ADN CONCILIACION

La opinion de |os expertos

sta dltima entrega, la séptima, ha sido

planteada como punto final de todas las

anteriores y para ello hemos querido

incorporar la opinién de expertos

profesionales en el amito de la gestion de
personas, asi como proceder a una valoracién de
las competencias.

CUADRO 1. Competencias del gestor de conciliacion

Innovacion y gestion del cambio.

Diversidad e igualdad de oportunidades.
* Alineamiento con el negacio.

Compensacidn

Comunicacion Interna

Relaciones laborales.

Desarrollo y formacion.

Seleccion y atraccion del talento.

Fuente: Fundacion MasFamilia, 2010.

CUADRO 2. Grupos de competencias del gestor de conciliacion

De impacto
ALTO

De impacto
MEDIO

De impacto
BAJO
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™ [nnovacion y Gestiéh dél Cambio.
m Diversidad e igualdad de oportunidades.
m Alineamiento con el negocio.

= Compensacion.

® Comunicacion interna.
k-

m Relaciones laborales.
- m Desarrollo y formacion.
- m Seleccion y atraccion de talento.

Fuente: Fundacion MasFamilia, 2010.

Robherto Martinez,
Director de la Fundacion masFamilia

Enrique Arce,
Socio-Director de PeopleMatters.

Para ello, hicimos llegar un listado de
competencias, entendidas como suma de
conocimientos y habilidades para este caso a
las empresas certificadas efr por la norma efr
1000-1, es decir aquellas de tamafio superior a
100 colaboradores, y que actualmente son mas
de 100.

Obtuvimos 27 respuestas de directores/as
y gerentes especializados en conciliacién y que
gestionan en sus compafiias el certificado efr. A
partir de ellas configuramos las 8 competencias
clave 0 més importantes para el puesto de
Gestor de la Conciliacién (cuadro 1).

Las 8 competencias mencionadas podran
clasificarse en funcién de los resultados obtenidos
en tres grandes grupos o categorias (cuadro 2).

En la siguiente representacién grafica se
puede observar los resultados alcanzados como
media aritmética de las 27 respuestas obtenidas:

Los resultados medios proporcionan
informacién interesante, si bien contribuyen
a disminuir sesgos y a “achatar” o aplanar los
resultado. Por ello, nos ha parecido interesante
complementar el ejercicio con la opinién
de cuatro expertos que, sumada a nuestro
propio trabajo como autores, puede resultar
complementaria.

Las tres personas invitadas han sido
seleccionadas de acuerdo a un doble criterio;

® Contar con una experiencia mintma de 15
anos en la funcion,

® Ocupar la responsabilicdad de Gestor o

Director de conciliacion de forma compartida
con olras funclones,
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GRAFICO 1. MEDIA ARITMETICA DE LAS RESPUESTAS OBTENIDAS
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Asi, contamos con:

B D? Esther M® Pérez, de Microsoft Ibérica,
es la Directora de Diversidad ademas de
Conciliacién.

B D° Susana Toril, de Enagas, es Técnico de
RR.HH.

M D Ana Irusta, de Banesto, es Directora de
Diversidad y Conciliacién.

Como puede observarse, cuatro perfiles
distintos y perfectamente complementarios.

Se solicité su opinion acerca de las siguientes
cuestiones:

m ;Considera que las actuales funciones y
responsabilidades en relacién a la conciliacién
de la vida familiar y laboral justifican la
creacion de un nuevo puesto o posicién al
respecto?

M ;Y de cara a un escenario futuro de entre 5
y 10 afios, serd mas o menos necesario?

OBSERVATORIO

Estas son sus respuestas, junto con las de los
autores de esta serie:

En la siguiente representacion grafica se
puede observar los resultados alcanzados como
media aritmética de las 27 respuestas obtenidas:

CONCLUSIONES

Existe un consenso generalizado entre los
profesionales de RRHH acerca de la necesidad
de crear en las organizaciones la figura y el
puesto de Gestor de la Conciliacién. Esta
posicion es muy previsible que contintie
reforzdndose en un futuro.

Se puede definir con suficiente nitidez
y consenso el perfil competencial del
puesto. Podemos concluir la existencia de 8
competencias clave para el mismo y existe
una coincidencia generalizada de cudles de
ellas presentan un mayor impacto como son:
la innovacién y la gestion del cambio, la
diversidad y la igualdad de oportunidades y el
alineamiento con el negocio. )
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ESTHER M* PEREZ BRAVO,
Microsoft Ibérica.
HR Manager / Diversity Lead.

Responsable efr desde 20065.

Si, sin lugar a dudas, cada dia nos cuesta mas gestionar
el trabajo relativo a la conciliacion. No obstante en sec-
tores muy avanzados y en compaiifas como la nuestra,
donde existe una cultura de flexibilidad, la intervencion
de RR.HH. se limita mucho, son los managers los res-
ponsables de este tema, asf como de otros aspectos de
negocio. A RR.HH. nos toca animar, incentivar, super-
visar y apoyar cuando nos lo solicitan pero no ejecutar
directamente.

En los proximos 5 — 10 afios entiendo que serd mas
necesario que ahora, aunque también creo que debemos
resolver un reto, entender la conciliacién como una co-
rresponsabilidad empleado — empleador.

SUSANA TORIL,
Enagas.

Técnico de RR.HH.
Responsable efr desde 2009.

Si, es necesario pero compatible con otras materias:
RSC, diversidad e Igualdad. Es necesario porque el tema
debe abordarse desde muchas perspectivas y mientras
no haya nadie, nadie aglutinard todos los puntos de
vista. Esto es necesario para consolidar el tema de la
conciliacion en la empresa. Es obligada la polivalencia
de miras pero un lugar donde se retinan todas.

Seguird siendo necesario y existird en el futuro. Deberd
vender dentro de la organizacidn la necesidad de gestio-
nar la conciliacién pero requerird del continuo “rearme”
de herramientas.

ANA IRUSTA,

Banesto

Directora de Diversidad y Conciliacidn.
Responsable efr desde 2006.

Si, sin duda. En conciliacion queda mucho por hacer
hasta que se consolide una cultura propicia. En las
empresas grandes es necesario idear, medir, difundir los
conceptos hasta que se viva la conciliacion como algo
natural. No obstante, la crisis puede que esté influyendo
para ver el concepto como algo frivolo que ahora no es
necesario y resulta a veces dificil de defender.

Cuando la cultura de conciliacion esté consolidada y la
igualdad de sexo no esté tan debatida la figura de con-
ciliacion tendrd el foco en la diversidad. La globalizacion
estd provocando una sociedad muy heterogénea que
demandara al gestor una gestion méas centrada en las
diferencias.

ENRIQUE ARCE, ROBERTO MARTINEZ,
People Matters. Fundacion Masfamilia.
Socio-Director. Director.

Consideramos que en la actualidad para organizaciones de
mas de 200 — 300 colaboradores la funcion y el puesto es
més que necesario y esta suficientemente justificado.

Como dijimos en anteriores articulos de esta misma revista,
la categorfa o nivel, la ubicaci6n organizativa y la banda
salarial dependeran del tamafio y sector. Asf cuanto més
grande sea la organizacion y con personas mas cualificadas
mayor serd la vinculacion del puesto gestor de conciliacion y
sera preciso un perfil competencial mas exigente.

En un escenario futuro a 5 — 10 afos consideramos que
serd todavia méds necesario, ya que ninguna de las causas
socio-laborales que han contribuido a generar esta situacion
(envejecimiento, igualdad en el trabajo, escasa eficiencia y
productividad, atencién de dependientes, efc) cesard. Mds
bien todo lo contrario, haciendo mas necesaria la concilia-
cion en la sociedad.

OBSERVATORI

¥ relaciones Iaborales

INNOVACION Y GESTION
DEL CAMBIO

DESARROLLO
Y FORMACION

0I13093N T3 NOD
OLNIIWYINITY

COMUNICACION
INTERNA

INNOVACION Y GESTION
DEL CAMBIO

DESARROLLO
Y FORMACION

012093N 13 NOD
OLNIINYINITY

COMUNICACION
INTERNA

pag 15/noviembre/10



