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MUJER

El papel
de la
mujer en
la nueva
economia

LA PRESENCIA DE MUJERES EN EL
MERCADO LABORAL APORTA EMPATIA
Y SENSIBILIDAD, ADEMAS DE
EFICIENCIA Y TALENTO.

 Por NURIA CHINCHILLA Directora del Centro Internacional Trabajo y Familia
en [ESE Business School y ESTHER JIMENEZ Gerente del ICWF del IESE Business School

no de los fenémenos mas

importantes de la segun-

da mitad del siglo XX es

la masiva incorporacion

de la mujer al mercado

laboral. Segtin datos del Eurostat, en

Espafia, su participacion se ha incre-

mentado del 19,9% en 1980 al 61,6%

en 2011y, entre los afios 2005 y 2012,

la tasa de actividad de las mujeres es-
panolas pasé de un 46,3% al 53.4.

ELas estadisticas del Ministerio

de Educacion de 2011 constatan que

las mujeres son mayoria en la univer-

sidad en todos los paises de la Union

Europea, obtienen mejores resultados

académicos en todas las disciplinas

y niveles y acaban la carrera univer-

sitaria en mayor proporcién que los

hombres. Sin embargo, el porcentaje

de mujeres en posiciones directivas

(miembros de consejos de adminis-
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tracién, instituciones financieras
nacionales y europeas, parlamentos
nacionales o instituciones europeas)
sigue siendo muy escaso.

Un informe de 2012, elaborado por
el Servicio de Estudios del Consejo Su-
perior de Camaras de Comercio, indica
que solo el 2,7% de las empresas tienen
al menos un tercio de los puestos di-
rectivos ocupados por mujeres.

La investigacién que lleva a cabo
el Centro Internacional Trabajo y Fa-
milia (ICWF) de IESE Business School
sobre mujer y liderazgo se centra en
conocer las barreras e impulsores en
las trayectorias profesionales de las
mujeres para llegar a todos los niveles
jerarquicos de las organizaciones.

El informe El peso de las mujeres
en los consgjos del Ibex 35, que elabo-
ramos anualmente desde el afio 2010,
analiza la presencia de mujeres en los

consejos de las empresas que forman
el indice bursatil. Para llevarlo a cabo,
se toma como referencia la propues-
ta de la Comision Europea de que, en
el ano 2020, al menos el 40% de los
puestos no ejecutivos de los consejos
de administracion estén ocupados por
mujeres.

Las 64 consejeras que el Ibex 35
tenia el pasado mes de enero de 2013
representan un 12,75%, una cifra muy
similar a la media europea de las em-
presas cotizadas, que era del 13,7%
(con grandes diferencias entre el 44%
de Noruega y el 4% de Malta).

Sin embargo, forzar cuotas en los
consejos no es bueno para la empresa,
ni supone por si solo un argumento
valido para determinar el papel de la
mujer en la direccion de la compaiiia.
Establecer cuotas en la alta direccion
es ignorar las necesidades que tienen
las empresas y el talento que aporta la
mujer, y poner el acento en un cumpli-
miento de la ley ajeno a crear una cul-
tura que valore a las personas y pue-
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MUJER

da ofrecer una auténtica igualdad de
oportunidades.

Para demosirar la existencia de
talento femenino, Viviane Reding, vi-
cepresidenta de la Comisién Europea,
junto con las principales escuelas de
negocio de Europa, entre las que el
IESE ha tenido un papel destacado, im-
pulsé la Global Board Ready Women
(GBRW). La elaboracion del listado
supone un gran esfuerzo por identificar
y promover ejecutivas y profesionales
que cumplen con unos criterios estric-
tos, tanto a nivel cuantitativo como
cualitativo, con el objetivo de lograr la
igualdad de oportunidades en los 6rga-
nos de gobierno en el siglo XXI.

Su finalidad es proporcionar a las
empresas que busquen ejecutivas una
lista que el pasado mes de marzo esta-
ba formada por 8.000 candidatas. Mu-
jeres con un minimo de cinco afios de
experiencia como presidentas, direc-
toras generales, accionistas de control,
altas directivas de organismos publi-
€os 0 empresarias.

EN 2012 SOLO EL 2,7% DE LAS
EMPRESAS TENIAN AL MENOS
UN TERCIO DE LOS PUESTOS
DIRECTIVOS OCUPADOS POR
MUJERES.

URGE UN CAMBIO DE PARADIGMA

¢ién y su gran potencial de innovacion
y talento.

Para llevar a cabo la misién externa
de la empresa, es decir, la producecién
de bienes y servicios que contribuyan
al bienestar de la sociedad, la compa-
fnia se apoya en las distintas capacida-
des y habilidades de las personas que

QUE INCORPORE LAS CARACTERISTICAS la integran.

FEMENINAS AL MANAGEMENT DIARIO
Y QUE SE ACERQUE MAS A LA
ECONOMIA DEL CUIDADO.

LA DIFICULTAD DE SER MUJER Y DIREC-
TIVA. En este contexto lo que de verdad
importa es la razon de por qué las mu-
jeres no llegan a los comités directivos.
Existen determinados sectores donde
la incorporacién de la mujer a las dreas
directivas estd practicamente veta-
da. Son empresas rigidas con valores,
hébitos y costumbres masculinos que
obstaculizan la promocién de la mujer,
que ha mimetizado su rol con el de los
varones para poder ascender, y dejado
de aportar unos valores femeninos que
son tan necesarios como complemen-
tarios. Como consecuencia, les falta
flexibilidad y humanidad.

El interés por la diversidad tiene su
origen en las medidas legales impulsa-
das en las décadas de 1960 y 1970 en
Estados Unidos para contrarrestar la
discriminacién por razones de sexo,
raza o religion.

Thomas (1990) fue el primero en
sefalar que las Affirmative Actions no
eran el mejor enfoque para el mundo
empresarial. De su larga experiencia
como consultor constatd que, segin
la prictica de grandes empresas nor-
teamericanas, limitarse a cumplir la
legislacion sobre la inclusion de mi-
norias no agregaba ningtn valor a la
empresa.

Cox y Blake (1991) hablaban de ges-
tion de la diversidad, en contraposicion
con el estricto cumplimiento de la ley o
el establecimiento de unas cuotas. Su
gran aportacion fue entrever que la in-
cipiente globalizacion incrementaria la
diversidad de la fuerza laboral.

La solucién al reto que plantea ges-
tionar lo diverso no se encuentra tanto
en disponer de unas estrategias ade-
cuadas de reclutamiento y seleccion,
sino en valorar lo que aportan las di-
ferencias de las personas a la organiza-

Hacer rendir la diversidad del ta-
lento que poseen las personas aporta
mayor riqueza a la empresa y la hace
mads flexible y sostenible. Como afir-
maba Antoine de Saint-Exupéry, “No
se trata solo de prever el futuro, sino
de hacerlo posible”. En esta era de
cambios se trata de que hombres y
mujeres repensemos la empresa en el
contexto en que se encuentra.

Los sistemas formales contribuyen
a llevar a cabo la estrategia de la em-
presa, pero no aseguran su eficacia. La
experiencia demuestra que por si solas
las politicas no son suficientes para con-
seguir los resultados esperados. La clave
estd en la toma de decisiones y, por tan-
to, en las competencias que posea la per-
sona que ocupa el puesto de direccion.

La mujer, como constata la neuro-
ciencia, tiene integradas ambas partes
del cerebro y por ello goza de una ma-
yor sensibilidad para detectar las ne-
cesidades de quienes la rodean. Quien
desarrolla las caracteristicas femeni-
nas sabe negociar pactando, dar y reci-
bir afecto y, al mismo tiempo, mitigar
los conflictos procurando un ambiente
agradable en el que se pueda participar
y trabajar a gusto.

Las mujeres directivas flexibilizan
y humanizan la empresa. Ellas son las
que en mayor medida ven la rigidez de
los sistemas que pueda tener su orga-
nizacién y tienen el poder formal para
cambiarlo.

Cuando los equipos de direccion
estdn formados por hombres y muje-
res, la toma de decisiones se enriquece.
Se analizan los problemas de un modo
mis completo, aumentan las alternati-
vas y, como resultado, los planes de ac-
cion son mas completos y encajan mas
con la realidad del entorno.

Sin embargo, con demasiada fre-
cuencia las mujeres se ven obligadas
a tener que elegir entre proyectar una
carrera o formar una familia. Un dato
significativo es que el tiempo que la
mujer dedica diariamente al hogar es
de 4,7 horas, frente a las 1,5 horas de
los hombres.
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VIDA LABORAL Y FAMILAR. Las dife-
rentes tendencias que impactan en
las familias, como el incremento de
la esperanza de vida, del namero de
divorcios, de las familias monopa-
rentales, de las familias llamadas “de
doble ingreso” donde ambos conyu-
ges trabajan fuera de casa, y ademas,
un descenso de la natalidad hasta ni-
veles insospechados, hacen peligrar
el reemplazo generacional necesario
para mantener el nivel de bienestar ac-
tual. Las jornadas laborales eternas y
la rigidez empresarial tampoco ayudan
y generan en las personas un verdade-
ro conflicto entre el trabajo v su vida
personal y familiar.

El factor que mas determina en la
préctica el avance de la mujer en su
trayectoria profesional estd en la po-
sibilidad o no de conciliar su trabajo
con su vida familiar. Multiples estu-
dios muestran como la verdadera dis-
criminacion no es por ser mujer, sino
por la maternidad potencial o actual.
También ha sido histéricamente la
mujer madre la agente de cambio, mas
legitimada para pedir jornadas flexi-
bles y teletrabajo, la que ha abierto la
puerta a la flexibilidad en la empresa,
mostrando eémo esta no solo no es in-
compatible con la productividad, sino
que son realidades sinérgicas, es decir,
que se refuerzan mutuamente.

Mis del 50% de los empleados es-
panoles consideran que su trabajo difi-
culta armonizar su vida familiar, per-
sonal y laboral. La integracion de estos
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tres elementos tendria que ser, pues,
objetivo prioritario para las personas,
las empresas y las administraciones
publicas. Se trata de reestructurar los
tradicionales roles y promover un re-
parto de funciones que haga efectiva
una corresponsabilidad mas acorde
con los nuevos tiempos, en los que
los hombres se enriquezcan con valo-
res femeninos vy tanto ellas como ellos
puedan compatibilizar su rol domésti-
co con el trabajo fuera del hogar.

Hay que abrir el campo de vision
en la direccion de las empresas. Para
ello se necesita avanzar con la mayor
rapidez en la creacion de una nueva
cultura que haga posible, en la préc-
tica, aplicar politicas de flexibilidad y
conciliacion. Si un trabajador, hombre
o mujer, ha de cuidar de su hijo, de un
enfermo o atender otros asuntos fami-
liares o personales, necesita poder dis-
poner unas veces de tiempo, otras de
ayuda y otras de recursos econdémicos
que le permitan costear los servicios
de terceros. En este sentido son signi-
ficativas el 85% de las excedencias por
cuidado de personas dependientes y el
93,8% por cuidado de hijos, que recae
en exclusiva sobre la mujer.

La Responsabilidad Familiar Cor-
porativa (RFC) es parte de la RSC in-
terna por antonomasia y se integra
en el nicleo de la misién interna de
la organizacion. La definimos como el
compromiso de las empresas para im-
pulsar el liderazgo, la cultura y las po-
liticas de conciliacién que faciliten la

UN DATO SIGNIFICATIVO ES QUE
EL TIEMPO QUE LA MUJER DEDICA
DIARIAMENTE AL HOGAR ES DE 4,7
HORAS, FRENTE A LAS 1,5 HORAS
DE LOS HOMBRES.

integracion de la vida laboral, familiar
y personal de sus empleados.

La RFC nace de la conviccion de
que sin familias no hay ni capital hu-
mano ni capital social y, como conse-
cuencia, no hay mercado. Se trata de
un tema de sostenibilidad empresarial
y social, no solo de creacion de marca o
reputacion corporativa. La empresa es
la institucion con mayor peso a la hora
de fortalecer o romper a la sociedad a
la que sirve y que le sirve.

Muchas organizaciones pierden el
sentido de su actividad cuando quedan
enredadas en un sinfin de politicas que
acaban por asfixiarlas. Es de vital im-
portancia el equilibrio entre la orien-
tacion al cliente ofreciendo un buen
servicio y un sistema formal que sim-
plifique la complejidad.

La empresa debe generar riqueza y
contribuir a resolver necesidades hu-
manas, pero lo primero no debe llevar
al oportunismo ni lo segundo a realizar
cosas fuera de su mision especifica,

El liderazgo, las politicas y los va-
lores de la empresa que incorpora la
RFC aportan enormes beneficios em-
presariales v sociales. Como demues-
tra la investigacion que desarrollamos
en el IESE en mas de 20 paises desde
hace mas de una década, la RFC hace
posible reducir las eternas jornadas la-
borales, incrementar la productividad
y el compromiso, asi como disminuir
el absentismo tanto fisico como psico-
logico.

En este sentido, urge un cambio
de paradigma que incorpore las carac-
teristicas femeninas al management
diario v que se acerque mds a la eco-
nomia del cuidado: empatia, tenacidad
y afecto en las relaciones laborales, asi
como humanidad y calidez en el pues-
to de trabajo. m



