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1. RESUMEN

El propdsito de este Trabajo Fin de Master es concretar la figura de la mujer en los altos
cargos de las empresas y determinar si ha cambiado el concepto social de las mujeres al
mando de grupos o del empoderamiento femenino.

Serd necesario abordar las diferentes teorias que estudian el rol que desarrollan las
mujeres en el poder, analizando, por ende, las practicas y las politicas en materia de
igualdad de género mdas comunes implementadas por las empresas.

También, en este TFM, se hablard de lo que es una empresa y los tipos que existen y
esto conllevara, ademas, a definir lo que significa ser director/a de una empresa u
organizacidn, cudles son sus principios, las funciones de este cargo y se relacionara con
el liderazgo, aportando también su definicidn, las diferentes teorias que existen sobre
el liderazgo y el papel que juega en los cargos de direccion.

Palabras clave: Organizacion, direccidn, liderazgo, empresa, emprendimiento, género,

inclusién, diversidad.

1.1. ABSTRAC

The purpose of this Final Master's Project is to specify the figure of women in the top
positions of companies and to determine if the social concept of women in command of
groups or female empowerment has changed.

In order to reach a valid conclusion, it will be necessary to study the different theories
that analyze the role played by women in power and what are the policies and practices

on gender equality implemented by companies.

Also, in this TFM, we will talk about what is a company and the types that exist and this
will lead, in addition, to define what it means to be a director of a company or
organization, what are their objectivs, the functions of this position and it will be related
to leadership, also contributing his definition, the differents theories that exist on

leadership and the role it plays in management positions.

Key words: Organization, management, leadership, company, undertaking, gender,
inclusion, diversity.



2. INTRODUCCION

AuUn en LAS PROSTIMERIAS DE LA SEGUNDA DECADA DEL SIGLO VEINTIUNO, la sociedad
en la que vivimos esta repleta de un sinfin de estereotipos, cuando hablamos de
igualdad. Podriamos afirmar que, a pesar de que las mujeres han conseguido notables
avances para estar al mismo nivel que los hombres, como se puede observar con la
ENTRADA EN VIGOR de diferentes leyes como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres; la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de
modificacién de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad
de género en Andalucia; y el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas
urgentes de proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de
trabajo, sobre las que se hablardn mas concretamente en las siguientes paginas de este
Trabajo Fin de Master, todavia se pueden ver lo obstaculos impuestos a cada sexo.

Estos obstaculos tienen su mayor razdn de ser en los estereotipos sobre lo que es la
“masculinidad” o “feminidad”, definiendo el primero como alguien légico, analitico,
dominante o fuerte y al segundo como alguien emocional, reflexiva, obediente y débil.
Teniendo en cuenta las caracteristicas que definen estos estereotipos no resulta nada
dificil entender por qué llegan a puestos de poder tan pocas mujeres.

De hecho, en el ambito empresarial diferentes estudiosos/as han realizado una
definicion del estilo de liderazgo vinculado a cada género, concluyendo que los hombres
tienen diferentes maneras de dirigirse a las personas a su cargo que las mujeres,
estableciendo asi un estilo democratico para ellas, alentando a la participacion,
compartiendo el poder e informacién y fortaleciendo los sentimientos de sus
empleados/as; y un estilo directivo para ellos, un estilo de control y autoridad como
cimientos de su influencia. Stephen Robbins (1998, p. 163)™.

Las diferencias existentes entre hombres y mujeres no pueden obviarse, pero tampoco
han de suponer desigualdad de derechos, deberes y oportunidades.

Por todo esto, en este Trabajo Fin de Master se analizardn las empresas que tienen a
mujeres en sus altos cargos, los diferentes estilos de liderazgo a independencia del
género, las politicas y planes de igualdad implementadas por las empresas y los
prejuicios existentes hacia las mujeres lideres entre otros aspectos.

1 Comportamiento Organizacional 1998.



3. FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA

3.1. Antecedentes y Estado de la Cuestion.

3.1.1. Evolucién del concepto de liderazgo.

Ser lider es una cualidad que no depende del cargo o responsabilidad que se tenga en la

empresa, se trata de influenciar y apoyar a otras personas para que realicen su trabajo

con empeno. El o la lider es una persona que, por norma general, motiva, que tiene la

iniciativa y que es capaz de gestionar a un grupo. No obstante, no hay ningun acuerdo

sobré por qué unas personas son lideres o no, de ahi es que existan diferentes teorias

sobre el liderazgo:

Teoria del Gran
Hombre

Teoria Humanista
de McGregor
(1960)

Determina que el liderazgo es
un rasgo de la personalidad, o,
en otras palabras, el lider nace
y no se hace, ya que se
considera que los y las grandes
lideres de la historia tienen
unas caracteristicas de
personalidad que los hace ser
asi. Las caracteristicas de las
que se hablan en esta teoria

son:

En esta teoria se sefala que
hay dos formas de ver al ser
humano, una es bajo la teoria
que él llama “X” y la otra Ila
denomina “Y”.

Vision de futuro, sabe con
exactitud a dénde quiere ir
como hay que llegar.

Asume los riesgos, tiene

capacidad para innovar sin

temer al fracaso.

Tiene creatividad y se abre a
nuevos métodos de hacer las

Cosas.

Infunde confianza a las demas
personas, es honrado/a y

actua de manera ética.

Se compromete con el
proyecto.
Disfruta de habilidades

comunicativas.

En la teoria X define a las

personas como seres
perezosos y que suelen evitar
el trabajo, por lo que Ia
mayoria de personas se ven o

tienen que ser obligadas a



trabajar. También dice que las
personas tienen pocas
ambiciones y rechazan la
adquisicion de
responsabilidades. Es por esto
que las empresas deben estar
controlando a través de un
estilo autoritario a los y las
trabajadores y trabajadoras
para que cumplan con los
objetivos establecidos. Por
ultimo, dice que hay que
motivar a los empleadosy a las
empleadas por dinero y
premios econdmicas para que
se esfuercen.

En la teoria Y explica que en las
personas el esfuerzo es
natural y por eso pueden
autocontrolarse y dirigirse a si
mismas. Expone también que
las personas tienen la
creatividad y motivacién hacia
el trabajo, siendo asi, capaces
de comprometerse con los
objetivos de la empresa y
asumiendo responsabilidades
en la medida en que puedan al
mismo tiempo satisfacer sus
necesidades. Por (ltimo,
manifiesta que la direcciéon
serd  permitir que los
trabajadores y las
trabajadoras puedan cumplir
con los objetivos de la
empresa al mismo tiempo que
los suyos personales.




Teoria de la Malla
Gerencial de Blake

Se trata de una de las teorias
mas significativas en el estudio
de la conducta de lo que hace
verdaderamente a un lider. Al
contrario que en la teoria
humanista de McGregor, en
esta se supone que el lider se
hace, asi que, partiendo de
esta suposicién, se puede
ensefiar a ser lider si se
estudian las conductas que

llevan a cabo los lideres. Es

Interés por la produccidn o la
tarea: El o la lider se orienta
conseguir los objetivos de la
empresa, esta orientado a la
tarea en si.

y Mouton.
decir, considera que cualquier )
, . | Interés porlas personas: Elola
persona puede ser lider si| o )
i lider estd orientado hacia las
adquiere  las  conductas ]
necesidades de las personas
adecuadas.
dando apoyo y tratando de
De su estudio se puede | conseguir un buen ambiente.
deducir que los y las lideres
realizan dos  tipos de
conductas enfocadas a dos
intereses:
. La capacidad de
Estas consideran que cada o .
) » ] ) automotivacién del trabajador
situacién necesita un estilo de ) )
) ) o la trabajadora para realizar
lider, por lo que habria que ) )
) ] la tarea sin necesidad de
estudiar las diferentes
. . recompensas externas, es
situaciones que  pueden ]
o | decir, querer hacer esa tarea.
. aparecer y qué lider es el mas
Teorias

situacionales.

adecuado o la mds adecuada.
En este caso la teoria de
Hersey y Blanchard por su
facilidad para ser aplicada al

mundo laboral.

La idea principal es que el

modelo de liderazgo debe

La formacién y la experiencia
que permiten al trabajador o
trabajadora realizar la tarea,
es decir, saber hacer la tarea
porque estd capacitado o
capacitada.




ajustarse a la madurez de los
trabajadores y las
trabajadoras. En esta teoria se
establecen dos factores para

conocer el grado de madurez:

Si se combinan estos dos
factores (motivacién y
competencia) se dispondra de
4 niveles de madurez de los/as

trabajadores/as:

No dispone de la
competencia
necesaria para
realizar la tarea y
no esta

motivado/a.

No tiene la
competencia, pero
si la motivacién
por hacerlo bien.

Sabe hacer la
tarea, pero no esta
motivado/ay no
quiere hacerla.

Por tanto, y segun Hersey, cada nivel de madurez requiere un estilo de liderazgo

apropiado:

Estilo directivo, es

el mds adecuado
para aquellos/as
trabajadores/as

gue no saben y no
quieren (nivel 1).
En este estilo, el/la
lider dard érdenes
para que se

realicen las tareas,

ofrecera poco
apoyo a las
personas y

castigard a aquellas
que no cumplan
con su trabajo.

Estilo persuasivo, | Estilo participativo,
es el mas  es el ideal para las
conveniente para @ personas que si
los/as saben, pero no
trabajadores/as quieren (Nivel 3).
que no saben, pero ' Aqui el/la lider
si quieren (nivel 2). | tendra una baja

En él, el/la lider

debera dar 6rdenes

ya que el/la | sus

trabajador/a no | trabajadores/as si
sabe  hacer el | saben realizarla y
trabajo, pero  no hay que decirles
también tendra ' cémo hacerlo, pero
una alta  habra que tener
orientacién hacia | una mayor
las personas | orientacion hacia
dandoles apoyo y | las personas

animandolas en el
trabajo ya que
los/as

trabajadores/as si

orientacion hacia la
tarea puesto que

motivandolas y
apoyandolas a que
se impliguen mas
en el trabajo. El/la

10



quieren aprender.
Los/as lideres
utilizaran las
recompensas para
premiar a aquellas
personas que lo

hagan bien.

lider debera saber
relacionarse de
manera personal y
saber comunicarse

para intentar
motivar a sus
trabajadores/as.

Tabla 1: Teorias sobre liderazgo. Fuente: Tu libro de FP

Estas hipotesis nos conducen a realizar una pregunta llena de controversia en el ambito
empresarial ¢El lider nace o se hace? Existe cierta conviccidon que declara que para ser
lider hay que tener ciertas caracteristicas naturales que no pueden ser aprendidas, sino
gue vienen de nacimiento. Existen afirmaciones como “tener don de gentes” que hace
que las personas relacionen el liderazgo con algo propio de la persona. Este
pensamiento se relaciona con un enfoque denominado enfoque personalista.

No obstante, las personas son conscientes de que el ser humano tiene una gran
capacidad para modificar sus conductas y adquirir otras, es aqui donde la respuesta a la
pregunta de si el lider nace o se hace encuentra una pluralidad de opiniones. Se esta
hablando del enfoque situacionista, en el que, segun Rodriguez (2006, p. 260) “es la
situacion la que determina la aparicién de un lider en un momento oportuno”, Rosental
(2013) converge en esta opinion anadiendo que la dinamica del liderazgo depende de la
situacion y la relacién de quien conduce con la persona u organizacion liderada, que es
distinta en cada circunstancia.

Rodriguez (2006), seiala que el liderazgo se podria representar con la siguiente férmula:

| LIDERAZGO = Inteligencia + Aprendizaje + Oportunidad |

Conforme a este enunciado, la inteligencia hace referencia a la identidad con la que se
cuenta de manera inicial, la personalidad; el aprendizaje se consigue con la formaciény
las ensefianzas que hace que una persona sea considerada como ideal; y la oportunidad
apunta a estar en el lugar y en el momento adecuados.

11



3.1.2. Estilos de liderazgo.

A continuacidén, se comenzard un recorrido por las diferentes teorias sobre el liderazgo,
describiéndose, asi, los estilos de liderazgo, los cuales dependerdn de la actitud que
decida adquirir el/la lider en la organizacién o en la empresa, de este modo se podra
determinar qué tipo de liderazgo se va a desempenar, enfatizando que el estilo que se
vaya a ejercer siempre tendra consecuencias sobre sus seguidores/as o trabajadores/as,
aunque no sean conscientes de esos efectos. Por eso, hay que tener en cuenta que un/a
lider son personas que se encuentran en una posicion privilegiada cuando se trata de
influir a los/as demas.

De facto, un liderazgo positivo ayuda y beneficia al rendimiento del personal, mejorando
su bienestar y favoreciendo a los beneficios de la empresa, mientras que un liderazgo
negativo puede producir estrés, refiriéndose a un cansancio mental que se debe a las
altas exigencias, o burnout, es decir, estar quemado/a, un sindrome que se presenta
como respuesta a un estrés continuo, cuando una persona lo padece se siente cansada
y agotada emocionalmente.

Subsiguientemente se van a desarrollar los cinco estilos mas frecuentes de liderazgo,
aungue las categorias pueden variar dependiendo del contexto donde se vayan a aplicar
y de diferentes factores como puedan ser la personalidad del/la lider y la de sus
seguidores/as, la organizacion y las experiencias entre otros elementos.

Liderazgo democratico. También llamado liderazgo participativo. Estriba en fomentar la
participacién del grupo, promoviendo el entusiasmo entre los/as trabajadores/as.
Consiste en que el/la lider favorezca el didlogo entre sus seguidores/as y que cuente con
sus opiniones, aunque sea él o ella quien tome la decisidn final. Entre sus ventajas se
pueden encontrar que este tipo de liderazgo permite y fomenta que los/as
empleados/as se sientan parte de la organizacion y se comprometan con ella. Y, entre
sus inconvenientes se puede
destacar que tomar una decisién
puede ser un proceso
parsimonioso por la existencia de
desacuerdos entre los/as
miembros/as del grupo.

Liderazgo transaccional. Este
prototipo de liderazgo @ se

fundamenta en dar recompensas a

los/as trabajadores/as por realizar
/ ) / P Imagen 1: Liderazgo Fuente: http://alejandrofarifia.com/wp-

su trabajo mientras que el/la lider content/uploads/2015/11/L%C3%ADderes-exitosos-50-
se beneficia a su vez porque sus  rasgos-y-competencias-de-liderazgo.jpg Recuperado el:

empleados/as cumplen con sus  23/05/2019
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encomiendas. Es decir, se gratifica a aquellas personas que consiguen los objetivos
establecidos. La ventaja de este estilo de liderazgo se encuentra en la concesidn de una
distincién, garantizando asi que los/as empleados/as alcanzan los propédsitos de la
empresa. Sin embargo, este estilo no promueve necesariamente la cooperacién ni la
comunicacion, es una cuestion de competicién entre empleados/as.

Liderazgo transformacional. En este estilo de liderazgo se emplean altos niveles de
comunicacion para adquirir los objetivos ademas de incorporar una vision de cambio
que logra hacer llegar a los/as empleados/as. Este estilo ofrece una mayor y mejor
flexibilidad en cuanto al funcionamiento de la organizacidn, trabajando la motivacién de
modo que incrementa la productividad y la eficiencia de los/as empleados/as. El secreto
reside en que los/as lideres/as se ganan la confianza, el respeto y la admiracion de las
personas que los/as siguen. Esto puede llegar a ser contraproducente en circunstancias
de crisis, ya que puede ocasionar un colapso en la organizacion.

Liderazgo laissez — faire. Estriba en la no intervencion y la no recepcidn de repuestas
habitualmente. En la lengua castellana este modelo se puede traducir como “dejar
hacer”, interviniendo sélo y exclusivamente cuando se considera necesario, utilizando
el menor control posible. No se aplica autoridad al considerarse que los/as
empleados/as con mas experiencia y motivacion no necesitan supervision, lo que puede
suponer para los/as empleados una sensacion de libertad que les otorga espacio para la
creatividad y a sentirse mas realizados/as con el trabajo que realizan. Para que este
liderazgo sea llevado a cabo con éxito se debe desarrollar con aquellos/as
trabajadores/as que sientan pasidn y gran motivacion intrinseca por el trabajo que
realizan. No obstante, hay que ser consciente de que no todos/as los/as empleados/as
van a ser como se han descrito anteriormente, por lo que este estilo no se puede aplicar
a todas las personas, pues de ser asi se produciria una descoordinacién en la empresa.

Liderazgo autocratico. En este estilo el/la lider posee todo el poder y nadie puede
rebatir sus decisiones. Se trata de una practica unidireccional y la Unica opcién que
tienen los/as trabajadores/as es seguir las drdenes. Este estilo puede llegar a resultar
muy efectivo en aquellos momentos donde hay que tomar decisiones rdpidamente y
con empleados/as que tengan tendencia a relajarse demasiado en el trabajo. Sin
embargo, al no tener en cuenta las decisiones de sus trabajadores/as, estos/as se
pueden llegar a sentir infravalorados/as, lo que los/as llevaria a una falta de compromiso
con la empresa.

13



3.2. Mujeres y acceso a puestos de liderazgo.

En la década de los 70 empieza a surgir la necesidad de diferenciar entre los conceptos
de sexo y género por parte de los/as investigadores/as (Bem, 1974; Spence, Helmrich y
Stapp, 1975; Unger, 1979) considerando, asi, al género, como las normas culturales que
tipifican las caracteristicas de varones y mujeres tanto respecto de su subjetividad como
de los roles que han de desempenar (Meler, 1994), y al sexo, como las diferencias
biolégicas que existen en la anatomia, la fisiologia y el sistema hormonal de hombres y
mujeres. De este modo, el género se puede enmarcar dentro de la cultura y el sexo
dentro de la biologia.

El género es una construccidn social que varia de una sociedad a otra y de una época a
otra, lo que implica que puede ser modificado, pero que incluye, ademas, aspectos como
los estereotipos, los roles de género, los rasgos, las actitudes y los valores (Kirabik, 1999;
Bem, 1993). Por tanto, es la cultura la que se encarga de determinar las caracteristicas
asociadas a la masculinidad y a la feminidad, la forma en la que se espera que se
comporten los hombres y las mujeres, por lo que la manera en la que seran tratados/as
y valorados/as apenas tiene algo que ver con el sexo (biologia) y mucho que ver con el
género (creencias aprendidas) (Eagly, 1987). Esta situacion se debe a las creencias que
tienen las personas, exigiendo asi, que todos los sujetos han de encajar en una de las
categorias (masculino o femenino), ignorando la complejidad y los matices de las
diversas identidades que las personas pueden llegar a desarrollar. Ademas, reducirlo
todo a dos categorias facilita de manera errénea que las personas puedan valorar una
condicidn superior o mejor a la otra. Estos prejuicios y discriminaciones han perjudicado
a las organizaciones y a la sociedad limitando los modos en los que las personas pueden
contribuir con sus talentos y caracteristicas personales.

Frecuentemente el liderazgo ha sido un fenémeno unido al género masculino. Esto ha
hecho, que las mujeres, a lo largo de la historia, hayan ocupado puestos de liderazgo en
menor medida.

Sarrio, Barbera, Ramos y Candela (2002) afirman que es posible distinguir entre
explicaciones de tipo psicolégico (diferencias en la motivacion, la personalidad o los
valores); basadas en la cultura organizacional (como la identidad laboral o el lugar de
trabajo) y de tipo socioldgico en el que las mujeres deben tomar decisiones relacionadas
con el ambito familiar.

Para autoras como Eagly y Carli (2004) existe una barrera dominada por el prejuicioy la
discriminacion, esta es una de las explicaciones mas fundamentadas acerca de la
desproporcidn entre hombres y mujeres en puestos de liderazgo. Para estas autoras, la
discriminacion aparece cuando las mujeres obtienen menos oportunidades de ejercer
liderazgo, aunque tengan las mismas o superiores credenciales académicas o
trayectorias laborales que los hombres.
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3.2.1. Analisis de la situacidn actual de la mujer respecto los altos cargos en
las empresas tanto a nivel nacional como europeo/mundial.

Cuando se piensa en una persona como lider, automaticamente nuestro cerebro, casi
siempre, acude a un hombre que haya trascendido en la historia como pudiera ser
Nelson Mandela, Julio César o Napoledn Bonaparte, entre otros, de este modo, estamos
obviando a la otra mitad de la poblacion, a las mujeres que han hecho historia liderando
cambios trascendentales y que gracias a ellas, las mujeres de hoy contamos con
innumerables derechos que en aquel entonces eran impensables, sin embargo, estas
mujeres como Marie Curie, Malala Yousafzai, Simone de Beauvoir o Rosa Parks, que han
sido y son grandes lideres, han sido ignoradas o a penas mencionadas en los libros de

historia de los institutos o en los medios de comunicacion.

El mundo laboral no se escapa de esta situacion, y es que la economia de un pais no
puede beneficiarse de la mitad de las personas con talento, pues estaria reduciendo la
posibilidad de crecimiento, es decir, no se puede sobrevivir Unicamente con la mano de
obra masculina, es necesario que las mujeres también tengan un papel en este asunto.

Un informe de Grant Thornton?, sefiala que se ha dado un paso hacia delante y otro
hacia atras en materia de diversidad de género en el liderazgo de las empresas de todos
los paises del mundo. En cuanto al avance, se puede aseverar que ha crecido del 66% al
75% las empresas que tienen al menos una mujer en los cargos directivos, pero, al
mismo tiempo, ha bajado la proporcién de cargos directivos ocupados por mujeres.

Esto se puede deber a que las empresas en vez de centrarse en establecer una cultura
inclusiva que le guie a una alta direccion legitimamente plural, se esta enfocando en
“cumplir la obligacién” de evitar formar equipos directivos compuestos puramente por
hombres.

Cabe la posibilidad de que las empresas y organizaciones estén viendo que los equipos
diversos en cuanto al género pueden aportar beneficios a los resultados econdmicos.
Por otro lado, también cabe la posibilidad de que esta accidn esté siendo impulsada
debido al aumento del foco medidtico y las preocupaciones relacionadas con la posible
legislacion en muchas regiones.

2 Grant Thornton. (2018). Mujeres Directivas: Mas alld de las politicas para lograr el progreso. Recuperado
el 21/05/2019 de: https://www.grantthornton.global/globalassets/1.-member-
firms/global/insights/women-in-business/grant-thornton-mujeres-directivas-2018-embargo-8-march---

es---web.pdf
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:> >>2015>>2016>>2017>>2018
> > 68% » 67% » 66% » 75% >
> > 22% » 24% » 25% » 24%

Figura 1: Representacidon femenina en la alta direccidon durante los Ultimos cuatro afios. Fuente: Grant

Thornton.

En Espafia una de estas legislaciones pudiera ser el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de
marzo, de medidas urgentes de proteccidn social y de lucha contra la precariedad
laboral en la jornada de trabajo, en la que, por ejemplo, se ofrece una bonificacién para
las empresas que contraten a personas desempleadas de larga duracién siendo esta de
1.300 euros al afio si se contrata a un hombre frente a los 1.500 euros al afo si se
contrata a una mujer. Parecida a esta medida, esta también las bonificaciones a la
conversion de los contratos temporales del sistema especial agrario pudiendo llegar a
40 euros al mes por trabajadores situados en el grupo 1 que cobren menos de 1.800
euros y trabajen todo el mes, siendo de 53,33 euros al mes en el caso de las mujeres.

Como en aios anteriores, los avances en materia de diversidad de género en las altas
esferas han sido impulsadas por economias emergentes, paises como Africa y Europa
del Este son los que se encuentran en la cima de estos avances.

En este informe, se destaca también que, en las regiones desarrolladas, tal vez, sea mas
dificil de conseguir avances en este entorno por los comportamientos tan sélidos
establecidos en esos paises. Por el contrario, los paises con economias emergentes se
encuentran continuamente en un estado de cambio, es por este motivo que sus
empresas tienen mayor predisposicidn a adaptarse a nuevos modos de pensar en cuanto
ainnovacién y creatividad atafie.
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3.2.2. Establecimiento de planes de igualdad en las empresas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, introduce los planes de igualdad en las empresas como novedad. Esta ley los
define como:

Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendientes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razon de sexo; los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad
a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los

objetivos fijados (articulo 46).

Esta definicidn, se debe enlazar con el principio de igualdad de esta ley (articulo 45.1),
donde se dispone, al momento de regular una elaboracién de los planes de igualdad,
que las empresas tienen la obligacion de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el terreno laboral, y este sera el objetivo por el que habra que adquirir
medidas destinadas a evitar cualquier tipo de discriminacidn.

La Ley 3/2007, dictamina, que es necesario negociar un plan de igualdad para aquellas
empresas que cuenten con mas de 250 trabajadores/as, estableciendo, asimismo, los
elementos minimos que debe contener. También, obliga a las empresas elaborar su
propio plan de igualdad, siendo una negociacidn entre las personas que trabajan en
ellas, y ha introducido como método para lograr una igualdad material el permiso por

paternidad.

En lo que se refiere a la violencia en el ambito laboral, aunque no se menciona de
manera clara, si se puede considerar que estos planes deben incorporar medidas contra
la violencia de género, como puede ser en los casos referentes al acoso sexual y por
razdn de sexo. De hecho, en el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores se menciona
el derecho a no ser victima de acoso en el ambito laboral, en el cual, esto es considerado

como un “riesgo laboral” y por ello el/la empresario/a tiene la obligacién de poner los
medios necesarios para su prevencion, en virtud del articulo 14 de Ley de Prevencion

de Riesgos Laborales.
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Por todo esto, entre las caracteristicas que deben poseer los planes de igualdad, se
puede destacar que estos planes han de ser un conjunto ordenado de medidas, y, debe
de tratarse de un documento con un buen grado de coherencia interna, teniendo
siempre presente, como objetivo, alcanzar la igualdad de trato y oportunidades,
rechazando cualquier tipo de discriminacion por razén de género.

En cuanto a lo que se refiere a Andalucia, se cuenta con la Ley 9/2018, de 8 de octubre,
de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la
igualdad de género. En ella se argumenta que en Espafia se han producido cambios que
no han sido advertidos anteriormente en la economia y en la estructura social que se
han convertido en protagonistas del conjunto de derechos fundamentales, entre los que
se encuentra el derecho a la igualdad.

Desde la aprobacion de la Constitucion Espafiola de 1978, se han conseguido avanzar en
el camino hacia la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para corregir las
discriminaciones que se producen entre los ambos sexos. Para esto, se han modificado
leyes y puesto en marcha acciones que equilibran estas desigualdades en el ambito
laboral, garantizando la participacién politica de las mujeres y luchando contra la
violencia de género. De hecho, uno de estos avances, es la anterior comentada Ley
Organica 3/2007.

De este modo, la ley contiene medidas de promocion y de garantia de la igualdad de
género de caracter transversal que encuentran habilitacion competencial especifica en
el Estatuto de Autonomia.

Al persistir, en la actualidad, diferencias entre mujeres y hombres, las mujeres siguen
ocupando el primer puesto en los sectores laborales peor retribuidos, ademas de estar
infrarrepresentadas en puestos de responsabilidad. A todo esto, habria que sumarle el
escaso apoyo a la maternidad y paternidad, lo que limita las tasas de empleo femenino.
Es evidente que estas desigualdades entre mujeres y hombres violan derechos
fundamentales, imponiendo una carga a la economia del pais y suponiendo un
desperdicio de talento para la sociedad espafiola.

En Andalucia aun queda un largo camino por recorrer para que las mujeres puedan hacer
efectivo el derecho que las leyes les reconocen. En estos anos se han elaborado leyes
como la Ley 12/2007, de 26 de noviembre3, mediante instrumentos como el | Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010 - 2013; Ia
creacion de una Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres
ente otros.

3 Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de Igualdad de Género en Andalucia.
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También es importante destacar el Pacto Andaluz por la Igualdad de Género, firmado
el 17 de mayo de 2013, entre la Junta de Andalucia y todas las entidades sociales
implicadas en la lucha por la igualdad, en este pacto, se recogen los acuerdos que
aspiran a contribuir a una transformacion de la sociedad andaluza que redunde en el
bienestar de las mujeres y de toda la poblacion en su conjunto.

Entre las novedades mds importantes que introduce esta ley se va a destacar la
relacionada con las politicas de empleo, donde se incluye un articulo dedicado a la
cuestién de la brecha salarial entre mujeres y hombres en Andalucia, tratando de
desarrollar acciones especificas para abordar este problema que aun existe en nuestra
sociedad.

Asimismo, se modifica el articulo 114, en lo que respecta a la Representacion equilibrada
en los drganos directivos y colegiados, determinando lo siguiente:

«1. Cada Consejeria, organismo publico y entidad de derecho publico, vinculado
o dependiente de la Administraciéon publica andaluza, garantizara la
representacion equilibrada de hombres y mujeres en el nombramiento de

titulares de dérganos directivos.

2. En la composicion de los drganos colegiados de la Administracion de la Junta
de Andalucia debera respetarse la representacién equilibrada de mujeres y
hombres, incluyendo en el cdmputo a aquellas personas que formen parte de los
mismos en funcién del cargo especifico que desempeiien. Este mismo criterio de
representacion se observara en la modificacidn o renovacién de dichos érganos.
A tal efecto, cada organizacidn, institucién o entidad a la que corresponda la
designaciéon o propuesta facilitard la composicion de género que permita la

representacion equilibrada.

3. Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que

regulen los jurados creados para la concesidén de cualquier tipo de premio

4 Articulo 11 y 23 de la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificaciéon de la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocion de la igualdad de género
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promovido o subvencionado por las Administraciones publicas de Andalucia
estableceran las mismas reglas de representacién equilibrada definidas para los
6rganos colegiados en el apartado 2 del presente articulo».

Se modifica también el articulo 23, que queda redactado de la siguiente manera:

«Articulo 23. Politicas de empleo.

1. Las Administraciones publicas de Andalucia, en el marco de sus competencias,
impulsaran la transversalidad de género como instrumento para integrar la
perspectiva de género en el disefio, ejecucion, seguimiento y evaluacién de las
politicas de empleo que se desarrollen en el dmbito de la Comunidad Autonoma,

incluyéndose, en su caso, las medidas especificas y necesarias.

2. La Administracion de la Junta de Andalucia garantizard la participacion de
mujeres en el desarrollo de los programas de politicas activas de empleo, que
aseguren la coordinacion de los diferentes dispositivos y contemplen las
necesidades que impidan o dificulten el acceso de las mujeres a los mismos, con
especial atencion a las mujeres que presenten una mayor vulnerabilidad y
discriminacion.

3. La Administracién de la Junta de Andalucia prestara especial atencion a las
mujeres en las que se unan varias causas de discriminacion, a través de politicas
activas de empleo y planes de empleo, favoreciendo la insercidn de las mujeres
victimas de la violencia de género, mujeres con discapacidad, mujeres al frente
de familias monoparentales y mujeres especialmente vulnerables, como victimas
de trata y explotacidn sexual, migrantes y racializadas, entre otras. Asimismo,
fomentara la formacién profesional para el empleo y la incorporacién de las

mujeres al trabajo por cuenta propia o ajena, y el acceso a las nuevas tecnologias,
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especialmente de aquellas de mayor edad y de las mujeres especialmente

vulnerables.

4. El Servicio Andaluz de Empleo no podra tramitar ninguna oferta de empleo
discriminatoria por razdon de sexo. A tal efecto, se formara a su personal para
incorporar la perspectiva de género en el proceso de insercién laboral, en el

acceso y en el mantenimiento del empleo.

5. Asimismo, posibilitard que el personal de los servicios de empleo y entidades
colaboradoras disponga de la formacion necesaria en igualdad de
oportunidades, para la incorporacion efectiva de la perspectiva de género en el

proceso de insercion laboral.

6. Para facilitar el acceso, en condiciones de igualdad efectiva, en los servicios
publicos de empleo, se adecuaran sus horarios de atencidon, las formas de
difusion, las metodologias de apoyo y los materiales utilizados por estos servicios
a toda la diversidad de mujeres, con flexibilidad de adaptacion a las diferentes

caracteristicas de las mismas.

7. Se incluirdn mddulos especificos de igualdad de género en el disefio de la
formacidn que reciba el personal que interviene en el proceso de orientacién e
insercién laboral, con especial atencion al personal de los centros de formacidn
profesional ocupacional y de formacién profesional para el empleo y de los

servicios de acompafiamiento al empleo.

8. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de

oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
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medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres

y hombres.

9. Corresponde a la Junta de Andalucia, en el marco de la legislacién del Estado
y del Estatuto de Autonomia para Andalucia, garantizar que, en la elaboracién de
los planes de actuacion de la Inspeccién de Trabajo, se recoja como objetivo
prioritario la actuacién contra la discriminacién laboral directa e indirecta y los
incumplimientos en materia de planes de igualdad. A tal efecto, propondra
anualmente, en el seno de la Comisién Operativa Autondmica de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social, la planificaciéon anual de medidas para combatir
este tipo de discriminacién laboral, asi como el acoso sexual y el acoso por razén

de sexo.

10. La Administracion de la Junta de Andalucia, en el marco de sus competencias
en materia de empleo, promovera la realizacion de estudios en relacion con el
empleo y la igualdad de género, teniendo en cuenta, como eje transversal, la
conciliacion de la vida personal y laboral, la corresponsabilidad y, en particular,
el valor econémico del trabajo doméstico y el cuidado de las personas y la
construccion social de los usos del tiempo. El resultado de esos estudios sera
difundido con el fin de dar a conocer el papel de las mujeres y su contribucion a

la economia y a la sociedad andaluza».

Es a través de estas modificaciones, que la Junta de Andalucia pretende avanzar
en materia de igualdad de oportunidades en el ambito laboral y de promocién

en los érganos directivos, sumando a estos cambios, otros en materia de
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educacién y cultura. Pues no habra avance si no cambia la manera de pensar de

la sociedad.

3.2.3. Politicas y practicas sobre igualdad de género implementadas por las -
empresas.

Es un hecho que la familia es una pieza clave en la vida de las personas, por lo que la
mayor parte de politicas en materia de igualdad son destinadas a apoyar las familias y
ofrecerle mas alternativas (ver tabla 5).

Politicas implementadas por las empresas Porcentaje
lgualdad salarial para hombres y mujeres que desempefian las 81%
mismas funciones
Politicas de no discriminacidn para la contratacion 71%
Licencia por maternidad/paternidad remunerada 59%
Horarios Flexibles 57%
Trabajo a tiempo parcial 54%
Trabajo remoto 40%
Publicacion de datos sobre diversidad de género 20%
Ayuda econdmica para el cuidado de nifias/os 20%
Salario de la alta direccién vinculado a los avances en la diversidad de 17%
género.
Uso d.e c-u,otas para lograr un mejor equilibrio de género en la 15%
organizacion

Tabla 2: Politicas y practicas sobre igualdad de género implementadas por las empresas. Fuente: Grant

Thornton.
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No obstante, no es suficiente con que la empresa cuente con estas politicas, es
imprescindible que estas se comuniquen, se fomenten y se promuevan.

También hay politicas menos populares en cuanto al avance en diversidad de género
como es la introduccion de cuotas, esta es una de las menos populares porque se puede
llegar a pensar que esta medida estd hecha para asignar a una mujer una
responsabilidad en un alto cargo simplemente porque la empresa necesitaba cumplir
con la cuota, esto despreciaria los méritos que las mujeres hayan conseguido para llegar
a estos puestos. Asimismo, en muchas empresas aun son necesarias las politicas de

cuotas para asegurarse de que haya mujeres directivas.

A pesar de estas medidas, es dificil que las empresas logren cambios destacables en su
manera de pensar y en su comportamiento cuando se trata de generar resultados
positivos en la diversidad de género, es por esto, que serd muy necesario que las
empresas vayan mas alla de las medidas descritas anteriormente para poder conseguir
una igualdad de género real.

No habrd un impacto trascendental en las politicas que se enfocan a aumentar el
numero de las mujeres en los altos cargos, si las empresas se olvidan de crear vy
desarrollar una cultura inclusiva en la que todas las personas sean valoradas y se sientan
libres de aportar su opinion.

Para que esto ocurra, es necesario aclarar que conceptos como “diversidad” e
“inclusion” no son palabras sindnimas, por lo que no se puede decir que, si hay
diversidad, hay, por ende, inclusiéon. Resulta, que la diversidad busca el equilibrio entre
las diferentes voces que hay en una organizacion, y la inclusién es la encargada de que
dichas voces sean escuchadas y que haya una actuacién al respecto.

“ s . . La inclusién permite a una cultura valorar
En Gltima instancia, se trata de ;125 personas tal y como son y que

crear un ambiente en donde entienda, a su vez, que aparte de aspectos
cada cual pueda ser como €sy  como son el género o la edad, es

no necesite Opgrentgr O|go que importante contar con personas que
no es en el trobajo » cuenten con experiencias, habitos vy

habilidades diferentes para mejorar y
Claire Paisley, socia de servicios financieros,

Baringa Partners complementar la eficacia de un equipo.

Sin embargo, para que haya cambios en la

Figura 2: Inclusion. Fuente: Claire Paisley, socia de , ,

& ST ) y cultura, hara falta que los/as lideres
servicios financieros, Baringa Partners. i .

acepten el hecho de que sera necesario

tomar muchas decisiones dificiles y deberan estar dispuestos/as a asumir riesgos con el

fin de conseguir una cultura de inclusién en los valores de su empresa u organizacion.

24



La responsabilidad, el coraje, la humildad y el empoderamiento son conductas de
liderazgo que ayuda a las personas empleadas sentirse incluidas, segun el informe de
Gran Thonrton, la responsabilidad implica que las personas adquieran un compromiso
con las tareas que tienen a su cargo, esto aumenta la confianza en el equipo; el coraje
es la caracteristica que permite opinar y asumir los riesgos cuando sea necesario; la
humildad sirve para ser consciente de que todas las personas pueden equivocarse y
cometer errores, pero entendiendo, al mismo tiempo, que se tratan de oportunidades
para aprender y mejorar; por ultimo, el empoderamiento es la caracteristica que
permite al equipo ensenar y demostrar su talento cumpliendo las tareas con éxito.

De cierta forma, las cifras demuestran que las mujeres presentan cada vez mas
credenciales académicas destacables y que han ganado un gran espacio en el dmbito
laboral, incluyendo puestos de direccion y liderazgo, pero que para llegar a donde les
corresponden se encuentran con mas dificultades que los hombres.

Segun un articulo de la Fundacié Factor Huma>, hay cuatro teorias que se han producido
en la carrera profesional de las mujeres y que definen su perfil de liderazgo:

Modelos Descripcion

Es el de la mujer empoderada de los anos 80, esta inspirado en

Margaret Thatcher®, segiin este modelo para tener acceso a los
Modelo de

o altos cargos, las mujeres debian adoptar patrones de direccion
asimilacién

asociados al estilo masculino, renunciando a su propia
identidad e incluso a la manera de vestir.

Este modelo defiende que tanto los hombres como las mujeres

tienen diferentes estilos de liderazgo y que ambos son

perfectos para segun qué circunstancias. Lo ideal para este

Modelo modelo es integrar los dos estilos en la organizacién. Desde este
complementario | pensamiento surge el liderazgo andrégino Bem, Sandra L.
(1974). Este tipo de liderazgo se enfoca en disminuir los roles

de género y fusiona los mejores aspectos de los estilos

masculinos y femeninos.

> Fundacid Factor Huma. 2010. Mujer vy Liderazgo. Recuperado el 24/05/2019 de:
https://factorhuma.org/attachments secure/article/8259/dona i lideratge cast.pdf

6 Durante el mandato de Margaret Hilda Thatcher se originé una ideologia que fue adoptada por el partido
conservador llamada thatcherismo.
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Este tipo de liderazgo se opone al modelo patriarcal vertical y

se asegura de que prime la colaboracién y el networking 7 ante

la jerarquia. En este modelo hay una gran presencia de la

Modelo del inteligencia emocional, mejor habilidad para gestionar a las
liderazgo femenino | personas y repulsién al riesgo inmoderado. Desde este
paradigma se cree que la incorporacion plena de la mujer en la

direccién tendra un impacto tan grande que se podria hablar de

una nueva economia.

Como su nombre indica, no cree en la existencia de un modelo

Modelo de liderazgo femenino. Este modelo afirma que existe mayor

negacionista variabilidad de estilos y cualidades dentro de cada género que
la variabilidad de géneros.

Tabla 3: Teorias sobre liderazgo femenino. Fuente: Fundacio Factor Huma.

En relacién con las cifras anteriores, los investigadores Cuadrado, Navas y Molero
(2006), avalan que hace tres décadas no existia demasiada informacion sobre las
mujeres en puestos de direccién y liderazgo porque eran muy pocas las que ocupaban
€sos puestos.

Los datos nos muestran, una vez mas, que el vinculo liderazgo — género ha ido
evolucionando con el paso de los afios, sumando los avances a lo largo del siglo XX por
parte de las mujeres como el sufragio femenino, las leyes y reformas para luchar por la
igualdad, las medidas para derrocar la represiéon y el subdesarrollo educativo, laboral y
social, junto con los avances del sigo XXI en materia legislativa® y su perseverante
empoderamiento, han sido el resultado de enormes esfuerzos emprendidos por las
mujeres para romper las barreras establecidas por la sociedad.

La psicologia social explica estos cambios con el uso de algunas metdforas. Mas
especificamente, Eagly y Carli (2007)° aconsejan el andlisis de tres metéaforas en
especial: el muro, el techo de cristal y el laberinto, a estas recomendaciones seran
afiadidas tres mas: el precipicio de cristal, la barrera del “espejo” y la inseguridad

regresiva.

7 Networking: Anglicismo que se utiliza para referenciar una actividad socioecondmica en la que los/as
profesionales se relnen para formar relaciones empresariales.

8 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y Ley 9/2018, de
8 de octubre, de modificacién de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad
de género en Andalucia.

9 Eagly, A. y Carli, L. (2007). Trough the laberynth. The truth about how women become leaders. Boston.
Harvard Business School Press.
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El muro.

Es de las primeras metaforas en ser analizadas por las autoras, en esta explica cémo era
la situacidn de las mujeres hasta mediados del siglo XX, indicando cémo las mujeres han
ido obteniendo gradualmente el acceso a los mismos derechos que los hombres (el
derecho al voto o el derecho a tener los mismos titulos académicos son un ejemplo). En
esta época habia una distinguida diferencia de roles: los hombres debian trabajar fuera
de casa y ser el sustento econdmico de la familia, y, las mujeres, debian encargarse de
las labores del hogar. Gracias a los cambios en la historia y en la sociedad, afiadiendo a
esto, las crisis econdmicas, las mujeres empezaron a tener acceso al mercado laboral.
Su incorporacién al trabajo y al mundo académico fue un proceso lento, optando, al
principio, titulos mas relacionados con las caracteristicas de su género, como los titulos
docentes. Hasta los anos 1970, la vida laboral y académica estuvieron dominadas
exclusivamente por hombres, siendo muy timida la inclusidn de la mujer. De este modo,
los hombres eran quienes tenian un acceso privilegiado a los altos cargos. Hay que
destacar segun Eagly y Carli (2007), que a pesar de ser pocas las mujeres que podian
atravesar estas barreras, eran aceptadas sin mayores cuestionamientos por la mayor
parte de la gente.

El techo de Cristal.

A partir de los afios 70 la situacion comenzé a cambiar y las mujeres empezaron a tener
acceso a los altos cargos, pero solo hasta cierto punto en la escala jerarquica de las
organizaciones. De ahi procede la expresidon de “techo de cristal”?. Esta metéfora sefiala
que existen barreras que no se pueden ver pero que son efectivas, permitiendo a las
mujeres avanzar, pero solo hasta los niveles medios de las organizaciones. Estd basada
en las expectativas que la sociedad deposita en las mujeres y que perjudican el acceso a
puestos de direccién y liderazgo.

Los primeros razonamientos que aparecieron para explicar esto se basan en que las
mujeres presentan inconvenientes (barreras) para responder a las demandas laborales
y familiares.

Autores como Eyring y (1998); Morrison (1992) y Raggins, Townsend y Mattis (1998)
han documentado cuales pueden llegar a ser las posibles barreras que impiden que el

techo de cristal sea atravesado:

En primer lugar, se pueden encontrar las barreras organizacionales, consiste en situar a
las mujeres en desventaja en comparacidn con otros hombres igualmente capacitados;

10 Metafora introducida por Carol Hymowitz y Timothy Schellhardt, periodistas, en 1986 en Estados
Unidos a través de Wall Street Journal.
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en segunda posicién estdn las barreras interpersonales, se fundamenta en los
obstaculos que se les presentan a las mujeres en el contexto laboral, exactamente en

las relaciones de trabajo, esto pudiera ser los prejuicios, los estereotipos y la falta de
apoyo interpersonal y emocional. Por ultimo, las barreras personales que consisten en
las circunstancias de la vida personal de las mujeres (conflictos entre responsabilidades
laborales y domésticas) y/o la falta de determinados conocimientos que les impiden
progresar en sus carreras (falta de habilidades sociales y politicas).

Actualmente, las explicaciones con mas repercusién son las que se basan en el prejuicio
y la discriminacion (Eagly y Karau, 2002; Morales y Cuadrado, 2004).

A diferencia de la metafora del muro, en la que las mujeres y los hombres aceptaban sus
diferencias de manera pasiva, en esta nace el interés por disminuir la brecha entre
ambos géneros en cuanto a liderazgo. De hecho, se crean determinados organismos
para el tratamiento de este asunto. Por ejemplo, en Pekin se debatio sobre el tema en
la IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres y en el ambito europeo se han desarrollado
programas de empleo como del denominado NOW (New Oportunity for Women) entre
muchos otros.

El Laberinto.

Eagly y Carli (2007) proponen esta metafora para explicar la situacién actual de las
mujeres respecto al liderazgo. En esta metafora se demuestra que no existen barreras
imposibles de traspasar hacia los altos cargos. No es que las mujeres no tengan acceso
a los altos puestos, sino que, al contrario que los hombres, deben superar mas
obstaculos para poder llegar ellos.

Estas autoras ofrecen siete motivos por los cuales se puede afirmar que la metafora del
Techo de Cristal es engafiosa y debe ser reemplazada por la del Laberinto.

Motivos:

— Admite, erradamente, que las mujeres tienen el mismo acceso a las posiciones
iniciales.

— Admite, erradamente, la existencia de una barrera hacia los altos cargos que no
se puede traspasar.

— Admite, erradamente, que esas barreras son dificiles de detectar.

— Admite, erradamente, que sélo existe una barrera ignorando la variedad de
obstaculos que las mujeres deben de hacer frente.

— Se equivoca al reconocer la variedad de estrategias que las mujeres han de
desarrollar para convertirse en lideres.

— Afirma que es imposible que las mujeres puedan vencer las barreras y
convertirse en lideres.
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— Falla cuando sugiere que pensar en cdmo resolver los problemas puede ayudar
a las mujeres ser lideres.

El precipicio de Cristal.

Las metaforas vistas hasta el momento son las recomendadas por Eagly y Carli, sin
embargo, también hay otros trabajos que son importantes mencionar, como el de los
autores Ryan y Haslam (2005).

Ellos proponen el Precipicio de Cristal, que puede ser considerado como otra metafora
explicativa. Parten del andlisis de una noticia publicada en The Times en el afio 2003
titulada: Mujeres en puestos directivos é¢una desventaja o un inconveniente? En esta
noticia, se sostenia que, en los puestos directivos, las mujeres tenian peores resultados
qgue los hombres. Estos autores defendian que esta situacion se da a consecuencia de
que, las mujeres que acceden a puestos directivos lo hacen en los cuales se corre un
mayor riesgo de fracasar.

Ryan y Haslam (2005), senalan varias explicaciones posibles para la existencia del
precipicio de cristal:

Explicaciones sobre el precipicio de cristal

Las caracteristicas de las mujeres las capacitan en mayor medida que al hombre para
lidiar con aspectos socio — emocionales que toda crisis tiene. Es por esto que las
mujeres eran elegidas para puestos “complicados”

Existe un sexismo hostil que busca el fracaso de la mujer situdndola en puestos en los
que es dificil triunfar.

Existe un sexismo benevolente que cree mejor dar un puesto de liderazgo a las
mujeres, aunque sea malo, que no darselo.

Existe cierto favoritismo hacia los de su mismo sexo. Por normal general, las personas
que eligen a los/as directivos/as suelen ser hombres, por lo que procuran favorecer a
los miembros de su mismo sexo ofreciéndoles los mejores puestos.

Existe cierto deseo por parte de las empresas que se encuentran en crisis de mejorar
su imagen mostrando que no existe discriminacion de género.

Tabla 5: Explicaciones sobre el precipicio de cristal de Ryan y Haslam (2005). Fuente: yan M.K. y Haslam

S.A. (2005), The Glass Cliff: Evidence that de Women are over represented in precarious leadership
positions. British Journal of Maganament 16.

29



La barrera del espejo.

Se da actualmente y trata sobre las barreras que ponen aquellas mujeres que han
logrado llegar a los altos cargos, a otras, que quieren avanzar en su carrera profesional.
Esto se deriva de la competencia profesional o politica e impide el crecimiento y la
capacidad de hacer alianzas entre las mismas mujeres.

La barrera de la inseguridad regresiva.

Esta ultima metdfora se basa en las mujeres empoderadas que se exceden en su poder,
compitiendo todo el tiempo con los hombres e incluso excluyéndolos en la toma de
decisiones. Esto es considerado como un reflejo de su inseguridad y como un

mecanismo de defensa.

3.3. Prejuicios hacia las mujeres lideres.
3.3.1. Teoria de la Incongruencia de Roles.

Anteriormente se planteé que una de las teorias mas firmes para poder explicar la
desventaja de las mujeres en las altas esferas se debia y se debe a los prejuicios que
existen hacia las mujeres que quieren tener la responsabilidad de esos cargos. También
se ha destacado que los estereotipos juegan un papel importante en dichos prejuicios.
A continuacion, en este apartado, se va a abordar el concepto de estereotipo de género
y cdmo se desarrolla en los prejuicios hacia las mujeres.

En la primera mitad del siglo XX, en la psicologia surgié una preocupacién por poder dar
una respuesta empirica al significado de la masculinidad y la feminidad. De hecho, hace
mas de medio siglo, Sheriff y McKee (1957) confirmaron que, de 200 adjetivos de
personalidad, una amplia mayoria eran para definir a hombres y mujeres. Entre otros
adjetivos, a los hombres se les consideraban francos, honestos, racionales vy
competentes, mientras que las mujeres eran consideradas como personas calidas,
emocionales y comprometidas. Los diversos estudios que se han realizado sobre estas
diferencias, establecen que el género es un constructo con un significado social que
influye en los procesos individuales, de interaccién, de grupo, los institucionales y los
construidos culturalmente (Arias, 2003).

Existen varios marcos tedricos que tratan de explicar las diferencias de género. Parson
y Bales (1955), distinguen dos caracteristicas: el papel instrumental orientado a metas,
asignado a los hombres, y el papel expresivo orientado a las relaciones interpersonales,
asignado a las mujeres. Del mismo modo, Bakan (1966) reconoce que la diligencia
(agency), es mas pronunciada en los hombres y refleja un sentido del “Yo” que se
manifiesta en caracteristicas como la autoafirmacion y la autoproteccion, mientras que
la comunidn (communion) se relaciona estrechamente con las mujeres y refleja un
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sentido de abnegacion, que se manifiesta en caracteristicas tales como preocupacion
por otros y la necesidad de estar con los/as demas. Bakan indica que ambas pueden
percibirse como dimensiones separadas pero coexistentes de la personalidad que
caracterizan a todo/a individuo/a en algun grado. De este modo, se desarrollé un
enfoque en el que masculinidad y feminidad son esencialmente incompatibles y pueden
ser tratados como puntos extremos de un solo continuo, tratdndose como rasgos
opuestos y como constructos unidimensionales.

Todo esto, se relaciona, a su vez, con la configuracion de estereotipos. Un estereotipo
es una generalizacién que se realiza sobre una persona que pertenece a un grupo o
categoria social. Y, concretamente, un estereotipo de género hace referencia a un
conjunto de creencias compartidas socialmente sobre las caracteristicas que poseen
hombres y mujeres (Ashmore, Del Boca y Wohlers, 1986; Bem, 1974).

De este modo, se pueden establecer algunas relaciones entre los estereotipos de género
y los estilos de liderazgo. Como primer ejemplo tenemos el estilo autocratico, que esta
orientado a las tareas y consecucidon de objetivos por sus caracteristicas (agresivo,
independiente, dominante, etc.) esta vinculado, por norma general, a los hombres. Por
el contrario, el estilo democratico se ajusta mejor a la mujer por estar estrechamente
centrado en las relaciones, mostrar interés en los/as demas, comprensividad, etc.

Y, por ultimo, los estilos transformacionales y transaccionales no estan tan
estrictamente relacionados con uno u otro género como los anteriores. Igualmente,
Cuadrado, Navas y Morelo (2006), exponen que estas relaciones se establecen, en un
principio, desde el punto de vista tedrico, pero que se deben contractar empiricamente,
pues hasta el momento estas investigaciones demuestran la relacién de la que se ha
hablado, pero los cambios a través del tiempo y de los contextos pueden establecer

nuevas normas.
3.3.2. Factores que dificultan a las mujeres el acceso a puestos de liderazgo.

Como se ha podido observar a lo largo de este Trabajo Fin de Master, la situacién laboral
de las mujeres ha ido generando interés a lo largo de estos ultimos afios. En términos
globales, las mujeres de todo el mundo se han ido introduciendo de forma constante en
profesiones, ocupaciones e incluso en empleos con cargos directivos, que
anteriormente estaban reservados a los hombres (Wirth, 2002). También, las mujeres
han ido consiguiendo niveles educativos equiparables a los de los hombres o incluso
mejores, gracias a la mejora del acceso a la educacion y a la formacién, esto ha permitido
que adquieran trabajos y puestos de empleos a los que antes eran impensables de

alcanzar.
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Aun asi, y a pesar de los grandes avances en politicas y programas de igualdad que se
han visto y desarrollado en este TFM, todavia existen dificultades para muchas mujeres
de acceder a puestos de trabajo con cargos de responsabilidad.

Innumerables estudios relevan que los estereotipos de género, la segregacién y
discriminacion laboral y el acoso sexual (Phillips y Imhoff, 1997) son hechos con un gran
impacto en el comportamiento laboral de las mujeres.

De hecho, los resultados de estudios como el de Sarrid y cols. (2012) con directivos/as
de Reino Unido y Espaiia revela cuales son los obstaculos en la promocién profesional
de las mujeres: la cultura organizacional predominante, los estereotipos de género y la
consideracion de responsabilidades familiares como deber.

Sin embargo, tampoco hay que olvidarse que existen también factores externos como
el acoso psicoldgico, mobbing!?, o la ausencia de una politica laboral que favorezca la
conciliacion entre la vida familiar y laboral. A pesar de que todas esas variables ya son
barreras suficientes para que no se produzca un desarrollo laboral de las mujeres, no se
pueden pasar por alto aquellos aspectos personales que, complican aun mas, su acceso
a los altos cargos. Exactamente se habla de variables como baja capacidad de las
mujeres en asuntos, antafio, considerados masculinos como la ciencia y la tecnologia, y
de optar, en mayor probabilidad, por una formacion en 4reas consideradas
tradicionalmente como femeninas.

3.3.2.1. Factores externos.

Factores externos que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad.

Factor Descripcidn

Las creencias generalizadas acerca de los rasgos que

supuestamente poseen hombres y mujeres y que distinguen a

un género de otro, siguen estando vigentes (Baron y Byrne,

Estereotipos de | 2005; Diekman y Eagly, 2000). Si bien es cierto de que existen
género diferencias entre mujeres y hombres, estas no son tan
significativas como nos quieren convencer los estereotipos.

Aun asi, siguen condicionando el comportamiento de ambos

sexos en cualquier momento de la vida. De este modo, si los

11 Mobbing: Acoso laboral.
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Segregacion del
mercado de
trabajo.

cargos de responsabilidad implican largas jornadas de trabajo,
viajes y traslado, las mujeres tendrdn menor disposicién que los
hombres, incluso, por este motivo se consideran a los hombres
mejores directivos, porque estan dispuestos a anteponer sus
responsabilidades laborales a las familiares. Otro estereotipo
mas es la creencia de que los cargos directivos estan
relacionados con el prototipo de masculinidad. Ademads, en este
tipo de cargos se espera que las mujeres que accedan a ellos
asuman un modelo de direccion masculino o que se vean
forzadas a adoptarlo (Fernandez, Dominguez, Revilla,
Anagnostoy y Sancho, 2003) Recordando al Modelo de
asimilacion en los tipos de liderazgo femenino segun el informe
de Gran Thornton. También es cierto, que en los ultimos afios
se estd valorando positivamente en los puestos de mando,
aquellas cualidades consideradas como femeninas: capacidad
de comunicacién, empatia, trabajo en equipo (Sarrié y cols.
2002).

Esto es una consecuencia de la existencia de los estereotipos de
género anteriormente mencionados. Se trata de la division de
empleos en masculino y femenino. Ejemplos de trabajos
feminizados son aquellos relacionados con atender y servir a
los/as demads, y que “casualmente” se encuentran en los niveles
mas bajos de la jerarquia laboral (Segregacidn ocupacional
vertical) (Aguty Salanova, 1998, Giddens, 2002; Halpern, 2005;
Instituto de la mujer, 2006; OCDE, 1986; OIT, 2004). En el caso
de Espafia, las mujeres ocupan puestos en la rama de la
sanidad, la educaciodn, los servicios personales y domésticos o
el comercio, siendo pocas las que llegan a cargos directivos, ya
sea en las empresas publicas o privadas (Burke y McKeen, 1992;
Instituto de la Mujer, 2006; Powell, 1999). Esto se debe a la
barrera de la metafora El precipicio de Cristal. Este hecho
obliga a las mujeres a ocupar puestos peor pagados,
reconocidos y valorados.

Por si fuera poco, hay que afiadir a las mujeres la carga del
trabajo no formal como es el doméstico y familiar. Actividades
que siguen estando poco reconocidas
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Discriminacion
laboral de las

mujeres.

Acoso sexual en el
trabajo.

Acoso psicoldgico
en el trabajo
(mobbing).

Al igual que los estereotipos contribuyen a la segregacién del
mercado de trabajo, esta ultima, contribuye a su vez a la
discriminacién laboral de las mujeres. De acuerdo con Metz y
Tharenou (2001), la discriminacién basada en el género
contribuye a una de las mayores barreras para el acceso de las
mujeres a puestos de alta responsabilidad. En el siglo XXI, la
discriminacion es ilegal en muchos paises. Esta practica es mas
dificil de detectar y cuando se practica, suele tener un caracter
indirecto, un ejemplo de ello es establecer un convenio de
retribuciones mds bajas a aquellas categorias profesionales
feminizadas, como se sefialaba antes, esta es una medida dificil
de descubrir y denunciar. (Poveda, 1992). El mayor ambito de
desigualdad es la discriminacion salarial o la brecha salarial.
Segun datos del 2002, la ganancia anual de las mujeres es un
28.9% inferior a la de los hombres (Instituto de la Mujer, 2006).

Hay que destacar que cuanto mas altos son los puestos de
direccién, mas importante es la brecha salarial (OIT, 2004).

Se trata de un modelo de discriminacion que sufren
mayoritariamente las mujeres (Shaffer, Joplin, Bell, Lau y Oguz,
2000). Se trata de cualquier conducta de naturaleza sexual u
otros comportamientos basados en el sexo, que afectan a la
dignidad de las personas en el trabajo. (Alcover, 2004). A pesar
de la legislacion y las reformas en las politicas de las
organizaciones es uno de los factores mds presentes en la
actualidad.

Es una forma severa de acoso, cada vez mas frecuente en las
organizaciones (Leymann, 1990), definiéndose como la
agresion psicolégica que ejerce un grupo de personas
(acosadores/as) sobre una persona (victima) de una forma
sistémica y continuada en el tiempo (Zapf, 1999). Se trata de
acciones hostiles que afectan negativamente al entorno social
y al desempefiio del trabajo de la persona acosada, conductas
discriminatorias asociadas al género y a la edad, asi como
amenazas o abusos fisicos, insultos e indirectas para abandonar
el trabajo (Einarsen y Raknes, 1997), deteriorando, de este
modo el bienestar fisico y psicolégico de la victima, provocando
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Menores
oportunidades de
desarrollo de
carreraenla

organizacion.

La ausencia de una
politica laboral
consolidada que
favorezca la
conciliacion de la
vida laboral y
familiar.

Dificultades a la
hora de compartir
las
responsabilidades
domésticas y del
cuidado de los/as
hijos/as.

absentismo laboral o favoreciendo el cese de la actividad
laboral.

Para que las personas puedan conseguir puestos con altas
responsabilidades es necesario que previamente hayan tenido
acceso a otras oportunidades y experiencias de desarrollo de la
carrera que les permitan estar mejor preparadas para dicho
cargo. Sin embargo, la estructura de las organizaciones esta
pensadas para considerar el periodo entre los 30 y 40 afios
como el mas importante para el lanzamiento de una carrera,
coincidiendo, de este modo, con la etapa que exige también
una dedicacién al cuidado de los/as hijos/as. Esto se debe a que
la cultura de la organizacion de las empresas esta pensada para
los valores masculinos.

Este factor dificulta la compatibilidad entre la vida familiar y
laboral de las mujeres. Es necesario crear una ley que realmente
permita una conciliacion efectiva, ley que en Espana todavia no
existe. La conciliacidon busca el equilibrio entre las necesidades
personales y laborales sin que una supere a la otra. En la
actualidad, esto es considerado una utopia. Segun datos
proporcionados por el Instituto de la Mujer (2006) en el 42
trimestre de 2004, el 93.20% de las personas que abandonan el
mercado laboral por razones familiares son mujeres. A estos
datos hay que sumar que todavia hay muchos directivos que
consideran a las mujeres en edad fértil como empleadas menos
deseables que otros grupos, ya que entre el ambito laboral y
familiar pueden surgir conflictos de intereses.

A pesar de que culturalmente se va avanzando, hay que
destacar que la falta de leyes que faciliten la conciliaciéon nos
sigue llevando hacia considerables diferencias entre mujeres y
hombres. Seglin datos del Instituto de la Mujer (2006) el
porcentaje de hombres ocupados que realizan tareas del hogar
es del 16.10% frente al 63.40% de las mujeres. Esto indica que
a pesar de que las mujeres estan mas presentes en el ambito
laboral, su nivel de implicacion en las tareas domésticas no ha
cambiado sustancialmente.
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Tabla 6: Factores externos que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad. Fuente:
Apuntes de Psicologia, 2007, Vol. 25, nimero 2, pags. 201-214.

3.3.2.2. Factores internos.

Diferentes investigaciones han ido revelando que las mujeres no sélo tienen las
capacidades, sino que ademas no difieren de los hombres en cuanto a su motivacion
laboral cuando se trata del desarrollo de su carrera. (Barnett, 2004). De hecho, Sarrié y
cols. (2002) no detectan impedimentos relativos a la falta de intereses profesionales,
motivacién y rasgos de personalidad.

A pesar de que las condiciones ambientales ejercen un papel fundamental en el
comportamiento laboral de las mujeres, y concretamente en todo lo relacionado con el
desarrollo de su carrera, no hay que olvidar que existen factores individuales desde la
perspectiva psicosocial que se convierten en inevitables barreras que dificultan su
acceso a las altas esferas.

Factores internos que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad.

Factores Descripcion

Este factor hace referencia a la capacidad de creer en las
propias aptitudes para organizar, ejecutar y manejar futuras
situaciones. Estas influyen en la manera en la que las personas
piensan, sienten, se motivan y actuan. (Bandura, 1997).

Baja autoeficacia Hackett (1999) dispone que las mujeres tienen peores

en cuestiones creencias de eficacia en los estudios considerados

. tradicionalmente masculinos (ciencia y tecnologia) que en los
tradicionalmente

masculinas. considerados femeninos. Como apuntan Sarrié y cols. (2002),

mencionan que todavia existen muchas mujeres mentalizadas
de que hay trabajos que pueden realizar y otros que no, esta
manera de pensar hace que ellas lleguen a creer que no sirven
para nada, y, ademas, perpetla que no sean contratadas para
ejercer determinados puestos, como el de direccién.

., A pesar de que el nivel de educacion de las mujeres no sélo se
Formacion en P q )

ireas ha equiparado al de los hombres, sino que incluso ha sido

- superada en bastantes paises, nos encontramos con que las
tradicionalmente P P , q

. elecciones académicas de las mujeres desfavorecen a la
femeninas. J

creacion de un perfil adecuado para acceder y progresar en las
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carreras profesionales y de direccion (OIT, 2004). Resulta que
las mujeres eligen por norma general profesiones con vocacion
social, consideradas tradicionalmente femeninas, como la
sanidad, la educacién o las humanidades entre otras, mientras
qgue los hombres diversifican mas sus elecciones, siendo masiva
su presencia en las titulaciones relacionadas con las tecnologias
(Agut y Salanova, 1998). Estas elecciones de las mujeres han
supuesto un alejamiento hacia todo lo relacionado con la
tecnologia (Salanova, Agut y Grau, 2000), ya que consideran
gue sus exigencias se asocian mejor con las caracteristicas de
los hombres.

Este alejamiento de las materias masculinas no seria
problematico si no fuera porque estas titulaciones estas mas
solicitadas y, por ello, tienen mdas probabilidades de empleo y
de promocién que las elegidas por las mujeres.

Tabla 7: Factores internos que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad. Fuente:
Apuntes de Psicologia, 2007, Vol. 25, nimero 2, pags. 201-214.
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4. UTILIDAD PRACTICA DEL TEMA ELEGIDO Y DEL ENFOQUE DIDACTICO.

Este tema de Iniciativa Emprendedora: La direccion y el liderazgo bajo una perspectiva
de género, tiene para el alumnado de 22 de FPGM de Soldadura y Caldereria, una gran
utilidad practica, ya que en cualquier sitio donde vayan a trabajar seran lideres o
liderados/as por otra persona.

A través de este tema el alumnado podrd identificar adecuadamente ante qué clase de
lider se encuentran, o qué clase de lider son. El conocimiento es poder, y al poder
conocer estas caracteristicas, los puntos fuertes y los débiles, se encontraran con la
ventaja de saber con qué tipo de lider quieren trabajar o qué tipo de lider quieren ser,
de este modo podran enfocar mejor su carrera profesional y tomar las decisiones mas

acordes a su puesto de trabajo y tipo de empresa.

Otra de las utilidades de este tema es que podra ayudar al alumnado a verse reflejado
como un/a futuro/a lider, y esto podria establecer o determinar su futura trayectoria
profesional y la de su empresa, ya que muchas de las decisiones serdn tomadas por
él/ella y servira como referente a otras personas, ya que, haciendo memoria de lo visto
anteriormente, la figura de lider hara de espejo para los/as demas.

También, hay que destacar que este tema esta muy relacionado con una de las ocho
competencias basicas de la LOE: la competencia social y ciudadana, que consiste en
desarrollar la habilidad para comprender la realidad social en la que vive, cooperar y
convivir ejerciendo una ciudadania democratica en una sociedad plural,
comprometiéndose de este modo a contribuir a mejorarla.

Es muy importante que, ademads, desarrolle otras capacidades como pudieran se la
organizacién y la planificacién, capacidades que van a ser Utiles en cualquier aspecto de
la vida cotidiana.

Este tema, que de por si solo ya tiene un gran interés y potencial para trabajarlo,
aumenta su valor cuando se interrelaciona con la perspectiva de género, porque cuando
se habla de lider, se habla de mujeres y hombres, ya que esta palabra es comun en
cuanto al género, pero que, sin embargo, suele ser atribuido al hombre. Es por esto el
empefio en querer hablar de la trayectoria de las mujeres en los altos cargos del mundo
empresarial y querer medirlo a nivel mundial. Ya que, la entrada de las mujeres en las
altas esferas de las empresas se ha producido en distintas etapas, procesos y niveles de
maduracidn de los diferentes paises.

Es por eso que en este trabajo se le quiere dar una mayor visibilidad a las mujeres que
han conseguido llegar a estos puestos laborales atravesando innumerables esfuerzos y
prejuicios, colocdndolas donde merecen estar y reconociéndolas, con el objetivo que
sirvan de inspiracién para las nifias y mujeres que apuntan alto.
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5. PROYECCION DIDACTICA.

5.1. Programacioén didactica del médulo Empresa e Iniciativa Emprendedora.

Centro educativo I.LE.S. El Valle
Departamento Formacion y Orientacion Laboral
Ciclo Formativo Soldadura y Caldereria
Familia profesional Fabricacion mecanica
Curso en el que se imparte el médulo 29 Curso
Asignatura/maddulo Empresa e Iniciativa Emprendedora
Aula 13 B

Lunes: 14:00 — 15:00

Horario y aula Martes: 09:00 — 10:00
Jueves: 13:00 — 14:00

Viernes: 09:00 — 10:00

N2 de alumnos y alumnas en el aula: 15

Horas anuales Horas semanales
Temporalizacion
84 4

Tabla 8: Datos sobre el ciclo de formacidn profesional. Fuente: Elaboracién propia.

5.2. Introduccion.

La principal tarea de la profesion docente es la elaboracién de una programacion
diddactica. Esta responde a la necesidad de racionalizar la practica didactica, de esta
manera, se evita que se desarrolle de forma arbitraria y se obedece a un plan, por tanto,
la programacion didactica se considera una guia del proceso de ensefianza y aprendizaje
en un marco abierto y flexible.

Las programaciones didacticas constituyen el tercer nivel de concrecion curricular y se
realiza teniendo en cuenta las directrices enmarcadas en el Proyecto Educativo. Asi
pues, hay que tomar decisiones respecto a objetivos, contenidos de aprendizaje,
secuenciacion, metodologia y evaluacion.
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Los objetivos generales formulados para este médulo profesional, describen el conjunto
de capacidades globales que el alumnado deberd adquirir a la finalizacion del proceso
de ensefianza — aprendizaje. También informan sobre los resultados esperados y tienen
como referencia las competencias profesionales, personales y sociales descritas en el
perfil profesional del Titulo y relacionadas con este mdédulo profesional de Empresa e

Iniciativa emprendedora.

En conclusién, la funcién de los objetivos generales asociados a este mdédulo profesional
es la de concretar las intenciones educativas, orientar en el proceso de ensenanza —

aprendizaje y servir de referente a la hora de evaluar al alumnado.

5.3. Normativa de aplicacidn a esta proyeccidon didactica.
LOE. Ley Organica de Educacion.

Real Decreto 1962/ 2007, de 14 de diciembre, por el que se establece el titulo de Técnico

en Soldadura y Caldereria y se fijan sus ensefianzas minimas.

Orden de 7 de julio de 2009, por la que se desarrolla el curriculo correspondiente al
titulo de Técnico en Soldadura y Caldereria

5.4. Competencias profesionales y personales.

Las competencias profesionales, personales y sociales de este titulo son las que se
relacionan a continuacion:

a) Determinar procesos de fabricacién de construcciones metadlicas partiendo de la
informacidn técnica incluida en los planos de fabricacidn, normas y catalogos.

b) Acondicionar el drea de trabajo, preparando y seleccionando materiales,
herramientas, instrumentos, equipos, elementos de montaje y proteccion,
partiendo de la informacion técnica del proceso que se va a desarrollar.

c) Preparar los sistemas automaticos de maquinas y utiles de corte, mecanizado y
conformado de chapas, perfiles y tuberia, en funcién de las fases del proceso y de
las operaciones que se van a realizar.

d) Construir plantillas, utiles, camas y soportes partiendo de las especificaciones
técnicas de fabricacion.
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e)

Obtener elementos de construcciones metdlicas, trazando, cortando,
mecanizando y conformando chapas, perfiles y tuberia, segun las
especificaciones, las técnicas y los procedimientos de fabricacidn.

f)

Verificar los productos fabricados, operando los instrumentos de medida,
utilizando procedimientos definidos y segln las especificaciones establecidas.

g)

Montar y posicionar estructuras y tuberias, segun los procedimientos de montaje
y cumpliendo especificaciones técnicas.

h)

Unir componentes de construcciones metdlicas, mediante soldadura
oxiacetilénica, eléctrica por arcoy resistencia, de acuerdo con las especificaciones
del producto y proceso.

Cortar por oxigas componentes y elementos de construcciones metalicas
siguiendo los requerimientos del proceso.

j)

Proteger las tuberias realizando el tratamiento de proteccion requerido segun las
especificaciones y érdenes de trabajo.

k)

Realizar el mantenimiento de primer nivel en maquinas y equipos de Soldadura 'y
Caldereria, de acuerdo con la ficha de mantenimiento.

Aplicar procedimientos de calidad, prevencién de riesgos laborales y
medioambientales, de acuerdo con lo establecido en los procesos de Soldadura 'y
Caldereria.

Verificar que las estructuras o tuberias se ajustan a las especificaciones
establecidas, mediante la realizacion de las pruebas de resistencia estructural y
de estanqueidad requeridas.

Reparar elementos de construcciones metdlicas consiguiendo la calidad
requerida.

o)

Resolver las incidencias relativas a su actividad, identificando las causas que los
provocan y tomando decisiones de forma responsable.

p)

Adaptarse a diferentes puestos de trabajo y nuevas situaciones laborales,
originados por cambios tecnoldgicos y organizativos en los procesos productivos.
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g) Cumplir con los objetivos de la produccidn, colaborando con el equipo de trabajo
y actuando conforme a los principios de responsabilidad y tolerancia.

r) Ejercer sus derechos y cumplir con sus obligaciones que se derivan de las
relaciones laborales, de acuerdo con lo establecido en la legislacion vigente.

s) Gestionar su carrera profesional, analizando oportunidades de empleo,
autoempleo y aprendizaje.

t) Crear y gestionar una pequefia empresa, realizando estudios de viabilidad de
productos, de planificacién de la produccién y de comercializacion.

u) Participar de forma activa en la vida econdmica, social y cultural, con una actitud
critica y responsable.

Tabla 9: Competencias profesionales, personales y sociales. Fuente: Real Decreto 1962/ 2007, de 14 de
diciembre, por el que se establece el titulo de Técnico en Soldadura y Caldereria y se fijan sus ensefianzas
minimas.

5.5. Contextualizacion del centro y del alumnado donde se encuadra la
programacion.

Imagen 2: Fachada I.E.SS. El Valle. Fuente: http://www.juntadeandalucia.es/averroes/centros-

tic/23700271/helvia/sitio/upload/img/afachadab.jpg Rescatado el 27/05/2019.
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El I.LE.S. “El Valle” da comienzo a su actividad en 1960 como Centro de Formacion
Profesional acelerada y desde aquel entonces han sido muchas las personas de Jaény la
Provincia que se han formado en este centro. Transferido al Ministerio de Trabajo y a
la Conserjeria de Educacidn y Ciencia de la Junta de Andalucia, se impartio la Formacion
Profesional Reglada desde 1985 y se experimentd la Reforma de las Ensefanzas Medias
desde 1991, con la incorporacién de las ensefianzas LOGSE de E.S.O., Bachillerato,
Formacion Profesional y Programas de Garantia Social. Fue, también, el primer Centro
Educativo de la provincia que incorporé los Ciclos de Formacion Profesional Especifica a

su cuadro de ensefianzas.

Sus instalaciones se encuentran situadas en la Carretera de Madrid dentro de la nueva
zona de expansion de la ciudad y cuenta con mas de 30.000 m2 de superficie, hay 10.000
m?2 edificados entre los que se distribuyen en 5.200 m2 de talleres, 1.500 m2 de espacios
docentes, 1.500 de servicios auxiliares y el resto son espacios dedicados a la
administracion y oficinas. Los otros 20.000 m2 comprende pistas polideportivas, patios
de recreo y numerosas zonas ajardinadas. Entre sus dependencias figura un espléndido
saldn de actos, dos pabellones de aulas y un edificio de usos multiples catalogado de

proteccién total como ejemplo de “arquitectura de la posguerra” de la capital.

Es un Instituto de Educacion Secundaria publico, TIC, Digital y Bilinglie, abierto a las
innovaciones educativas y que aplica la mejora continua como filosofia, cuya razén de
ser es preparar personas formadas en el dmbito humano, cientifico y técnico, que
tengan comportamientos éticos, espiritu critico, satisfaccidon en su aprendizaje, respeto
por el entorno, que se integren en la sociedad y que sean capaces de acceder a la
Universidad, al mundo laboral o crear su propia empresa.

La vocacion del LE.S. “El Valle”, es ser un Centro de Formacion de referencia para el
alumnado, las familias y las empresas de Jaén, que mantenga una imagen cuidada y de
prestigio y que se relacione con otros Centros, desarrollando proyectos de investigacion
que tiendan puentes a la Universidad y a la Formacién Profesional.

Este Centro de Educacidn lleva a cabo varios proyectos educativos:

Centro TIC y Digital: Con este proyecto se considera las TIC un eje transversal que
articula toda la vida del centro educativo facilitando su gestién, potenciando su
desarrollo y favoreciendo la informacién, la comunicacién y la participacion de toda la
comunidad educativa, a la vez que debe estar presente, de forma natural, en todos los
procesos de enseflanza — aprendizaje, para propiciar que el actual alumnado se
convierta en ciudadanos y ciudadanas competentes para el siglo XXI.

Centro Bilingiie: El Programa de Centros Bilinglies supone un empuje en el proceso de
ensefanza y aprendizaje de lenguas extranjeras que contribuye a la mejora de la propia
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lengua, desde un enfoque plurilinglie. Con esto, se inicia un nuevo tiempo de
aprendizaje de lenguas que contempla una renovacion metodoldgica del aprendizaje de
las lenguas que antepone el fomento de la competencia comunicativa y el desarrollo de
las destrezas basicas: hablar, escribir, escuchar y leer.

Gestion de Calidad: Definen sistema de calidad como el conjunto de medios
establecidos por el I.E.S. “El Valle” para alcanzar los objetivos que permiten demostrar
que se cumplen con las necesidades y las expectativas de los/as usuarios/as para
garantizar la calidad de los cursos y servicios, prevenir los riesgos, optimizar los recursos
y disminuir los costes. Es importante conocer la satisfaccion del alumnado con la
educacién recibida. Periédicamente se pasan encuestas andnimas, las cuales sirven

como indicador.

Lectura y Biblioteca: A parte de introducir la lectura como contenido obligatorio en
todos los niveles de la ensefianza, este proyecto contempla otras medidas como la
necesidad de realizar trabajos monograficos interdisciplinares, proyectos documentales
integrados y uso de la informacidn. Se establece un tiempo de dedicacion semanal a la
lecturaen el aulay se promociona el uso de la biblioteca escolar fuera del horario lectivo.

Coeducacion: A través de este proyecto trata de hacer visibles las diferencias entre
chicos y chicas, para facilitar el reconocimiento de las desigualdades y discriminaciones
qgue aquellas pueden producir y producen. Visibilizar a las mujeres partiendo de su
contribucion al desarrollo de las sociedades, valorando el trabajo que tradicionalmente
han realizado, utilizando un uso no discriminatorio del lenguaje y reflexionando sobre la
injusticia de los privilegios en una sociedad democratica y de la pervivencia de papeles
sociales discriminatorios en funcién del sexo.

Escuela, espacio de paz: En este proyecto se abordan temas como el acoso escolar, el
dia de la mujer, el dia de la paz, la drogadiccion, la interculturalidad, entre otros muchos.
Sobre estas tematicas se realizan discursos, jornadas, talleres y/o actividades
involucrando al alumnado en su participacién y desarrollo.

Forma Joven: Es una estrategia de salud dirigida a promover entornos y conductas
saludables entre la gente joven de Andalucia.

Existen otros programas y proyectos educativos en este centro como Jévenes
Emprendedoras, el Plan de Compensacion Educativa, Deporte en la Escuela y el
Programa de Acompafiamiento Escolar.
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5.5.1. El barrio.

El Instituto de Educacidn Secundaria “El Valle” esta situado en una zona de Jaén que se
puede considerar como de especial debido a sus carencias de infraestructuras urbanas
y tipos de vivienda, su nivel de poblacidn, el nivel socio-econdmico y cultural de sus
vecinos y, sobre todo, por su nivel de conflictividad social.

| N-323a
Colegio Mayor Universidad
Domingo Savio de Jaén

Pol. Ind. los Rosales Q
Park
Parque Andrés
de Vandelvira

Tienda Kiabi JAEN

Discoteca Kharma Q
Park Driver's license office
Parque del Bulevar Jefatura Provincial

de Tréfico de Jaén

Go gle Map data ©2019 Google, Inst. Geogr. Nacional

Imagen 3: Localizacion Geogréfica I.E.S. El Valle. Fuente: Google Maps.

Se destaca como datos significativos los siguientes, facilitados por el Patronato
Municipal de Asuntos Sociales:

Sobre la situacién laboral, en torno al 17% esta en paro, el porcentaje de pensionistas
de diferentes categorias se situa en el 7,65%, las personas con trabajos eventuales

alcanzan casi el 10%.

Por ocupaciones, el sector servicios ocupa el 7,66% y la industria el 1,22%. Destacan las
personas con profesiones no clasificadas (9,54%), y las personas dedicadas a la
construccion (1,30%), agricultura y ganaderia (1,39%) y los trabajos ambulantes (2,12%).

La inmigracién alcanza en torno al 12%.
Respecto a la situacién de escolarizacién, cursan estudios el 40,16%.

En lo referido al nivel académico alcanzado, el 4,89% es analfabeto, el 16,14% tienen el
Graduado o Certificado Escolar, el 1,79% tiene estudios de Bachillerato, el 0,98% ha
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realizado F.P. de Grado Medio o Superior y sélo el 0,81% ha cursado estudios
universitarios.

Las infraestructuras en cuanto a estos aspectos también dejan mucho que desear:
Existen 1 Guarderia, 2 CEIPs, 2 IESy 1 Centro de Adultos.

No existen ni Biblioteca, ni Casa de la Juventud o de la Cultura por lo que las instalaciones
para la juventud se reducen a una ludoteca y algunas instalaciones deportivas en
deficientes condiciones

Los centros asistenciales de salud con los que se cuenta son dos, incluida Cruz Roja.
Otros entornos de procedencia del alumnado.

El alumnado del primer ciclo de E.S.O. procede esencialmente del barrio y de unas
cercanas viviendas sociales. A partir del segundo ciclo se incorpora el alumnado
procedente de La Guardia (Jaén). En los P.C.P.l., Bachillerato y sobre todo en los Ciclos
Formativos, se nutre esencialmente de otras zonas urbanas de la capital y se incorpora
al Bachillerato el alumnado procedente de Pegalajar (Jaén). Igualmente asiste, también
preferentemente en los Ciclos Formativos, alumnado de distintas localidades de la
provincia.

5.5.2. Elalumnado.

Indicadores familiares: En lo que respecta a las personas con las que se comparte
residencia, en la E.S.O0. mayoritariamente (76%) conviven con ambos progenitores. En
las otras situaciones conviven con la madre. Este porcentaje se repite en el Bachillerato
y en los Ciclos Formativos, si bien en estos ultimos se incrementa ligeramente el
porcentaje que convive con otras personas, coincidiendo con los grupos donde la edad
es mayor. Aspecto que probablemente esté indicando otro tipo de situaciones derivadas
de un proceso de emancipacion.

Referente a las situaciones familiares tales como divorcio y orfandad, los porcentajes
coinciden bdsicamente con los que se derivan de la diferencia entre el alumnado que
convive con ambos progenitores y el que no. Considerando que el porcentaje de
huérfanos es practicamente despreciable, se puede deducir que el resto son situaciones
de divorcio y separacion con lo que podemos concluir que en torno a un 25% de nuestro
alumnado estd en esta situacidn; esto no excluye otras situaciones conflictivas en los
hogares que pudieran elevar las cifras, sino que se refiere a las situaciones en que la
ruptura se ha materializado.

Indicadores econdmicos: En cuanto al nivel de renta, el porcentaje, en general, se
distribuye entre baja 46%, media 43% y alta 11%. De la situacion laboral de los padres y
madres se desprende que en el primer ciclo de la E.S.O. el 31,25% de los padres esta en
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desempleo y un 21,75% solo trabaja eventualmente. EL 47% se distribuyen entre
auténomos y contratados. El 25% de las madres, se encuentran desempleadas y el 43%
trabajan eventualmente. Como autéonomas trabajan el 12,5%. El resto se dedica a tareas
domésticas. En el segundo ciclo de la E.S.O. el nimero de padres desempleados se
reduce al 10%, y como eventuales se encuentran en torno al 30%. El porcentaje de
autéonomos es del 53% vy los contratados son el 12%. El porcentaje de pensionistas se
sitia en torno al 6%. En cuanto a las madres, el 475 se encuentran desempleadas. El
numero de auténomas es similar al de los padres y del resto no se disponen datos,
aungue hay indicios para pensar que se dedican a las tareas domésticas. Ademas del
alto indice de desempleo o de precariedad destaca el porcentaje de auténomas vy
auténomos. En el Bachillerato mejora la situacion laboral, un 75% de los padres trabajan
(también con predominio de la actividad autéonoma). El paro baja hasta un 6,25%. El 50%
de las madres estd en paro, el 37,5% trabajan como auténomas y un 12,5%
eventualmente. En los Ciclos Formativos, el 71% de los padres trabajan como
autonomos, siendo reducido el porcentaje de desempleados, de eventuales vy
pensionistas. En cuanto a las madres, el 75% se encuentran desempleadas y el resto son
auténomas o dedicadas a las tareas domésticas.

Indicadores culturales: Existe un predominio de familias en que ambos progenitores
poseen un nivel académico de estudios primarios. Dicho predominio se acentla mas
entre los Ciclos Formativos. Son datos significativos sobre los condicionantes culturales
gue influyen en el alumnado.

Utilizacion de servicios sociales y publicos: En la E.S.O. se advierte un bajo uso de
instalaciones deportivas y de bibliotecas, aunque en el primer curso, por la edad, sea
importante la utilizacion de la ludoteca de barrio. En el Bachillerato hay un gran
incremento del uso de las instalaciones deportivas y biblioteca. En los Ciclos Formativos
se constata este mayor uso en el 20 curso. También se eleva el nimero de las personas
que utilizan otros servicios sociales.

Nivel de expectativas econdmicas: El nivel de expectativas académicas resulta decisivo
ala hora de establecer actitudes hacia el estudio y para el desarrollo de su auto concepto
como individuo y futuro profesional. En la E.S.O., en el primer ciclo predomina el interés
por los estudios de los Ciclos Formativos y el aprendizaje de oficios; en el segundo se
invierte por un mayor interés por el bachillerato, siendo las chicas las que muestran mas
dicho interés. En los Ciclos Formativos quieren mayoritariamente terminar estudios de
Grado Superior.

Tiempo dedicado al estudio: En el primero y segundo ciclo de la E.S.O., un 62,5% dedica
entre 30 minutos y una hora al estudio en casa y un 25% dedica de dos a tres horas. En
3o de la E.S.O. aumenta el tiempo dedicado al estudio un 40% de dos a tres horas y hay
un ligero incremento en 4o de la E.S.0. Tampoco en el Bachillerato ni en los Ciclos
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Formativos se mejora significativamente, consolidandose en el ambito de los habitos en
el hogar, pudiendo el Equipo Educativo incidir en este aspecto mediante actuaciones en
el Plan de Accién Tutorial.

Habitos de lectura: La mayoria del alumnado dice leer entre uno y tres libros. En el
primer ciclo de la E.S.O. es considerable el nivel de los que leen ninguno (25%). En el
segundo ciclo hay un ligero incremento elevandose el porcentaje de los que leen entre
tres y cinco. En el Bachillerato se mantienen porcentajes muy similares, aunque se eleva
la ratio de los que leen seis 0 mas. En los Ciclos Formativos, se eleva el niumero de los
que prescinden del habito de la lectura.

Tiempo dedicado al ocio: En el primer afio de la E.S.O. predomina el tiempo dedicado a
la televisién y hacer deporte, y en el segundo se incrementa considerablemente el
destinado a oir musica y estar con las amistades, asi como al deporte. En el segundo
ciclo la mayor parte del tiempo se dedica a estar con las amistades, oir musica y ver la
televisidon por este orden. Proporciones similares se mantienen en el bachillerato y los
ciclos formativos. En todos los casos juega un importante papel el tiempo dedicado al
grupo de iguales.

5.6. Resultados de aprendizaje.

1) Reconoce las capacidades asociadas a la iniciativa emprendedora, analizando los
requerimientos derivados de los puestos de trabajo y de las actividades
empresariales.

2) Define la oportunidad de creacién de una pequefia empresa, valorando el impacto
sobre el entorno de actuacién e incorporando valores éticos.

3) Realiza las actividades para la constitucién y puesta en marcha de una empresa,
seleccionando la forma juridica e identificando las obligaciones legales asociadas.

4) Realiza actividades de gestién administrativa y financiera bdsica de una «pymen,
identificando las principales obligaciones contables y fiscales y cumplimentando la
documentacion.

5.7. Objetivos generales del ciclo formativo.

a) ldentificar y analizar las fases de fabricacion de construcciones metalicas,
interpretando las especificaciones técnicas y caracterizando cada una de las fases, para
establecer el proceso mas adecuado.

b) Seleccionar herramientas y equipos, relacionando sus caracteristicas tecnolégicas y
el funcionamiento de los equipos con las necesidades del proceso, para acondicionar el
area de trabajo.
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c) Reconocer las caracteristicas de los programas de control numérico, robots vy
manipuladores, relacionando los lenguajes de programacion con sus aplicaciones para
preparar maquinas y sistemas.

d) Analizar las técnicas de trazar, cortar, mecanizar y conformar, y manipular los
controles de las maquinas, justificando la secuencia operativa para obtener productos
de construcciones metalicas.

e) Identificar las fases y operaciones que hay que realizar, analizando los procedimientos
de trabajo y la normativa para montar estructuras metalicas y tuberias.

f) Identificar los valores de los pardametros de trabajo, analizando el proceso de soldeo
o de corte, para preparar y poner a punto los equipos de soldadura o de corte.

g) Reconocer y manejar los equipos de soldadura o corte, describiendo la secuencia
operativa para unir, cortar o reparar componentes de construcciones metalicas.

h) Reconocer las técnicas de ensayos, relacionandolas con las prescripciones de
resistencia estructural y de estanquidad que hay que cumplir, para verificar la
conformidad de productos e instalaciones.

i) Medir parametros de componentes de construcciones metalicas, calculando su valor
y comparandolo con las especificaciones técnicas para verificar su conformidad.

j) Identificar los tratamientos de proteccidn, relacionandolos con las caracteristicas del
producto final, para proteger tuberias.

k) Identificar las necesidades de mantenimiento de maquinas y equipos, justificando su
importancia para asegurar su funcionalidad.

[) Reconocer y valorar contingencias, determinando las causas que las provocan y
describiendo las acciones correctoras, para resolver las incidencias asociadas a su
actividad profesional.

m) Analizar y describir los procedimientos de calidad, prevencién de riesgos laborales y
ambientales, sefalando las acciones a realizar en los casos definidos para actuar de
acuerdo a normas estandarizadas.

n) Valorar las actividades de trabajo en un proceso productivo, identificando su
aportacidn al proceso global para conseguir los objetivos de la produccién.

o) Identificar y valorar las oportunidades de aprendizaje y empleo, analizando las ofertas
y demandas del mercado laboral para gestionar su carrera profesional.

p) Reconocer las oportunidades de negocio, identificando y analizando demandas del
mercado para crear y gestionar una pequefia empresa.
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g) Reconocer sus derechos y deberes como agente activo en la sociedad, analizando el
marco legal que regula las condiciones sociales y laborales para participar como
ciudadano democratico.

5.8. Bloque de contenidos. Contenidos generales y distribucion temporal de los
contenidos.

Bloque de )
] Titulo o nombre del bloque.
contenidos.
1 Iniciativa emprendedora.
2 La empresa y su entorno.
3 Creacion y puesta en marcha de una empresa.
4 Funcién administrativa.

Tabla 10: Contenidos generales para el mddulo de Empresa e Iniciativa Emprendedora. Fuente:

Elaboracién propia.

U.T. N¢ Titulo N2 Sesiones Evaluacion
0 Presentacion 1
La iniciativa
1 9
emprendedora
2 El mercado 9 12 Evaluacion
3 El entorno de la empresa 7
4 El marketing 8
5 Recursos humanos 8




6 Formas juridicas 6

7 El plan de produccién 9

8 Inversién y financiacién 9

9 Andlisis  contable vy 8 22 Evaluacion
financiero
Gestidn contable,

10 o . 8
administrativa y fiscal

Tabla 11: Relacién de Unidades de Trabajo y Temporalizacidn por Evaluaciones. Fuente: Tu Libro de FP

Recursos humanos

1) 2)

e

Se han descrito las

) ) Describe las funciones que
funciones que se realizan )
se realizan en una empresa
o ) en una empresa y se ha )
La direccién y el liderazgo ] y analiza cada uno de los
analizado cada uno de los .
| puestos de trabajo
puestos de trabajo )
) existentes en la empresa.
existentes en la empresa.
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Se haincluido en el plan de
empresa todo lo relativo a
P Incluye en el plan de

la seleccion de personal,

La motivacion |ab0ra| estudios de Cada puesto

de trabajo, tramites

empresa todo lo relativo a
la seleccidon de personal,

estudios de cada puesto

administrativos, ayudas y de trabajo tramites

subvenciones a la . .
administrativos, ayudas y

contratacion. .
subvenciones a la
Se han identificado las vias | contratacion.

de  asesoramiento vy

La organizacion de la Identifica las vias de

gestion administrativa

empresa asesoramiento y gestion

externos existentes a la .. .
administrativa externos a

hora de contratacion y la hora de cada puesto de

gestion de los Recursos trabajo, tramites

Humanos en una “PYME”. . .
administrativos, ayudas y
Se han realizado los | subvenciones a la
tramites necesarios para la | contratacion.
contratacion, asi como la . L
Realiza los tramites

organizacion y la

La organizacion de la necesarios para la

planificacién de Recursos

empresa en materia contratacion, asi como la

Humanos dentro del

laboral organizacion y la

royecto de simulacién e
proy planificacién de Recursos

empresarial.
P Humanos dentro  del
proyecto de simulacién

empresarial.

Tabla 12: Unidades de trabajo del mddulo. Fuente: Elaboracién propia.

5.9. Metodologia.
5.9.1. Aspectos generales y fundamentacion didactica.

La metodologia didactica hace referencia a los métodos, recursos y formas de ensefanza
que permiten el proceso de ensefianza — aprendizaje con éxito.

La metodologia puede ser flexible, abierta, activa o integradora entre otras, lo que
permite seguir diferentes métodos educativos, ya que no todos los alumnos y todas las
alumnas son iguales, ni todo el profesorado piensa de la misma manera y siguen o les
sirven el mismo método para transmitir sus conocimientos.
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Es por esto, que el profesorado deberia poder desarrollar en el aula una metodologia
eficaz y capaz de conseguir los objetivos establecidos, y atender a las particularidades
de los contenidos, del alumnado o incluso de los recursos del centro.

La metodologia es el conjunto de decisiones relacionadas con los diferentes elementos
orientados al desarrollo del proceso de ensefianza — aprendizaje en el aula. Los
elementos son los siguientes:

5.9.2. Principios metodolégicos.

El docente no se dedica Unicamente a transmitir informacién, a través de los principios
se fomenta el didlogo, se alterna la exposicién tedrica con la practica, se plantean
debates, sin necesidad de que exista un solo camino o una Unica respuesta. A través de
los principios es el estudiante quien debe construir su propio conocimiento, desarrollar
pensamiento auténomo y critico, colaborar en equipo y tener capacidad de
autoevaluacion.

Ensefianza flexible, abierta y dinamica, en la que el profesor sea capaz de adaptarse a
la diversidad del alumnado, todos y todas las alumnas y alumnos son diferentes, no sélo
por el entorno/familia de la que procede, sino también por sus motivaciones e intereses.
Sin interés no hay motivacion.

Ensefianza motivadora y estimulante. Plantear dilemas y preguntas que causen
controversia generando un clima de aceptacion y respeto mutuo. Ofrecer una vision
practica en la vida real.

Ensefanza socializadora y transversal. Hacer ver que se aprende relaciondndose con
sus compaieras y compaineros. Es positivo fomentar las habilidades sociales,
habilidades comunicativas y adaptacion al cambio. Impulsar la libertad de expresion,
pero sin cruzar los limites de lo que es respetuoso o no. Conocer las diferentes
perspectivas del grupo y generar sentimientos de empatia y respeto.

Ensefianza creativa. Potenciar el desarrollo de la imaginacion del alumnado,
consiguiendo asi que descubran por si mismos y por si mismas el proceso educativo,
investigacion — accion.

Conseguir la realizacion de aprendizajes significativos. Construir aprendizaje a través
de la comprensidn, racionamiento, dejar de lado mecanismos, dejar de lado los estudios
puramente repetitivos o mecanizados. El contenido que se ofrezca en clase debe estar
bien organizado y bien secuenciado, en definitiva, que haya significatividad l6gica de los
contenidos, en el que la dificultad vaya aumentando progresivamente y proporcionando
conectores entre los diferentes temas y bloques.

Aprendizajes funcionales y propedéuticos. Ofrecer contenido actualizado. Este
principio exige una actualizacién continua del profesorado.
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Aprendizajes holisticos e interdisciplinares. Ofrecer una visién en conjunto de un
bloque tematico, relacionando unos contenidos con otros de un mismo médulo o de
otros.

Hacer una ensefanza orientada hacia el “aprender a aprender”. Fomentar que el
alumnado aprenda por si mismo, hacer de ellos y ellas seres intelectualmente
autéonomos. Incitar a saber y querer estudiar, hablando de la higiene del estudio (el
propio entorno de estudio: temperatura, luz, espacio, estar en buen estado fisico y
psicoldgico). Generar habito lector, dominar el vocabulario y habito de planificacidn.

5.9.3. Modelos

Modelo tradicional. Se trata de un modelo en el que el alumnado recibe informacién y
recae sobre el profesorado toda la carga del proceso educativo, teniendo el deber de
ser expertos y expertas en la materia.

Fue en la Revolucidn Industrial (entre los siglos XVIIl y XIX) que este modelo tuvo mayor
repercusion en las aulas, pues es mas facil de aplicar y permite a un solo profesor
alcanzar el mayor nimero de personas. Son por estos motivos por los que la escuela
adquiri6 buena fama y se establecid6 como modelo educativo de referencia,
permaneciendo asi hasta la actualidad.

Sin embargo, aunque este modelo pedagdgico tuvo su mayor fuerza en la Revolucion
Industrial como se ha comentado anteriormente, su antigliedad se remonta a las
academias de la Alta Edad Media, etapa en la que el conocimiento estaba limitado a Ia
comunidad cristiana, mas exactamente a los monjes, de ahi el caracter religioso y moral
de la educacion. No fue hasta el siglo XVIII que se produjo la primera revolucion
educativa y vino gracias, al que hoy se conoce como el padre de la educacion moderna:
John Amos Comenius, fildsofo, pedagogo y tedlogo, que cred una reforma educativa que
se extendio por Europa y desperté el interés de todos los gobiernos por la educacion de
su pueblo.

Modelo innovador. La innovacion es un aspecto imprescindible del proceso educativo.
Cambiar y mejorar una idea, material, practica, contenido o metodologia de un objetivo
previamente establecido. En definitiva, mejorar cualquier aspecto educativo. En este
modelo el docente guia/orienta el aprendizaje, desarrollando destrezas y preocuparse
para que el alumnado desarrolle habilidades. De esta forma, el conocimiento se
adquiere con mayor calidad. El docente ensefna habilidades de acceso al conocimiento.
Es interesante también que el alumnado pueda evaluar la ensefianza del docente. Lo
que permitira seguir mejorando aquellos aspectos que peor encajen en la programacion
didactica.
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5.9.4. Métodos.

Para el completo desarrollo de esta programacion didactica se van a utilizar los
siguientes métodos:

Método expositivo: Exponer un tema de forma oral y con una estructura légica. Se
tratard de una explicacién abierta en la que el mensaje del o de la docente invite a la
participacién. Para completar la exposicién se utilizaran recursos audiovisuales que
facilite la adquisicion de los contenidos.

Método repetitivo: Se hara recapitulacion de los contenidos que se han visto en clase a
través de esquemas, resumenes o preguntas que debera contestar el alumnado al azar.

Método demostrativo: Los contenidos que se pretenden ensefiar y transmitir se
apoyaran en ejemplos realizados por el profesorado, asi el alumnado podrd imitarlo.

Método por descubrimiento: El alumnado adquirird los conocimientos establecidos a
través del ensayo y el error, siendo el profesor un guia que intervendrad lo justo. Se trata

de que el alumnado aprenda por si mismo.

Estrategias. Durante el afio escolar se van a utilizar y desarrollar diferentes estrategias
didacticas, por un lado las de clima en la que se tendran en cuenta los agrupamientos
de clase y cdmo se va a organizar la clase dependiendo de las actividades que se vayan
a realizar; los tiempos, dedicando los primeros minutos a la presentacién del tema, los
30 minutos siguientes de temario y los ultimos 20 de actividades de clase; los espacios,
estableciendo la distribucion de la clase; y el proceso comunicativo, utilizando un
lenguaje inclusivo, empatia, y escucha activa entre otros aspectos. Por otro lado,
estrategias cognitivas, en las que se contemplara incrementar progresivamente la
dificultad de los contenidos; se usaran contenidos actuales en el discurso y se ofreceran
ejemplos que faciliten la compresion de lo ensefiado, también se adaptara el contenido
a la realidad del alumnado que reciben los conocimientos, aplicando materiales
transversales, siendo el docente el guia del aprendizaje, se ofrecera también objetividad
y rigor cientifico, variedad en las actividades y comprobar que el alumno vaya
aprendiendo.

5.9.5. Estilos.
Existen diferentes estilos que el profesorado puede adoptar para dar sus clases. Son los
siguientes:

Autoritario. Este modelo se caracteriza porque el profesorado toma solo las decisiones
sin tener en cuenta la opinidén del grupo, determina las tareas que se van a realizar,
organiza y distribuye las actividades en funciéon de sus propios criterios. Suele
permanecer distante y evaluar de forma individual. Sus ventajas es que suele ser ideal
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para el alumnado sumisos ya que todo el trabajo estara dirigido y no tienen que tomar
decisiones por si solos. Sus inconvenientes son que el alumnado no aprende a tomar
decisiones y, de alguna manera, crea una relacién de dependencia, inseguridad o
desconcierto ante otros estilos docentes.

Laissez — Faire o dejar hacer. Lo que define este estilo es a la falta de participacion del
profesorado en la clase, se aleja lo maximo posible y deja que el grupo dirija el proceso
de ensefanza — aprendizaje, interviene solo cuando se le requiere. Sus ventajas son que
elalumnado debe asumir responsabilidades y potencia el aspecto ludico del aprendizaje.
Por el contrario, uno de los inconvenientes es que se crearan tensiones y conflictos entre
los alumnos o alumnas por el rol de lider, y es muy probable que el alumnado sienta
desmotivacidn, insatisfaccion o desorientacién, que lo Unico que se conseguira es que

el alumnado tenga un bajo rendimiento.

Democratico. Es este el estilo en el que el alumnado es quien tiene protagonismo, se
favorece su participacién y que se implique de manera activa en las actividades clase, el
profesorado establecerd limites y guiara en el proceso de ensefianza — aprendizaje.
Entre sus ventajas se encuentran que el alumnado participa de manera activa, se hace
consciente de su proceso de aprendizaje al que llega por si mismo a través de
participacion y trabajos de clase. Como inconvenientes, a este estilo hay que dedicarle
tiempo en el aula, las clases seran mas lentas y las tareas también. Este es el estilo
seleccionado y el mas apropiado para llevar a cabo la programacién didactica.

5.9.6. Interdisciplinariedad.
La interdisciplinariedad tiene tres niveles:

En el nivel 1 se relacionan las unidades didacticas con otras unidades del mddulo, en
este caso de Empresa e Iniciativa Emprendedora. La unidad de Iniciativa emprendedora
tiene relacidn con el resto de unidades del mdédulo, pues todas tienen como objetivo

comun la creacién de una empresa.

En el nivel 2, este mddulo se relaciona con el mdédulo de Formacién y Orientacion
Laboral, ya que se trabajan muchos aspectos que son necesarios en el mundo
empresarial.

En el nivel 3 el médulo que mejor concordancia tiene con Empresa e Iniciativa
Emprendedora es el de Formacién en Centros de Trabajo, ya que es necesario conocer
el funcionamiento de otras empresas para valorar personalmente qué es lo que masy
lo que menos te gusta y qué puedes aportar de nuevo o innovador a tu propia empresa.

56



5.9.7. Actividades a desarrollar y temporalizacién de las mismas.

Las actividades que se van a proponer a continuacidon estaran relacionadas con el
proceso de ensenanza — aprendizaje del mdédulo de Empresa e Iniciativa Emprendedora,
explicando siempre al principio de cada unidad didactica los objetivos y contenidos que
se van a trabajar. La intencién es que el alumnado tenga un papel activo en su proceso
de aprendizaje, para conseguir, ademas de los conceptos y los contenidos basicos de la
asignatura, la capacidad establecer y contractar ideas e informacién, promover el
pensamiento critico, el trabajo en equipo y, por ultimo, motivar al alumnado hacia la

creacion de una pequena empresa.

Por tanto, la metodologia que se emplearad ira siempre encaminada a motivar al
alumnado, haciendo que estén siempre conscientes de lo que saben al principio de cada
unidad y al final, para que asi comprueben sus avances y aprendan a aprender y
aprendan a hacer.

A lo largo del curso se van a desarrollar diferentes actividades que se explican a
continuacion:

De introduccion, motivacion o iniciales: Se ofrece un contexto de significacion a los
contenidos que van a ver trabajar en clase. En este tipo de actividades se trata de
analizar o valorar la formacidn inicial que tiene el alumnado sobre la materia.

De desarrollo e indagacidn: Este tipo de actividades se caracterizan por dedicarse a
explicar los contenidos propuestos en las actividades de introduccion y conseguir asi la
adquisicion de las competencias basicas.

De sintesis, resumen, recapitulacion o consolidacion: Se hace referencia a tareas
destinadas a recordar o recapitular los aprendido hasta el momento.

De ampliacion o proaccion: Se dedican a ampliar los contenidos de la materia o médulo.

De refuerzo: Son las tareas que van a permitir abordar aquellos conocimientos que no
se han adquirido. Ofrecen otras situaciones o perspectivas para poder entender los
contenidos desde otro punto de vista o desde otros recursos didacticos.

Complementarias: Son en horario lectivo, pero fuera del horario de clase total o
parcialmente tiene valor curricular, es decir complementa o amplia el aprendizaje de la
materia. Se llevan a cabo por el profesorado dentro o fuera del Instituto, por cuestion
de recursos, a veces requieren una salida del aula. Es de obligada asistencia, son
evaluables y gratuitas.

Extraescolares: se desarrollan fuera del horario lectivo. Son optativas y pueden ser
gratuitas o no Y evaluables o no. Se pueden llevar a cabo dentro o fuera del centro y no
se lleva a cabo normalmente por profesores del IES. Se busca apertura al entorno desde
el centro escolar.
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5.9.8. Actividades y temporalizacién.

12 Sesidn (60 minutos): La direccion y el liderazgo.

Tipo de actividad Actividad Duracién

Lluvia de ideas. El alumnado debera
tratar de dar una definicion de qué es ser
Introduccion director/a de una empresay qué significa 15 minutos.
ser lider. Entre toda la clase se llegard a
una definicion comun.

Explicacién por parte del profesorado
Desarrollo sobre la direccién y el liderazgo, sus 20 minutos.
teorias y diferencias con la direccién.

Realizar una lista con los y las mejores
lideres de la historia nacionales e
internacionales. La lista debe tener al
menos 10 personas.

Realizar una lista con los y las mejores
Consolidacidn empresarios/as. La lista debe tener al 20 minutos.
menos 10 personas.

En ambas listas las personas que
aparezcan pueden ser del dambito
nacional como internacional.

22 Sesion (60 minutos): La direccidn y el liderazgo.
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Tipo de actividad

Actividad

Duracion

Introduccion

Se corregird en la pizarra las listas que ha
realizado el alumnado, consiguiendo asi
una macro lista y recordando a las
personas que aparecen en ella o
conociendo a otras nuevas.

15 minutos.

Consolidacién

Se dividird la clase en tres grupos, en
cada grupo se elegird a un/a lider, pero
cada uno de los/as lideres deberan
liderar de manera diferente. Uno/a
tendra que liderar con el modelo laissez
— faire, otro/a con el liderazgo
autocratico y el/la dltimo/a con el
liderazgo  democrdtico. Una vez
establecido esto, deberan de copiar con
plastilina una figura que se les ofrecera
en fotos para que la puedan realizar. (ver
anexo 1)

40 minutos.

32 Sesidn (60 minutos): La motivacion laboral.

Tipo de actividad

Actividad

Duracién

Sintesis

Se va a repasar lo dado anteriormente
sobre la direccion y el liderazgo.

10 minutos.

Desarrollo

Explicacién del nuevo contenido sobre
motivacién por objetivos, los factores y
las técnicas de motivacion.

20 minutos.

Ampliacién

Describe cinco actividades o programas
de motivacion laboral para el equipo de
tu empresa.

15 minutos.

Consolidacion

Correccion de la actividad de ampliacion,
entre toda la clase se debera aportar
opiniones para mejorar esas actividades
0 programas.

10 minutos.
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42 Sesién (60 minutos): La organizacion de la empresa.

Tipo de actividad Actividad Duracién

Repaso del material dado anteriormente
Sintesis sobre la direccion, el liderazgo vy 10 minutos.
motivacion laboral.

Explicacién de los diferentes )
Desarrollo ) 25 minutos.
departamentos o areas de la empresa.

Desarrollar el organigrama de una
empresa. Puede ser una que se conozca
L 0 una que te hayas inventado. Comentar )
Consolidacién ) ) 20 minutos.
con el resto de la clase las diferencias y
similitudes con los organigramas del

resto de compafieros y comparieras.

52 Sesidn (60 minutos): Obligaciones de la empresa en materia laboral

Tipo de actividad Actividad Duracién

Repaso sobre lo dado anteriormente:
Sintesis direccidn, liderazgo, motivacion laboral y 15 minutos.
la organizaciéon de la empresa.

Explicacién sobre la contratacién y sus )
Desarrollo ] 15 minutos.
tipos.

Supuesto practico en el que se debe
sefialar cual es el tipo de contrato mas
Consolidacién adecuado para cada una de las 15 minutos.
situaciones. (Ver anexo 2). Se corregiran
instantdneamente.

Explicacién  sobre los  convenios )
Desarrollo ] 15 minutos.
colectivos.

62 Sesidn (60 minutos): Obligaciones de la empresa en materia laboral.

60




empresa en material laboral.

Tipo de actividad Actividad Duracién
L Repaso de la clase anterior sobre la .
Sintesis . ) . 15 minutos.
contratacién y los convenios colectivos.
Desarrollo Explicacién sobre seguridad social. 25 minutos.
Realizar un esquema del apartado
Consolidacién completo de las obligaciones de la 20 minutos.

72 Sesidn (60 minutos): Realizacion de actividades y repaso del tema.

4).

Tipo de actividad Actividad Duracién
Ver un video a través de la plataforma de
o youtube llamado: La esencia del )
Ampliacién ] ] ) ) 10 minutos.
liderazgo en 5 minutos by Simon Sinek.
(Ver anexo 3).
Ampliacién Debate sobre el video anterior. 20 minutos.
L Completar el esquema de la sesion 6 con )
Consolidacion 25 minutos.
el resto de los apartados del tema.
82 Sesion (60 minutos): Examen.
Tipo de actividad Actividad Duracién
Examen tipo test de la unidad (ver anexo ]
Desarrollo 60 minutos.

Tabla 13: Actividades y temporalizacién. Fuente: Elaboracién propia.

5.9.9. Recursos didacticos.

Un recurso didactico es todo tipo de material que se ha elaborado con la intencién de
facilitar al docente su funcion de ensefianza al mismo tiempo que favorece el
aprendizaje del alumnado en un contexto educativo. Este tipo de recursos ofrece
informacién al alumnado guiando el aprendizaje y facilitando nuevos conocimientos,

61




permiten ejercitar y desarrollar habilidades e impulsan la motivacion. Entre los
diferentes recursos se encuentran los siguientes:

5.9.9.1. Recursos personales:

Propios del I.E.S.: Son aquellos y aquellas profesionales que trabajen en el instituto. Por
ejemplo, los profesores y las profesoras. En este caso sera necesario profesorado de la
especialidad de FOL/EIE.*?

Ajenos al L.E.S.: Para el desarrollo de esta unidad didactica no seran necesarios.

5.9.9.2. Recursos ambientales:

Propios del I.E.S.: Aula con 20 ordenadores, mesas, sillas, pizarra, tizas, cainén, conexion
a internet.

Ajenos al L.E.S.: Para el desarrollo de esta unidad didactica no seran necesarios.

5.9.9.3. Materiales:

Activos: Los que hace, prepara y manipula el profesorado o requiere de cierta
intervencién de este. Para esta unidad didactica seran necesarios: apuntes, fotocopias
del examen, presentacion en formato prezi, fotocopias de la actividad de la sesion 2, al
menos 10 paquetes de plastilina de cada color, el video de la sesiéon 7 en diferentes
formatos como .mp4 o .avi por si se diera el caso de que la conexion a internet de ese
dia va mal o lenta.

Pasivos: Los que no requieren de la intervencion del profesorado. Para esta sesion sera
necesario el libro del médulo de EIE.

5.10. Transversalidad.

La transversalidad educativa facilita los aprendizajes significativos del alumnado
conectando conocimientos disciplinares con los temas y contextos sociales, culturales y
éticos del entorno. Por lo tanto, la educacién moral, civica, para la tolerancia y en
valores, la educacién para la salud, la educaciéon ambiental, para la paz, para la igualdad
de sexos y la coeducacion, del consumidor y de la cultura andaluza son los temas
transversales que permiten el pleno desarrollo como personas individuales y sociales.

12 FOL: Formacidn y Orientacidn Laboral/ EIE: Empresa e Iniciativa Emprendedora.
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5.11.

Relacion de unidades didacticas o diario.

Soldaduray
Caldereria

Introduccion

Correccion

actividad
sesion
anterior

15
minutos

B Lluvia de | 15 )
Introduccion | | ) Pizarra
ideas minutos
Proyector
Explicacién 20
Desarrollo ) Ordenador
apartada 1. minutos
Prezi
... | Actividad de | 20
Consolidacion | S ] Ordenadores
investigacion | minutos

Empresa e Iniciativa
Emprendedora

Respeto de los

derechos
humanos y
libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad
dentro de Ia

empresa.

Cumplimiento
de las normas

en materia

laboral.

Respeto de los
derechos

humanos y

Recursos Humanos

60 minutos

La
presentacion
prezi es
elaborada
por la
profesora.

Se corregira
en la
siguiente

sesion

60 minutos
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Consolidacién

Caso practico

Ejemplar de

40 lo que tienen

minutos | due copiar

Plastilina

B Repaso de lo | 10
Introduccion )
dado. minutos
C Ordenador
Explicacién 20
Desarrollo del apartado . Proyector
minutos
2 .
Prezi
o Ejercicio de | 15
Ampliacién )
desarrollo minutos
Correccién
... lde la| 10
Consolidacion o )
actividad de | minutos.
ampliacién

libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad

dentro de |la
empresa.

Cumplimiento
de las normas

en materia

laboral.

Respeto de los

60 minutos

derechos
humanos y
libertades
fundamentales.
Planes de
igualdad

Presentacién
prezi
elaborada
por la
profesora.

dentro de Ia
empresa.

Se corrige en
esta sesion

Cumplimiento
de las normas

en materia

laboral.

60 minutos

64



.. Repaso de lo | 10
Introduccion )
dado. minutos
Explicacién 55 Ordenador
Desarrollo del apartado ] Proyector
3 minutos
) Prezi
... | Realizar un| 20
Consolidacién ] )
organigrama. | minutos

del apartado
4.

» Repaso de lo | 15
Introduccion )
dado minutos
Explicacién
15
Desarrollo del apartado Ut
minutos
4. Ordenador
Proyector
. .. | Supuesto 15
Consolidacién o i Prezi
practico. minutos rezi
Ordenador
Continuar
con la s Proyector
Desarrollo explicacion . Prezi
minutos

Respeto de los
derechos
humanos y
libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad

dentro de |la
empresa.

Cumplimiento
de las normas
en materia

laboral.

Respeto de los

derechos
humanos y
libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad

dentro de |Ia
empresa.

Cumplimiento
de las normas
en materia
laboral.

La
presentacion
prezi  serd
elaborada
por la

profesora.

Se corrige en
clase

60 minutos

Presentacién
prezi
elaborada
por la
profesora

60 minutos
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.. Repaso de lo | 15
Introduccion )
dado minutos
Continuar
con Ia e Ordenador
Desarrollo explicacion ) Proyector
del tad minutos
el apartado Prezi
4,
... | Realizar un| 20
Consolidacién )
esquema minutos

la sesion 6.

Proyector
10 Ordenador
Ampliacién Ver video ]
minutos | |nternet
Altavoces
o Debate sobre | 20
Ampliacién ] .
el video minutos
Completar el 55
Consolidacién | esquema de .
minutos
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Respeto de los
derechos
humanos y
libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad

dentro de |la
empresa.

Cumplimiento
de las normas
en materia

laboral.

Respeto de los

derechos
humanos y
libertades
fundamentales.

Planes de
igualdad
dentro de Ia

empresa.

Cumplimiento
de las normas
en materia
laboral.

Este
esquema
deberd
completarse
en la
siguiente
sesion

60 minutos




Tipo de - ., Recursos . »
. Actividades | Duracion . Transversalidad | Observacién
actividad Didacticos
Examen tipo
60
Desarrollo Examen ) testen
minutos
papel.

Tabla 14: Diario de actividades. Fuente: Elaboracién propia.

5.12. Evaluacion de aprendizajes del alumnado.
5.12.1.Resultados de aprendizaje y criterios de evaluacidn.

Resultados de Aprendizaje

Reconoce las capacidades asociadas a la iniciativa emprendedora, analizando los
requerimientos derivados de los puestos de trabajo y de las actividades

empresariales.

Define la oportunidad de creacién de una pequeiia empresa, valorando el impacto
sobre el entorno de actuacion e incorporando valores éticos.

Realiza las actividades para la constitucidon y puesta en marcha de una empresa,
seleccionando la forma juridica e identificando las obligaciones legales asociadas.

Realiza actividades de gestion administrativa y financiera basica de una «pymen,
identificando las principales obligaciones contables y fiscales y cumplimentando la
documentacion.

Tabla 15: Resultados de aprendizaje. Fuente: Real Decreto 1692/2007, de 14 de diciembre, por el que se
establece el titulo de Técnico en Soldadura y Caldereria y se fijan sus ensefianzas minimas.

Criterios de Evaluacion

Se han analizado las diferentes formas juridicas de la empresa.

Se ha especificado el grado de responsabilidad legal de los propietarios de la
empresa, en funcion de la forma juridica elegida.
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Se ha valorado la importancia de la iniciativa individual, la creatividad, la formacién
y la colaboracién como requisitos indispensables para tener éxito en la actividad
emprendedora.

Se ha analizado el desarrollo de la actividad emprendedora de un empresario que se
inicie en el sector de la Fabricaciéon Mecanica.

Se ha analizado el concepto de empresario y los requisitos y actitudes necesarios
para desarrollar la actividad empresarial.

Tabla 16: Criterios de Evaluacion. Fuente: Real Decreto 1692/2007, de 14 de diciembre, por el que se
establece el titulo de Técnico en Soldadura y Caldereria y se fijan sus ensefianzas minimas.

5.12.2.Técnicas e instrumentos de evaluacion.

Instrumentos de Evaluacion: Los instrumentos de evaluacion seran el cuaderno de
clase, registro de comportamiento y actitud frente a las diferentes tareas propuestas en
clase, registro de asistencia y hojas de evaluacion del alumnado.

Técnicas de evaluacion: Las técnicas utilizadas serdn las pruebas escritas, la observacion
directa y la correcciéon de tareas y trabajos entregados.

5.12.3.Momentos de evaluacion.

Evaluacion formativa: Estd integrada en el quehacer del aula y el centro. En este tipo de
evaluacién es muy importante su capacidad de retroalimentacidn, en la que se detectan
los problemas y dificultades que tiene el alumnado cuando se trata de adquirir
contenidos. Es imprescindible establecer un didlogo profesor/a — alumno/a en los
diferentes momentos del aprendizaje. De este modo se fomenta la motivacion del
alumnado y permitird detectar y corregir posibles errores.

Evaluacion sumativa: Se valorara la consecucion de los objetivos referidos a los criterios
de evaluacidén descritos anteriormente. Esta evaluacidn se realizard a través de pruebas
escritas y entrega de actividades individuales, en ella se tratard de evaluar los
conocimientos en funcidn a los objetivos de las unidades didacticas.

5.12.4.Criterios de calificacion.

Criterios de calificacion
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Prueba escrita 60% Exdmenes tipo test, preguntas de desarrollo o cortas sobre
los contenidos de la unidad.

Trabajos y actividades | Lostrabajosy las actividades descritas anteriormente seran
de clase 40% evaluados y calificados en funcién a la puntuacién fijada a
cada uno/a.

Tabla 17: Criterios de calificacidn. Fuente: Elaboracién propia.

5.12.5.Mecanismos de recuperacion.

El médulo no sera aprobado si la calificacion final obtenida es inferior a 5 puntos. Para
poder aprobar la unidad serd necesario que vuelva a realizar una prueba escrita de
recuperacion que se fijara antes de la culminacién del trimestre. En esta prueba escrita
debera enfrentarse a todas las unidades que no haya superado a lo largo del trimestre
o del curso. La mayor puntuacién que se pueda conseguir en esta prueba sera un 6.

5.12.6.Evaluacion del proceso de ensefianza.

Evaluacion del proceso de Ensefianza - Aprendizaje

Expresa el grado de acuerdo con

las siguientes cuestiones, siendo ) Propuesta de
1/2)3|4|5| Observaciones )

5 muy de acuerdo y 1 muy en mejora

desacuerdo

El tiempo dedicado a la unidad
responde adecuadamente a los
objetivos.

Los  contenidos son los
apropiados para lograr los
resultados de aprendizaje.

Los objetivos estdn bien
definidos.
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Las tareas propuestas son las
adecuadas para ser un reto
cognitivo para el alumnado.

Los recursos usados en clase han
sido adecuados para motivar al
alumnado.

Las tareas elegidas permiten la
consecucion de las
competencias profesionales,
personales y sociales.

Las actividades son variadas vy
atienden a la diversidad del
alumnado.

Los materiales y recursos
utilizados son adecuados.

Se ha fomentado la cooperacion
y el trabajo en grupo a través de
las actividades planteadas.

Los instrumentos de evaluacion
han sido suficientes para la
correcta evaluacidon en la
unidad.

Los tiempos previstos para las
tareas propuestas han sido
adecuadas.

Se ha favorecido la reflexién y el

pensamiento critico sobre el
propio aprendizaje.

Tabla 18: Autoevaluacién. Fuente: Elaboracién propia.
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Heteroevaluacion

0= Nada / 5= Mucho

Valoracién

El/la profesor/a realiza actividades claras y motivadoras.

Los recursos y los materiales usado en clase son adecuados.

Ha dado a los criterios de evaluacion y los conozco.

Los examenes estan relacionados con el contenido que se ha dado en
clase.

El tiempo de clase que se dedica a realizar tareas y actividades es
adecuado.

Los contenidos de este modulo estan bien relacionados con el ciclo
formativo.

He adquirido y afianzado nuevos conocimientos y procedimientos.

El ambiente de trabajo que se crea en clase es adecuado.

Comenta aquello que consideres necesario cambiar o mejorar:

Tabla 19: Heteroevaluacién. Fuente: Elaboracion propia.
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Coevaluacion

Alumno/a evaluador/a:

Alumno/a evaluado/a:

Tiene interés por la asignatura y participa activamente. Si No

Entrega las tareas de clase en el plazo establecido. Si No

Respeta las aportaciones del grupo y da su opinion de manera

adecuada. S No
Respeta las normas de convivencia y a sus compafieros/as. Si No
Ordena y es cuidadoso/a con los materiales del aula y el centro. Si No
Tabla 20: Coevaluacion. Fuente: Elaboracidn propia.
5.13. Alumnado con Necesidades Especificas de Apoyo Educativo.

5.13.1.Alumnado de admision tardia.

Un alumno o alumna de admisién tardia aquel que se incorpora después de la fecha de
inicio del curso. Para ofrecer un tratamiento adecuado del proceso de ensefianza y
aprendizaje del alumnado con esta caracteristica, el departamento de FOL establece lo
siguiente:

El alumnado debe ponerse al dia con las tareas y actividades encomendadas, en los
plazos y de la forma establecida por el profesorado, asi como los contenidos impartidos.
El profesorado debera guiar el aprendizaje y se pondra a disposicién del alumnado para
ayudar en lo que se necesite.

En el caso de que se haya entregado actividades individuales o grupales con anterioridad
de su incorporacién, el alumnado tendra el derecho de poder entregarlas en una fecha
establecida por el profesorado.

5.13.2. Alumnado con Necesidades Educativas Especiales.

Para el alumnado con necesidades especiales de apoyo educativo, se propondran de
refuerzo, o, dependiendo de la situacidn, adaptaciones curriculares no significativas de
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acuerdo a la discapacidad diagnosticada en el informe psicopedagdgico previo a adoptar
dichas medidas.

5.13.3.Alumnado con compatibilidad laboral y/o modularidad.

Al alumnado que se encuentre en esta situacion se le aplicaran los criterios establecidos
al efecto en el articulo 16.2 del Plan de Convivencia del I.E.S. El Valle, que establece la
posibilidad de justificar por motivos distintos a los de enfermedad o cumplimiento de
un deber civico, un maximo de 15 horas de ausencia.

5.13.4.Alumnado con altas capacidades.

En el caso de que haya algun o alguna alumna con altas capacidades, el profesorado
debe aplicar actividades de ampliacion para atender al alumnado.
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7. ANEXOS
Anexo 1.

Desarrollo de la actividad: Consistira en un juego dentro de la estrategia pedagdgica de
gamificaciéon donde el alumnado debera actuar segun un estilo de liderazgo y conocer
las caracteristicas que necesita un/a lider de manera practica aportando el valor afiadido
de su propia personalidad. Al mismo tiempo, ensefiara al resto del equipo el modo de
actuacion del/de la lider, cdbmo actuar ante este estilo de liderazgo y conocer si es este
el modo en el que les gustaria trabajar. A continuacion, la actividad:

Segun el modelo que le haya tocado a tu grupo, trata de recrear, con los materiales que
se os ha ofrecido, la siguiente imagen:

Objetivos didacticos: Se pretende con esta actividade que el alumnado adquiera
competencias y destrezas relacionadas con el resultado de aprendizaje 2.

Imagen 4: Casa de recreacion. Fuente:
https://www.google.com/url?sa=i&source=images&cd=&ved=2ahUKEwijkzKbH6bziAhXK6e AKHRITDWM
QjRx6BAgBEAU&url=http%3A%2F%2Fwww.airmodel.es%2Fkit-construccion-magueta-miniatura-de-
piedra-casa-tipica-pirenaica-c2x17777329&psig=A0vVaw001dR-
34VZ2NB50HS998t0&ust=1559084778092281
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Anexo 2.

Desarrollo de la actividad: Seifiala a continuacién el tipo de contrato que mejor se
adecua para cada una de las situaciones que se exponen:

— Presentadora de televisién para un programa nuevo que no se sabe cual sera su
acogida.

— Enfermero particular para cuidar de una persona en estado terminal.

— Maestro de guarderia que acaba de conseguir el titulo de Técnico Superior de
Educacion Infantil.

— Presentadora de telediario, que realiza una sustitucion por baja de maternidad.

— Trabajador para envolver paqueteria durante las fechas navidenas.

— Actor de reparto en diferentes peliculas. Contratado por una ETT del sector.

— Socorrista durante el verano en el mismo complejo deportivo.

— Aux. de Farmacia con los estudios de grado medio recién acabados.

— Camarera Pub de fines de semana de manera indefinida.

— Fresadora con titulacion de E.S.O. que aprende el oficio en una fabrica de aceros.

Objetivos didacticos: Esta actividad esta estrechamente relacionada con el resultado de
aprendizaje 5: Realiza actividades de gestidn administrativa y financiera basica de una
«pyme», identificando las principales obligaciones contables y fiscales vy
cumplimentando la documentacion. En esta actividad el alumnado debera sefialar e
identificar los diferentes tipos de contrato, ya que siendo capaz de conocer estos datos
podra ser participe de sus derechos y deberes como trabajador/a y tendra la destreza
de evaluar si la situacion laboral en la que se encuentra es la adecuada para él/ella.
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Anexo 3.

Desarrollo de la actividad: Visualizacidn del siguiente video y posterior debate sobre el
mismo.

F

| |
|

-

Veran, Bob no cree en'—
el recuentos de cabezas.

Video 1: La esencia del Liderazgo por Simon Sinek. Fuente: Canal de Youtube: CHAN OMC Consulting.

Objetivos didacticos: En esta actividad se volvera a hacer referencia al resultado de
aprendizaje 2, valorando el impacto sobre el entorno de actuacién e incorporando
valores éticos porque es importante que ya sean directores/as de una empresa como
personas empleadas sean capaces de cambiar su entorno laboral incorporando valores
éticos, ya sea en su dia a dia en pequeiias acciones como a grande escala sobre las
decisiones que tengan que tomar sobre las demas personas.
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https://www.youtube.com/watch?v=ocAAlgDi8Os

Anexo 4.

Examen tipo test.

Apellidos: Nombre:

Fecha:

Ciclo Formativo y curso:

Tema 5 Recursos Humanos

1.

2.

3.

El estilo de liderazgo transformacional...
a. Darecompensas a las personas empleados por realizar el trabajo.
b. Se utilizan altos niveles de comunicacién para conseguir los objetivos.
c. Consiste en no intervenir y no recibir feedback.
Los objetivos del cargo de la direccion son:
a. Son 4: Planificar, motivar, controlar y dirigir.
b. Son 3: Planificar, organizar y controlar.
c. Son 3: Dirigir, organizar y motivar.
Segun Hersey...

a. Si se combinan los factores motivacion y competencia se obtendran 4

niveles de madurez.

b. Si se combinan los factores motivacion y formacion se obtendran 4

niveles de madurez.

c. Si se combinan los factores experiencia y formacion se obtendran 4

niveles de madurez.
El liderazgo democratico...
a. Se fundamenta en dar recompensas a sus personas empleadas.
b. Consiste en no intervenir y no recibir feedback.
c. Consiste en fomentar la participacion del grupo.
El estilo transformacional...
a. Se fundamenta en dar recompensas a sus personas empleadas.
b. Se utilizan altos niveles de comunicacion para conseguir los objetivos.
c. Consiste en no intervenir y no recibir feedback.

El modelo de estructura organizativa que puede llevar la empresa es elegido por

los/as directivos/as y pueden ser:
a. Lineal, funcional y en comité.
b. Enlineay de asesoramiento y modelo matricial.
c. Ambas son correctas.

Las etapas de la funcién de organizacién son:

a. Establecer quien controla y ejecuta las tareas en la empresa, definir las
funciones y objetivos de cada persona, desarrollar los grados de
autoridad y responsabilidad de cada persona en la organizacion y

establecer las vias de comunicacién interdepartamentales.
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b. No hacer nada porque todas las personas que trabajan en la empresa
saben cudl es su deber a la perfeccidn.

c. Establecer quien controla y ejecuta las tareas en la empresa, definir las
funciones y objetivos de cada persona, establecer las vias de
comunicacion interdepartamentales y establecer las recompensas a
percibir para aquellas personas que cumplan los objetivos de la empresa.

8. El documento donde se establece un acuerdo entre la persona empresaria y la
persona trabajadora y se establecen las condiciones de trabajo es...

a. Finiquito.

b. Nomina

c. Contrato de trabajo.

9. Un organigrama....

a. Representa la estructura de una empresa de manera grafica.

b. Establece las funciones de una empresa.

c. Define las comunicaciones de una empresa.

10. La motivacion laboral...

a. Lacapacidad de las empresas de mantener positivamente el estimulo de
las personas empleadas con las actividades que realizan para conseguir
los objetivos.

b. La capacidad de las personas de mantenerse motivadas a pesar de no
lograr sus objetivos laborales o personales.

c. Lacapacidad de las empresas de mantener positivamente sus beneficios
sin importar los sentimientos de las personas empleadas.
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