacion en los puestos de toma de
decisiones.
Cierre de la actividad: Transicion para introducir el autodiagndstico
exprés CAPSE:
"Después de escuchar testimonios y observar los datos, es hora de mirar
hacia adentro: realicemos juntos un autodiagndstico exprés de nuestra
organizacion sobre la paridad de género".
3. Actividad Secuencia de la actividad: Rotafolio o rotafolio 10-15
(opcional): Mito o Seleccione cinco de las diez declaraciones propuestas sobre la paridad para columnas minutos

realidad: desafiosy
percepciones de la

paridad entre

mujeres y hombres

de género, asegurando que haya un equilibrio entre los mitos comunesy
los hechos reales. La lista completa de mitos y realidades se puede
encontrar en el Anexo | de este documento, junto con los datos 'y
argumentos correspondientes.

- Opciones de formato:

- Formato presencial: Divida una tabla en dos columnas: "Mito"y
"Realidad". Lea una declaraciéon en voz alta y pida a los
participantes que se coloquen debajo de la columna
correspondiente a su opinion.

(formato presencial)
Herramienta digital
interactiva (formato en
linea, opcional) (por
ejemplo, Mentimeter,
Kahoot)

Lista de afirmaciones
sobre mitosy
realidades con sus
correspondientes
explicaciones
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Formato digital: Utilice una herramienta interactiva (por ejemplo,
Mentimeter, Kahoot, Wooclap) para que los participantes voten
"Mito" o0 "Realidad" a través de sus dispositivos.

Discusién rapida:

Después de cada afirmacidn, revele si corresponde a un mito o a
una realidad y proporcione explicaciones basadas en datos o
ejemplos concretos.

Ejemplo: "La paridad de género implica un cambio en las cuotas de
representacion y no en la calidad del liderazgo". » Realidad.
Explique que las cuotas no cambian las interacciones ni las
dinamicas desiguales, sino que permiten superar las barreras
estructurales.

4. Actividad:

Autodiagndstico
exprés CAPSE

Preparacion:

Formato presencial: Cada participante recibird una tabla de
radar impresa, un boligrafo, asi como la lista impresa de los 12
ejes de la guia metodolégica CAPSE, incluida la descripciodn
detallada de cada criterio.

Formato digital: Utilice una herramienta interactiva (por ejemplo,
Mentimeter, Kahoot, Wooclap) para presentar el grafico de radar.

Procedimiento:

Autodiagnéstico individual: Cada participante asignara una
puntuacion (de 0 a 7) a cada uno de los 12 gjes, en funcidn de sus
experienciasy percepciones personales.

Apoyo individual: El facilitador/a podra brindar apoyo
personalizado a los participantes, haciendo preguntas adaptadas
a larealidad de su organizacidén representativa, con el fin de
ayudar a reflexionar y evaluar con mayor precision.
Identificacién de areas clave: Una vez asignadas las
puntuaciones, las y los participantes conectaran los puntos en el
grafico de radar, lo que les permitira visualizar fortalezas y areas

Plantillas del grafico 10

de radar CAPSE minutos
(impresas o digitales)

en blanco

Guia metodoldgica

CAPSE

)
L

L ]
&%9«5!0&511? CETA Gncert®

OUR LA

P Sciences Po
&2l Bordeaux

Financé par
I’'Union européenne




MT4 - Programa de formacion CAPSE

f .\) CAPSE

(\‘ PROJECT

de mejora. Esta informacion servira como base para la discusién
en la siguiente actividad.

Representacion en los

organos de gobierno

Gratificacién material . . . ’ .
Presidencia y vicepresidencia

o simbdlica
Politicas de Formacion profesional
comunicacién inclusiva y continua

y visibilidad externa

Incorporacion del género Estrategia de seleccion
en proyectos internos

Prevencién Conocimiento y
de discriminaciones cumplimiento
de género del marco legal
Corresponsabilidad Planes de accién
y conciliacion y estrategias
de la vida laboral Informacién
y familiar y sensibilizacion
Agrupaciony Presentacidn: Cada participante comparte su grafico de radary justifica - Guia metodoldgica 10
analisis colectivo las puntuaciones asignadas en un breve resumen. CAPSE minutos
del autodiagnéstico Identificacién de tendencias: - Plantillas del grafico de
exprés - Facilitar una discusion colectiva para identificar desafios, radar (impresas o

divergencias y puntos clave comunes.

- Presencial: Se puede aplicar la dinamica “bola de nieve” enla que
comienza una pareja / personay luego continua otra hasta
contemplar a todas las personas participantes.

Preguntas orientativas:
- ¢Qué ejes tienen las puntuaciones mas bajas y por qué?
- ¢Qué debilidades podemos identificar para realizar mejoras?

digitales)
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6. Resumen de cierre: Resumen del aprendizaje: Resumen de los principales puntos planteados -  PowerPointdel proyecto 10
Compromisosy durante el taller. CAPSE minutos
promocion rapida de
los siguientes iMuy importante! Animar a los participantes a participar en futuros
talleres talleres.

- Cuestionario de
Agradecimientos y evaluacion: distribucion de un cuestionario de satisfaccion en linea
satisfaccion para recoger comentarios sobre el taller y sugerencias para
mejorar la guia CAPSE.
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Taller 2. "Autodiagnodstico"

Objetivo: Identificar los desafios, las oportunidades y las medidas que deben adoptarse en el seno de las organizaciones representativas de
Economia Social (ES), mediante un enfoque participativo.

Duracién: 2 horas

Modalidad/formato: virtual/presencial

Contenido:

Tema Método y técnicas Recursos Duracion
1. Introduccién al Breve recordatorio del taller anterior y breve presentacion del objetivo Materiales necesarios: 10 minutos
taller de la actividad y los conceptos clave (igualdad entre mujeresy - Proyecto PowerPoint
hombres en los puestos de representacién y liderazgo). CAPSE

- Plantillas del grafico radar
(impresas o digitales)

2. Actividad 1: Objetivo: Ofrecer a lasy los participantes un tiempo estructurado de - Guia CAPSE (impresa o 30 minutos
Autodiagndstico reflexidon para analizar su propia gobernanza en relacién con la paridad digital)
y exploracion entre mujeres y hombres, y luego explorar colectivamente lineas de - Plantillas del grafico radar
guiada - Hacia accioén concretas apoyadas con la guia metodolégica CAPSE. (impresas o digitales)
una - Cartdn o espacio de notas
gobernanza Paso 1 - Expresar el autodiagnoéstico y el pensamiento estratégico compartido
mas igualitaria A partir del grafico de radar del diagndstico exprés CAPSE, cada - Tablaresumen de los 12
participante completara o releera su propia evaluacion de su estructura ejesy sus
/ organizacion. A continuacion, el/la facilitador/a propondrd una correspondientes
reflexion guiada sobre la integracion de la paridad en los valores apartados de la guia

fundamentales, la mision social y las especificidades sectoriales de su
red o federacion, a partir de estas dos preguntas:
e ;Como encaja la paridad en los valores y la misidon de mi red o
federaciéon?
e ;Como encaja la paridad de género en nuestra misién social,
publico objetivo y sector?
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Paso 2 — Exploracion guiada de la guia CAPSE basada en los
resultados

Luego, el/la facilitador/a acompafiara a las y los participantes a
identificar las areas prioritarias de mejora reveladas por su grafico
radar. Y dirigira a cada grupo pequefo a las secciones
correspondientes de la guia pagina 13.
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Cada grupo revisara las secciones recomendadas, anotando una o dos
ideas clave o mejores practicas para compartir mas adelante durante el
intercambio (o en la préxima actividad de "Arbol de soluciones").

3. Actividad 2:

Arbol de
soluciones

Dinamica: Arbol de soluciones

Guia metodolégica CAPSE 20 minutos

Formato presencial:
pizarras o rotafolios para
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e En parejas (o individualmente), construya un "arbol de
soluciones" para los ejes mas débiles detectados en el grafico
de radar:

"-\) CAPSE
(\.‘\ PROJECT

: ARBOL DE CAUSAS Y SOLUCIONES

Ramas: Propuestas de soluciones y acciones
especificas

Troncal: Ejemplo: Problema central: “Baja

representacion de las mujeres en los 6érganos de
I direccién”
ASS
N Raices: Causas identificadas de la desigualdad
i g “Y\'

- Lasraices son las causas identificadas de la desigualdad (p. €j.,
falta de politicas formales, sesgos implicitos).

- Eltronco es el problema central (por ejemplo, baja
representacion de mujeres en los drganos de direccion).

- Lasramas son las propuestas de soluciones y acciones
especificas (por ejemplo, talleres de sensibilizacion, cuotas,
revision de las politicas de contratacion).

Cada pareja/persona prioriza una o dos propuestas clave a

implementar.
4. Profundizar en Dinamica:
la Guia - Presentar de manera breve y atractiva la Guia Metodolégica
Metodolégica CAPSE, destacando su utilidad y alentando a las y los

W Sciences Po
B Bordeaux

‘ o .
SS=- Ul mtsun: COCETA Gneerig

capse-project.eu

[ ]
( ), CAPSE
\ J PROJECT

[ ]
dibujar el arbol de
soluciones y notas
adhesivas para recoger
ideas
Marcadores o bolis
Formato virtual: utiliza
herramientas como MIRO

Guia metodoldgica CAPSE 20 minutos
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CAPSE participantes a utilizarla como una herramienta clave para
(Opcional) fortalecer la paridad entre mujeres y hombres en sus
organizaciones.

- Laguia se muestra fisicamente (si esta disponible en version
impresa) o en formato digital.

- Seanimaalasy los participantes a explorar la guia en detalle
después del taller y utilizarla como referencia en su viaje de
transformacioén organizacional.

- Se especifica que la guia se utilizara en futuros talleres para
profundizar en este tema.

5. Clausura, Conclusiones colectivas: - PowerPoint del proyecto 10 minutos
reflexiony e Resumir los principales retos, areas de mejoray medidas CAPSE
sintesis del identificadas.
segundo taller e Compromiso colectivo (Opcional): Cada participante escribe
en una tarjeta o post-it: "¢Qué acciones concretas podriamos - Tarjetas adhesivas para
considerar para alinear nuestros valores asociativos con el dinamicas de cierre

objetivo de una gobernanza igualitaria?" Las notas adhesivas se
muestran en un tablero para simbolizar el compromiso
colectivo.

iMuy importante! Alfinal del segundo taller, se recordara a las y los
participantes que traigan los datos e informacion necesarios para el
desarrollo de su plan de accioén para el tercer taller. En particular, se
solicita:

e Composicion del Consejo de Administracion: porcentaje de
mujeres y hombres en los drganos de gobierno (Consejo de
Administracion, Comisién Ejecutiva) y cargos que ocupa cada
miembro.

e Politicas y practicas de igualdad de género: medidas de
promocién, conciliacién, procesos de contrataciony acciones
para fomentar la inclusidn de las mujeres, entre otras.
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[ ]
e Formaciony proyectos: iniciativas internas relacionadas con
la igualdad y la diversidad.
¢ Normativa aplicable: conocimiento y cumplimiento de la
legislacion de paridad y otras normas aplicables.
e Otros aspectos relevantes incluyen cualquier informacion

adicional sobre el funcionamiento de la organizacion en
materia de igualdad.

iMuy importante! Animar a las y los participantes a participar en el
taller final.

Agradecimientos y evaluacion: Distribucion de un cuestionario de
satisfaccion para recoger comentarios sobre el taller y sugerencias - Cuestionario de
para mejorar la guia CAPSE. satisfaccion en linea
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Objetivo: Establecer el vinculo entre las "acciones a realizar" a través del desarrollo de un plan de accidon adaptable a las necesidades de las
organizaciones representativas, mediante un enfoque participativo y basado en datos. Crear un plan de accidn paraimplementar la paridad de género
en los 6rganos de gobierno de las entidades de Economia Social (ES).

Duracidn: 2 horas

Modalidad/formato: virtual/presencial

Contenido:

Tema Método y técnicas Recursos Duracion
1. Introduccién al Presentacién inicial: - Proyecto PowerPoint 10 minutos
taller 1. Explique brevemente el propésito de la actividad y cdmo se CAPSE

relaciona con los resultados del autodiagnéstico exprés en
talleres anteriores.

2. Recuerde los 12 ejes del autodiagnostico CAPSE y su
importancia para la igualdad entre mujeres y hombres en la
gobernanza.

Rompehielos:
Pregunte a cada participante: '¢Cual cree que es el mayor desafio para
lograr la igualdad de género en la gobernanza de su organizacion?"

2. Revision del i. Nota importante: - Guia metodolégica CAPSE 20 minutos
diagnosticoy Esta actividad incluye dos dinamicas opcionales. El/la facilitador/a
priorizacion de puede elegir uno u otro en funcién de las necesidades del grupo, el - Graficos de radar
acciones tiempo disponible, el perfil de las y los participantes o el formato del completados durante el
taller (presencial, online, etc.). No es necesario hacer ambas autodiagnostico expres
actividades.
- Una matriz de priorizacion
Dinamica 1: Tabla de priorizaciéon impresa o digital para
1. Trabajar en parejas o individualmente: cada participante o grupo
- Cada pareja mira un grafico de radar que muestra las
puntuaciones de los 12 ejes. - Marcadores o bolis
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- Identifican los ejes con las puntuaciones mas bajas como
prioridades de mejora.

2. Tabla de priorizacién:

Obijetivo: Identificar y priorizar los ejes clave de mejora en funcion

de su impacto y viabilidad con el fin de promover mejoras en las

areas débiles identificadas durante el autodiagndstico exprés.

Conceptos:

- Impacto: La medida en que la accion puede generar un cambio
positivo en la organizacion.

- Viabilidad: El grado de facilidad o posibilidad de implementar
la accidn, teniendo en cuenta los recursos, el tiempo y las
capacidades disponibles.

- Distribuya un grafico como este a las y los participantes:

- Cada participante examina las areas débiles identificadas en el
autodiagndstico exprés y anota las acciones en la columna
"accion propuesta" de la tabla:

Eje clave 1.
Eje clave 2.
Eje clave 3.

Dinamica 2: Evaluacion colectiva por colores (opcional)
Obijetivo: Permitir una visualizacién rapida del impacto y la viabilidad
de las acciones propuestas, utilizando un cédigo de colores simple.
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Evaluacion de impacto y viabilidad:
3. Impacto:
o Evalue cada accidén en funcion de su capacidad para
impulsar un cambio significativo.
o Indique alto (verde), medio (amarillo) o bajo (rojo) en la
columna correspondiente.
4. Viabilidad:
o Analizar la viabilidad de cada accion teniendo en
cuenta los recursos, el tiempo, el presupuesto, etc.
o Indique alto (verde), medio (amarillo) o bajo (rojo) en la
columna correspondiente.

@ o

| FORT | | ™ovEN |

FAIBLE
Action proposée Faisabilité Priorité

Exemple:
Action 1. Poste de . O O
présidence

Objetivo: -
Permitir que cada participante o grupo defina un plan de accién

Action 2. Représentation
dans les instances
dirigeantes

Action 3. Politiques de
recrutement

3. Disefiodeun
plan de accién:

un enfoque operativo inicial en base a los ejes priorizados, teniendo en cuenta -
flexible tanto los resultados del diagndstico como las palancas reales de
adaptado al actuacion disponibles en su organizacion. -
campo

\ p) . :
PSS E- ({aitne COCETA Greerig. EST
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Guia metodoldgica 20 minutos
CAPSE (Seccioén 5)

Plantillas de plan de

accion

Marcadores o bolis
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i. Importante precision metodolégica:
La seleccidén de los ejes de prioridad no debe basarse lnicamente en
las puntuaciones mas bajas en el grafico de radar.
También es relevante tener en cuenta:
e Acciones ya emprendidas o planificadas en la organizacion
(posible efecto palanca);
e Las areas de trabajo prioritarias actuales de la estructura;
o Areasdonde los participantes se sienten legitimos,
competentes o motivados para actuar;
¢ Elmomentoy el contexto estratégico o politico de su
organizacion.
El objetivo es promover una apropiacién realy sostenible, basada en
dinamicas internas ya existentes, y no forzar la accion sobre todos los
ejes a toda costa.

Lugar:

Cada participante o grupo elige de 1 a 2 ejes para trabajar, luego
completa un plan de accion simplificado de acuerdo con el siguiente
modelo:

e Eje/criterio de prioridad del autodiagnéstico CAPSE.

e Obijetivo principal: (especifico, medible, alcanzable, realista,
con limite de tiempo - SMART).

e Acciones concretas: (AlLmenos 3 acciones detalladas por
eje/criterio).

e Recursos necesarios: (Humanos, financieros, materiales)

o Responsable: (¢;Quién sera el responsable de llevar a cabo
estas acciones?).

e Plazos: (Fechas de inicio, etapas intermedias, fecha limite
final).

‘ ) . = —
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e Indicadores de seguimiento: (Por ejemplo: porcentaje de
mujeres representadas, numero de cursos de formacion
completados, etc.).

(definir indicadores dave para medir
el progreso)

(especificar los recursos necesarios:
(indicar si la accién esta en fase de
planificando, en ejecucién o finalizada)

implementar para lograr el objetivo)
humanos, financieros, materiales)

Datos del diagnésticos que revelan

la desigualdad o sus causas
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Objetivo general

(describir el objetive general
relacionado con la IMH)
Accionesconcretas

(detallar las acciones especificas a
Indicadores de seguimiento
Responsable

(designar a una persena o equipo
responsable de cada accién)
Recursos necesarios

(fechas de inicio y finalizacion
establecidas para cada accién)
Estado de avance

Plazos

4. Contribucién Presentacion de los grupos/ individualmente:

colectiva

3=

Cada grupo presenta su plan de acciéon en 5 minutos, explicando
cémo las acciones propuestas cumplen con el eje/criterio
seleccionado.

Comentarios de la experiencia:
e Los otros grupos comparten sugerencias para fortalecer los
planes de accion.
e Lasideas clave se sintetizan en un tablero comun o en una
herramienta digital.

Evropean think &k do tank
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Plantillas de plan de 15 minutos

accion

Marcadores, rotafolios
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5. Consolidacion
del plan de
accion

6. Cierrey
compromisos,
cuestionario de
satisfaccion

Facilitacion colectiva:

1. Consolidar los planes de accidn individuales para la
organizacion.

2. Definir prioridades generales y una estrategia comun
para asegurar la implementacion de acciones.

3. ldentificar medidas transversales (por ejemplo,
formacion en materia de género, creacion de un comité
de igualdad).

Propuesta de seguimiento:

o Determine una frecuencia de seguimiento para evaluar
el progreso de las acciones (p. €j., reuniones
trimestrales).

o Designe roles especificos para que un comité supervise
el plan.

Dinamica final (opcional):
Cada participante escribe en una tarjeta o post-it:
e ':Qué compromiso personal puedo asumir para promover la
igualdad entre mujeres y hombres en mi organizacion?"

Compartir compromisos:

Las tarjetas se muestran en un tablero visible. El/la facilitador/a
resume los compromisos colectivos y reafirma la importancia del plan
de accion.

iMuy importante! Agradecimientos y evaluacion: Distribucion de un
cuestionario de satisfaccion para recoger comentarios sobre el tallery
sugerencias para mejorar la guia CAPSE.

PROJECT

(\;\) CAPSE

Plantillas de plan de
accion

Marcadores, rotafolios
Seccioén 5.
Recomendaciones para
crear tu propio plan de
accion- Guia
metodolégica CAPSE

PowerPoint del proyecto
CAPSE

Tarjetas adhesivas para
dinamicas de cierre

Cuestionario de
satisfaccioén en linea

15 minutos

10 minutos
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ANEXO I.

Argumentos para la actividad de “Mito o Realidad”

1. "La paridad de género en las juntas directivas es solo una cuestion de cumplimiento legal, no de una mejor gestion". (MITO)

La paridad de género no es solo un requisito legal, sino que también mejora la gobernanza organizacional. Los estudios muestran que las juntas
directivas diversas toman decisiones mas equilibradas al incorporar diferentes perspectivas. Segin McKinsey & Company (2023), las empresas con
mayor diversidad de género en sus equipos ejecutivos tienen un 25% mas de probabilidades de superar financieramente a sus contrapartes menos
diversas. Ademas, las mujeres aportan habilidades como la resolucién de conflictos, la colaboracion y una mayor atencion a los aspectos
éticos y sociales, elementos que promueven la gestion organizacional (afirmacion que se puede discutir oralmente durante la formacion).

Fuente: McKinsey & Company (2023). La diversidad importa ain mas: el caso del impacto holistico. https://www.mckinsey.com/featured-
insights/destacados/la diversidad-importa-alun-maés-los-argumentos-a-favor-del-impacto-holistico/es?cid=eml-web

Figura 1. La mejora de las politicas de género aumenta el PIB Elgrafico muestra elimpacto positivo de laigualdad de genero en el PIB
. = per capita de la UE entre 2015 (afio de referencia) y 2050. La linea verde
representa el aumento del PIB en caso de progreso insuficiente hacia
la paridad, y la linea naranja representa el aumento en caso de

ool o) reformas mas rapidas.

Fuente: Instituto Europeo de la Igualdad de Género, 2022.

Increase in GDP pe capita (%)
|
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https://www.mckinsey.com/featured-insights/destacados/la%20diversidad-importa-aun-mas-los-argumentos-a-favor-del-impacto-holistico/es?cid=eml-web
https://www.mckinsey.com/featured-insights/destacados/la%20diversidad-importa-aun-mas-los-argumentos-a-favor-del-impacto-holistico/es?cid=eml-web
https://www.robeco.com/fr-fr/glossaire/investissement-durable/gender-equality
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2. "Las mujeres en puestos de liderazgo tienen un impacto positivo en la innovacion y la creatividad de las organizaciones'. (REALIDAD)

Las mujeres en roles de liderazgo aportan una perspectiva diversa que
fomenta lainnovacion. Un informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) (2019) encontré que el 57% de las empresas que
promueven la diversidad de género informaron mejoras en la
creatividad y la innovacion. Las mujeres tienden a cuestionar los
enfoques tradicionales, promoviendo soluciones mas inclusivas y
originales.

Fuente: OIT (2019). Mujeres en la gestion empresarial: argumentos para
el cambio. Informe de la Oficina de Actividades para los Empleadores
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

https://www.ilo.org/fr/resource/news/les-femmes-occupant-des-
postes-%C3%A0-responsabilit%C3%A9-contribuent-%C3%A0-
am%C3%A09liorer-les

Las mujeres lideres estdn cada vez mas presentes en puestos de
liderazgo, demostrando que poseen habilidades y cualidades
especificas que las guian hacia el éxito. Segun un estudio reciente
realizado por la firma de reclutamiento global Hays, el 78% de las
empresas estan de acuerdo en que las mujeres lideres aportan una
mayor diversidad de pensamiento y perspectiva, lo que beneficia a la
empresa en su conjunto. En términos de habilidades y cualidades
especificas, las mujeres lideres se destacan por su capacidad para ser
empaticas, comunicarse de manera efectiva, tomar decisiones
estratégicas y fomentar la colaboracién dentro de sus equipos. Una
encuesta realizada por Forbes revela que el 73% de los encuestados
cree que la empatia es una habilidad clave para un liderazgo efectivo,
destacando la importancia de esta cualidad en el mundo empresarial.
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Ademas, un estudio realizado por Catalyst muestra que las empresas
dirigidas por mujeres tienen tasas mas altas de compromiso de los
empleados, un testimonio de su capacidad para inspirar y motivar a su
equipo. Por lo tanto, estas habilidades y cualidades especificas de las
mujeres lideres son esenciales para acceder a puestos directivos y
tener éxito en un entorno profesional cada vez mas competitivo.

Fuente: Hays France, 2017, Informe sobre la igualdad de género en el
trabajo, Promover la ambicion de las mujeres, reducir las
desigualdades de género en el trabajo,
https://fr.slideshare.net/slideshow/rapport-2017-sur-la-mixit-dans-le-
monde-du-travail/77166784

La cultura corporativa puede promover en gran medida, si ho
exclusivamente, un modelo de referencia de la direccién masculina en
el que las mujeres no se reconocen y que, por tanto, no las anima a
proyectarse en estos puestos. Ademas, los imperativos del cargo (alta
disponibilidad, movilidad, solicitudes, etc.) y los sacrificios que
requiere pueden constituir obstaculos insuperables o sacrificios
inaceptables para las mujeres, que también estan muy involucradas en
la esfera familiar (ver Ficha 5). El desafio es cambiar estos modelos
"masculinos" de ejercicio del podery renovar las practicas gerenciales
que se refieren a ellos para otorgarigualdad de oportunidades para que
mujeres y hombres accedan a puestos gerenciales. Del mismo modo,
también es una oportunidad para cuestionar los modos de gestion de
las organizaciones de la ES, y para garantizar que participen mas en la
co-construccion y la participacion, la responsabilidad colectiva y la
innovacion alimentadas por la diversidad de perfiles.
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https://www.ilo.org/fr/resource/news/les-femmes-occupant-des-postes-%C3%A0-responsabilit%C3%A9-contribuent-%C3%A0-am%C3%A9liorer-les
https://www.ilo.org/fr/resource/news/les-femmes-occupant-des-postes-%C3%A0-responsabilit%C3%A9-contribuent-%C3%A0-am%C3%A9liorer-les
https://www.ilo.org/fr/resource/news/les-femmes-occupant-des-postes-%C3%A0-responsabilit%C3%A9-contribuent-%C3%A0-am%C3%A9liorer-les
https://fr.slideshare.net/slideshow/rapport-2017-sur-la-mixit-dans-le-monde-du-travail/77166784
https://fr.slideshare.net/slideshow/rapport-2017-sur-la-mixit-dans-le-monde-du-travail/77166784
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Un estudio del economista Michel Ferrary sobre 42 grandes empresas
indica que aquellas con un ratio de gestion femenina superior al 35%
tienen un crecimiento mas rapido de la facturacion, una mayor
rentabilidad y productividad, y crean 1,5 veces mas puestos de trabajo.
(https://www.skema.edu/sites/default/files/press/documents/CpObs
ervatoireSKEMADeLaFeminisationDesEntreprisesVF.pdf)

Es probable que estas cifras no sean especificas de las grandes
empresas: si en las organizaciones de ES los indicadores de
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rendimiento e impacto difieren, la diversificacion de los perfiles de los
directivos es sin duda portadora de mejores decisiones, renovacion de
los métodos de analisis y disefo de servicios y productos innovadores
con fuerte utilidad social, y una capacidad de liderazgo optimizada en
un entorno cada vez mas complejo.

https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/lmorin/fiche_7_le
s_responsabilites_une_affaire_de_femmes_et_dhommes_2022.pdf

3. "Las cuotas de género son injustas porque favorecen a las mujeres menos competentes'. (MITO)

Los estudios refutan esta creencia y muestran que los sistemas de
cuotas no solo aumentan la representaciéon de las mujeres, sino que
también mejoran el desempefio organizacional. La idea de que los
hombres son mas competentes que las mujeres no tiene base
empirica. De hecho, un estudio del Peterson Institute for International
Economics (2016) mostré que las empresas con al menos un 30% de
mujeres en puestos de liderazgo son un 15% mas rentables, lo que
indica que la competenciay el desempefio mejoran con la inclusion.

Sin embargo, la cuestion de las cuotas de género puede tener algunas
limitaciones. Por ejemplo, un estudio de Gabaldon y Ratui (2021) indica
que, en las empresas espafolas, la integracién de las mujeres en los
consejos de administracidon implica dinamicas de cumplimiento y
acciones simbdlicas. Las iniciativas impulsadas por el cumplimiento,
como las cuotas de género no obligatorias en Espana, ejercen presion
para aumentar la diversidad, lo que a veces conduce a un
cumplimiento simbdélico: esfuerzos superficiales para cumplir con las
cuotas sin fomentar una verdadera inclusién. Como resultado, las
directoras pueden ser seleccionadas como meras figuras
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decorativas, sin participacion o influencia significativas,
perpetuando asi gestos simbdélicos con un impacto limitado.

Fuente: Noland, M; Moran, T. y Kotschwar, B. (2016). ¢Es rentable la
diversidad de género? Evidencia de una encuesta global. Instituto
Peterson de Economia Internacional
https://www.piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-
profitable-evidence-global-survey

Gabaldon, P. y Ratiu, R.V. (2024). Diversidad de género en los consejos
de administracion: mejora de los resultados de sostenibilidad en
Espafia en las empresas del IBEX 35. Cuadernos de Informacion
Econdémica de la IE Business School, IE University, Espanfa.
file:///C:/Users/evely/Downloads/CIE_301_Patricia_Gabaldon-y-
Raluca_Valeria_Ratiu.pdf

No hay un "efecto de goteo" en las otras estructuras de gestion. Las
cuotas solo funcionan donde existen. En los comités de direccién o
entre los directores generales de las empresas cotizadas, la diversidad
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https://www.skema.edu/sites/default/files/press/documents/CpObservatoireSKEMADeLaFeminisationDesEntreprisesVF.pdf
https://www.skema.edu/sites/default/files/press/documents/CpObservatoireSKEMADeLaFeminisationDesEntreprisesVF.pdf
https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/lmorin/fiche_7_les_responsabilites_une_affaire_de_femmes_et_dhommes_2022.pdf
https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/lmorin/fiche_7_les_responsabilites_une_affaire_de_femmes_et_dhommes_2022.pdf
https://www.piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-profitable-evidence-global-survey
https://www.piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-profitable-evidence-global-survey
file:///C:/Users/evely/Downloads/CIE_301_Patricia_Gabaldon-y-Raluca_Valeria_Ratiu.pdf
file:///C:/Users/evely/Downloads/CIE_301_Patricia_Gabaldon-y-Raluca_Valeria_Ratiu.pdf
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de género sigue siendo mediocre. Por lo tanto, el éxito de la ley Copé-
Zimmermann esconde grandes disparidades. En resumen, lentamente.
Solo hay un 18,2% de mujeres en los comités ejecutivos de las
empresas del CAC 40 (lo que sigue siendo mejor que hace 10 afios), y
cero mujeres entre los directores generales de las 60 mayores
empresas francesas en 2020. Es por ello que un notable informe del
Consejo Superior para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (HCE)
sobre "el acceso de las mujeres a las responsabilidades" en 2019
recomienda el uso de cuotas para los comités ejecutivos y de direccién
de las empresas cotizadas.

(\J PROJECT

3 ,\) CAPSE

Fuente: https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/cope-
zimmermann-lecons-quota-parite

Cuando hay cuotas y monitoreo, la ley es un éxito. Cuando no hay
cuotas, no hay resultados. La paridad se detiene a las puertas del
poder.

Fuente: Consejo Superior para la Igualdad, 2021, 10 afnos de la ley
Copé-Zimmermann: el acceso de las mujeres a las responsabilidades
de la paridad a la igualdad. https://www.haut-conseil-
egalite.gouv.fr/IMG/pdf/livret_-_10_ans_loi_cope-zimmermann-2.pdf

4. "Las organizaciones con mayor diversidad de género suelen ser mas rentables y sostenibles a largo plazo'. (REALIDAD)

La diversidad de género en las organizaciones esta ligada a una mayor
rentabilidad y sostenibilidad. Existen cada vez mas evidencias
empiricas que vinculan la diversidad de género en las juntas con los
resultados de sostenibilidad. Sin embargo, la investigacién sugiere
cada vez mas que los consejos de administracién con diversidad de
género priorizan la sostenibilidad y adoptan estrategias de creacion de
valor a largo plazo (Campopiano et al., 2023). Las mujeres aportan
perspectivas y valores unicos, ampliando asi la gama de temas
considerados, desafiando el pensamiento grupaly fomentando latoma
de decisiones holistica.

Fuente: Campopiano, G., Gabaldén, P. y Giménez-Jiménez, D. (2023).
Mujeres directivas y desempefio social corporativo: una revisidn
integradora de la literatura y una agenda de investigacion futura. En la
Revista de Etica Empresarial, 182(3). https://doi.org/10.1007/s10551-
021-04999-7

SS ﬁS:’OURLA
France m=v  { \) SOLIDARITE

CETA Greeri®

Post y Byron (2015) encuentran que el contexto institucional de la
empresa (marco legal, regulatorio y sociocultural) tiene un efecto
significativo en la relacion entre la representacion de las mujeres en los
consejos de administracién y el desempefo de la empresa.
Especificamente, sefialan que la diversidad de género en las juntas se
correlaciona positiva y significativamente con las medidas de
contabilidad de desempeno (pero no con las medidas de desempeno
financiero).

Fuente: POST C. y BYRON K. (2015), "Women on Boards and Firm
Financial Performance: A Meta-Analysis", Academy of Management
Journal, Vol. 58, No. 5, pPp. 1546-1571.
https://journals.aom.org/doi/10.5465/amj.2013.0319
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https://www.francetvinfo.fr/replay-radio/c-est-mon-boulot/seulement-trois-femmes-sur-120-dirigeants-dans-les-plus-grandes-entreprises-francaises_3838909.html
https://www.francetvinfo.fr/replay-radio/c-est-mon-boulot/seulement-trois-femmes-sur-120-dirigeants-dans-les-plus-grandes-entreprises-francaises_3838909.html
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/synthese_rapport-parite-gouvernance_17122019.pdf
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/synthese_rapport-parite-gouvernance_17122019.pdf
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/cope-zimmermann-lecons-quota-parite
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/cope-zimmermann-lecons-quota-parite
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04999-7
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04999-7
https://journals.aom.org/doi/10.5465/amj.2013.0319
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5. "La falta de mujeres en los consejos de administracion se debe principalmente a sumenor interés en estos puestos". (MITO)

Esta declaracion ignora las barreras estructurales y culturales, como
los prejuicios de género y los techos de cristal, que dificultan y limitan
el acceso de las mujeres a puestos de alto nivel.

Los factores que contribuyen a la baja representacion de las mujeres
en los consejos de administracion son las barreras culturales y los
estereotipos de género, la falta de redes de contacto, las barreras en
los procesos de seleccion y promocién sesgados y las barreras
relacionadas con la conciliacion de la vida laboral y familiar, entre
otros.

Es importante reconocer que la subrepresentacién de las mujeres en
los consejos de administracion no es el resultado de una falta de
interés por su parte. Las mujeres estan tan interesadas en avanzar en

sus carreras como los hombres, pero se enfrentan a una combinacién
de barreras estructurales, culturales y organizativas que dificultan su
acceso a estos roles.

Fuente: Alonso Gonzalez, L., y Rodriguez Palacios, A. (2024).
Desafiando el techo de cristal: Un analisis de los obstaculos y barreras
invisibles para el acceso Desafiando el techo de cristal: Un analisis de
los obstaculos y barreras invisibles para el acceso de las mujeres al
mundo laboral. Tesis de Master Universitario en Gestion de Personal y
Practica Laboral. Facultad de Ciencias del Trabajo, Universidad de
Ledn. https://buleria.unileon.es/handle/10612/22694

6. "Las cooperativas y las entidades de Economia Social y Solidaria (ESS) con paridad en sus juntas tienden a ser mas inclusivas y

participativas'. (REALIDAD)

La paridad de género en las cooperativas y entidades de la economia
socialfomenta una cultura organizacional mas inclusivay participativa.
Un ejemplo de ello son los valores fundamentales del cooperativismo,
como la equidady lademocracia. La Alianza Cooperativa Internacional
(ACI) dice que las cooperativas con equidad de género tienen una
mayor participacion de los miembros en la toma de decisiones y
promueven politicas mas inclusivas. Estas organizaciones tienden a
priorizar el bienestar colectivo y la sostenibilidad a largo plazo.

Fuente: https://ica.coop/fr/coop%C3%A9ratives/identite-cooperative
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La paridad es dificil de aplicar en cooperativas de empresa y sectores
mucho menos "feminizados": 9% de mujeres directoras en
cooperativas agricolas, 4% en cooperativas de artesanos o transporte,
10% de mujeres presidentas en cooperativas de comerciantes y 20%
en cooperativas maritimas. Sin embargo, en sectores en los que la
mayoria de los empleados o mas del 45% son mujeres socias, existe un
contraste significativo en la representacion dentro de la direccién o
presidencia de las empresas cooperativas. Este es particularmente el
caso de las cooperativas de usuarios: el 23% de los directores son
mujeres, pero el 8% de los presidentes de las cooperativas de vivienda
socialy el 45% de las mujeres en la junta directiva de las cooperativas
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de consumo, pero solo el 20% de los presidentes. En el Scop, que tiene
la particularidad de involucrar a los empleados, y en el SCIC, que
involucra a todas las partes interesadas, hay un 28% de mujeres
directivas. Al igual que ocurre con las sociedades de capital no
cotizadas, la feminizacion de la gobernanza de las sociedades
cooperativas de menos de 250 empleados -no sujetas a la cuota- es
dispar segun el sector de actividad. Pero como todas las empresas, las
cooperativas estan abordando cada vez mas el tema de la igualdad
entre mujeres y hombres y multiplicando las (buenas) practicas.
Nuestro dossier recoge retratos y practicas que pueden inspirar al
sector cooperativo y a la economia socialy solidaria: co-gestion, redes
de diversidad, conciliacién de lavida laboraly familiar, memorandums,
paridad consagrada en los estatutos, etc.

Fuente: Coop FR, Panorama de las empresas cooperativas, 2020
https://www.entreprises.coop/system/files/inline-files/panorama-
entreprises-coop-2020_1.pdf
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Y Coop Fr: Dossier sobre la empresa cooperativa, la gobernanza
colectiva, el reparto del podery la igualdad de género
https://www.entreprises.coop/l-entreprise-cooperative-gouvernance-
collective-partage-du-pouvoir-et-egalite-femme-homme

Abordar las barreras invisibles que impiden a las mujeres acceder a
vias estratégicas (las "paredes de cristal") y a los puestos mas altos de
responsabilidad y remuneracién (el "techo de cristal") tanto como lo
hacen los hombres requiere una politica deliberada. Para los
empleadores de la ESS, se trata de una cuestidon de coherencia con los
valores de igualdad y diversidad, que los empleados esperan que se
traduzcan en la practica, pero también de rendimiento evitando
privarse de la mitad del talento, en un contexto en el que la renovacion
de ejecutivos y directores es una preocupacién importante para
muchas asociaciones 'y empresas.

https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/Imorin/fiche_7_le
s_responsabilites_une_affaire_de_femmes_et_dhommes_2022.pdf

7. "El aumento de la representacion femenina en los 6rganos de gobierno ralentiza la toma de decisiones estratégicas'. (MITO)

Diversos estudios han demostrado que la inclusidn de mujeres en
puestos de liderazgo contribuye positivamente a la efectividad y
calidad de las decisiones estratégicas.

Un andlisis de Garcia-Marti, E., Hernandez-Ortiz, M.J., Ruiz-Jiménez,
M.C., Pedrosa-Ortega, C. y Martinez-Jiménez, R. (2024) destaca que la
participacion de las mujeres en la alta direccidon y la toma de
decisiones en los drganos de gobierno no es solo una cuestiéon de
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equidad, sino que también tiene un impacto directo en los resultados
de la organizacion. La diversidad de género en los equipos de liderazgo
enriquece la deliberacién estratégica al incorporar multiples
perspectivas, lo que lleva a soluciones mas innovadoras y efectivas.

Ademas, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) ha destacado que la presencia de mujeres en puestos de toma
de decisiones politicas ha sido esencial para promover la igualdad de
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género y la cultura democratica. Esta inclusion ha influido en las
politicas publicas sobre igualdad de género, promoviendo la igualdad
sustantiva y mejorando la calidad de las decisiones tomadas.

Fuente: Garcia-Marti, E., Hernandez-Ortiz, M.J., Ruiz-Jiménez, M.C.,
Pedrosa-Ortega, C. y Martinez-Jiménez, R. (2024): Liderazgo femenino
en consejos de administracién y respuesta corporativa a iniciativas de
sostenibilidad: Un caso exploratorio en cooperativas agroalimentarias,
CIRIEC-Espana, Revista de Economia Publica, Social y Cooperativa,
111, 227-259. DOI: https://www.doi.org/10.7203/CIRIEC-E.111.27572

CEPAL (2023). Participacion de las mujeres en la toma de decisiones en

América Latina y el Caribe.

https://oig.cepal.org/sites/default/files/participacion_de_las_mujeres
en_la_toma_de_decisiones_en_america_latina_y_el_caribe.pdf

En los ultimos anos, el tema de la representacién de las mujeres en la
junta directiva, o la diversidad de género en la junta, ha estado en el
centro del debate politico y econdmico (Terjesen et al.,, 2009).
Anteriormente considerado un problema social (seria un error excluir a
las personas en funcién de su género, independientemente de su
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capacidad intrinseca), la representaciéon de las mujeres en los
consejos de administracidn se percibe cada vez mas como un vector
de creacion de valor dentro de las organizaciones. Por lo tanto, las
politicas de diversidad se han desarrollado en la encrucijada de
"preocupaciones éticas, obligaciones legales, problemas de
reputacion y calculos econdmicos" (Bruna, 2014). La apropiacion del
concepto de diversidad por parte de las empresas ha permitido sacara
la luz los llamados enfoques de "caso de negocio". En este contexto, la
diversidad crea una ventaja competitiva para las organizaciones
(Robinsony Dechant, 1997). Por lo tanto, la validez del caso de negocio
de la diversidad, particularmente en la dimensién de género, sigue
siendo un tema relevante, incluso a nivel de los érganos de
administraciony las juntas directivas (Carter et al., 2003). Segun Bruna
(2011), "en un contexto marcado por una creciente volatilidad y
segmentacion de la base de clientes y una mayor sensibilidad de estos
ultimos a los argumentos de RSE, invertir en el proyecto de diversidad
para la empresa no es solo un imperativo de responsabilidad social
sino también la expresidn de intereses econémicos y comerciales bien
entendidos" (p. 11).
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8. "El liderazgo inclusivo, fomentado por la diversidad de género, mejora la resiliencia de las organizaciones frente a las crisis'. (REALIDAD)

La diversidad y la inclusion son pilares fundamentales que no solo
enriquecen el clima laboral, sino que también construyen resiliencia
organizacional frente a situaciones criticas. Al integrar diferentes
perspectivas, experiencias y habilidades dentro de un equipo, las
organizaciones pueden abordar desafios complejos con mas
creatividad y eficiencia.

Un informe de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) destaca
que ladiversidad y la inclusién son clave para crear entornos de trabajo

mas resilientes. Las empresas que promueven activamente la igualdad
de género y la inclusion social estan mejor preparadas para enfrentar
desafios imprevistos, ya que tienen una variedad de perspectivas y
experiencias que enriquecen la toma de decisiones y fomentan la
innovacion.

Fuente: OIT (2022). Transformar negocios a través de la diversidad y la
inclusion. https://www.ilo.org/fr/publications/transformer-les-
entreprises-par-la-diversite-et-linclusion

9. "La igualdad de género en las juntas directivas depende unicamente de la voluntad de las mujeres de postularse para cargos publicos".

(MITO)

La subrepresentacion de las mujeres en los consejos de
administracién no se debe sélo a la voluntad de las mujeres de
presentarse a estos puestos. Los factores estructurales, culturales y
organizativos influyen en esta disparidad. Las cuotas de paridad, como
medidas transitorias, exigen que las mujeres con talento sean
colocadas en los consejos de administracion, sin tener que seguir el
sinuoso camino que tomaron las primeras directoras, no por ser
mujeres, sino porgque tienen conocimientos y experiencia.

Fuente: Castro Romero, L., Martin Barroso, V., y Santero Sanchez, R.
(2024). Mujeres y techo de cristal: diferencias regionales en Espana a
través de un indicador sintético. Investigaciones Regionales — Revista
de Investigacion Regional, 2024/2(59), 55-80.
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¢Cuales son estos obstaculos invisibles? Modelos masculinos de
gestion - Estereotipos de género - La injusticia de la distribucién de las
responsabilidades domésticas entre hombres y mujeres y la dificultad
de estas ultimas para combinar la vida privada y profesional - El
impacto de las interrupciones en la progresion profesional - La carrera
de la esposa a veces vista como secundaria y su salario como un
suplemento de ingresos - La falta de diversidad de género en las
profesiones.

Fuente: UDES
https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/Imorin/fiche_7_le
s_responsabilites_une_affaire_de_femmes_et_dhommes_2022.pdf
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10. "Los paises con fuertes politicas de igualdad de género han tenido éxito en aumentar la representaciéon femenina en los consejos de

administracion de la Economia Social". (REALIDAD)

La reciente adopcién de la Ley de Paridad en Espafia marca un hito en
la igualdad de género, consolidando décadas de esfuerzos de diversas
organizaciones. Esta legislacidon tiene como objetivo equilibrar la
representacion de género en las empresas, las entidades de la
Economia Social y las entidades de interés publico. La aplicacién de
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esta ley demostrara que hay muchas mujeres cualificadas dispuestas
a asumir funciones importantes.

Fuente: Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de Representacion
Equitativa y Presencia Equilibrada de Mujeres y Hombres.
https://www.boe.es/eli/es/l0/2024/08/01/2/con
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