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i el siglo XXI funciona -son palabras del que fuere decano del
[ESE, Juan Antonio Pérez Lépez-, serd porque la mujer tendrd una
participacién cada vez mayor en la organizacién de la sociedad, la
cual se halla en un estado deplorable, estd mal concebida y sopor-
talas consecuencias de un racionalismo decadente y absurdo. Pero
esta mision solo puede ser aceptada por la mujer, si né conduce a
sudeshumanizacién, si né pierde su feminidad. Porque la mujer es
elnicleo de la familia y, ésta, la base de la sociedad”.

El modelo de empresa que la mujer puede ayudar a implantar
(desde una vision verdaderamente humanista de la realidad, es
mucho mas acorde con lo que exigen los tiempos actuales. Por ella,
las empresas que quieran seguir siendo competitivas en el nuevo
milenio, deberdn fomentar una cultura basada en los sélidos va-
lores inherentes al concepto femenino del humanismo. La ambi-
“cion femenina consiste, precisamente, en querer y ser capaz de
\ivir el trabajo como un valor compartido con otros intereses de la
Vida, fundamentalmente la familia. En este sentido, la mujer puede
'-:desempenar una cierta funcion educativa con los varones y crear
a cultura laboral eficiente y productiva, pero alejada de la adic-
on al trabajo, evitando asf algunos de los vicios modernos de la
rega al trabajo por encima de todo.

La mujer puede ser agente de cambio en la empresa, porque su
rtacion es especificamente necesaria y demandada en momen-
como los actuales, que requieren mayor flexibilidad y capacidad
prendizaje en un entorno empresarial, con estructuras mas
horizontales y planas. Por otra parte, entre las competencias direc-

tivas mds valoradas por las empresas, se encuentran varias para las
que la mujer parece estar especialmente dotada: Orientacién al
cliente, liderazgo, iniciativa, trabajo en equipo, comunicacién, ori-
entacion interfuncional, gestién del tiempo. La mujer necesita que
la dejen ser, favoreciendo y respetando fundamentalmente su
maternidad, cuando sea el caso y, después -igual que en el caso del
varon- respetando su tiempo después del trabajo, imprescindible y
necesario para recuperarse y afrontar una nueva jornada laboral,
para atender a sus obligaciones familiares y a su vida personal.

Las diez barreras que tiene la mujer para conseguirlo son, seglin
encuestas, las siguientes:

1. DIFICULTADES PARA CONCILIAR VIDA FAMILIAR Y LABORAL. Tres de
cada cuatro espanoles demandan horario flexible, y nueve de cada
diez estarfa dispuesto a renunciar a una cantidad entre el 10% y el
40% de su sueldo, a cambio de incrementar su calidad de vida con
medidas como la libre distribucién de las horas de trabajo, la
reduccion de la jornada o la posibilidad de excedencia.

2. AUSENCIA DE FLEXIBILIDAD LABORAL. Los paises en los que la
incorporacién de la mujer al mundo laboral ha sido mayor, son lo
menos partidarios de que ésta se dedique plenamente a su carrera
profesional y defienden, ademds, que deberia poder permanecer
en casa, mientras los nifios son pequefios, con mejores condi-
ciones laborales. Espafia, sin embargo, muestra porcentajes inver-
sos -quizd porque atin no estamos de vuelta como los pafses de los
que habla la encuesta- y es uno de los paises con menos tasa de
ocupacion femenina. s
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3. EL ESTRES. Las mujeres no toman excedencias, pero acaban
enfermando. Esta es la paradoja. La encuesta revela que hay un
65% de bajas por esta causa entre las directivas, lo que contrasta
con el resto de la poblacién laboral femenina.

4. Largas jornadas y dobles jornadas. Casi todas las directivas tra-
bajan fuera de casa 8 horas 0 mds, y a la vez se sienten muy satisfe-
chas (85%) de su vida familiar, sin embargo, dos terceras parte de
ellas afirman sentirse “divididas por una doble jornada”.

5. ESCASO ACCESO A LA INFORMACION Y RED DE CONTACTOS MASCULI-
nA. Al moverse por un mundo dirigido por hombres, las mujeres se
encuentran excluidas de las redes informales de poder, privadas de
informaciones privilegiadas, mal preparadas para los juegos y
estrategias de las politicas de empresa, que condicionan el acceso
a los puestos de direccién. Las mujeres se benefician, con mayor
dificultad que los hombres, del apoyo de mentores o patroci-
nadores, en su mayoria masculinos.

6. Escasez DE APoYOS. Cuando se trata de evaluar los factores que
han influido en el éxito profesional, solo un 10% considera que
algtin mentor ha influido en su trayectoria. En lineas generales, los
factores subjetivos que han influido en el éxito son: Dedicacién
(70%), formacién (60%), personalidad (50%) y valores personales
(48%). El marido, la estrategia profesional y la red de contactos,
apenas rebasan el 10%.

7. DIFERENCIAS EN LA REMUNERACION, Las trabajadoras espafiolas
ganan entre un 27% y un 28% menos que los hombres, por realizar
la misma actividad, mientras que en el resto de la UE éste porcenta-
je se reduce un 15%. La interpretacion de estos datos hay que
realizarla con cautela, ya que bajo estas cifras, hay diferencias
importantes de antigiiedad a favor de los hombres, y la retribucion
en variable también estd en funcién del niimero de horas traba-
jadas.

8. ESCASA FORMACION EN GESTION DEL TIEMPO. Tan solo un 30% de
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las encuestadas, da importancia a esta competencia, a pesar de ser
una de las mas relevantes a la hora de afrontar con éxito el conflic-
to trabajo-familia,

9. DIFICULTADES PARA ENCONTRAR APOYO LOG(STICO EN EL HOGAR.
Ellas dedican una media de 4.2 horas diarias a estos quehaceres,
mientras que la media de ellos estd en 30 minutos. La importancia
de los abuelos como infraestructura de estabilidad, es tal que ante
un cambio de trabajo directivo, ellas no consultaban a su marido,
sino a su madre, ya que necesitan saber su disponibilidad concreta
en su apoyo doméstico para tareas, como recoger a los nifios del
colegio, acompanarles mientras hacen los deberes o, incluso,
acostarles por la noche.

10. MOVILIDAD GEOGRAFICA: Situacién extrema de conciliacidn.
Muchas veces, la promocion supone mds viajes o, incluso, un cam-
bio de ciudad o pals. Ante esta realidad, la mujer piensa en su mari-
do, en los colegios de los nifios, en sus padres, en sus amistades.

RECONCILIACION TRABAJO FAMILIA

La vida familiar nos ayuda a ser felices, pero el concepto de lo que
es el éxito sigue estando ligado a algo externo y visible. De ahi que
se siga hablando de «carreras» en lugar de «trayectorias profesio-
nales», o bien de «trayectorias vitales», concepto que entiende la
vida como un todo en el que la persona se va desarrollando en
diferentes dmbitos.

Si analizamos el problema solo bajo el prisma del uso y la disponi-
bilidad del tiempo personal, es cierto que la familia puede ralenti-
zar en ocasiones una trayectoria profesional concreta. Pero si ana-
lizamos los cuadros psicoldgicos de muchos profesionales, resul-
tantes del desequilibrio entre estos dos aspectos, se pone de ma-
nifiesto que al ser humano no le basta la razén, ni siquiera tenerla
toda, cuando se trata de ser feliz y tener una vida equilibrada. Va
decayendo el topico que definfa al buen directivo, como aquel
capaz de dejarlo todo por el trabajo. En su lugar, avanza con fuerza
el que una persona sea capaz de equilibrar con éxito las dos esferas
mds importantes de la vida, familia y profesion: Ese es el directivo
verdaderamente eficaz, con auténtico liderazgo.

En los dltimos 25 afios, en Espafia, han sido 2 millones de mujeres
las que han engrosado el mundo laboral frente a 300,000 hombres.
Esta incorporacién masiva de la mujer al trabajo, hace que aparez-
ca una nueva realidad social: Las parejas de doble ingreso. En
Espafia, el 64% de las familias estdn formadas por conyuges que
trabajan fuera del hogar. Este hecho tiene, a su vez, repercusiones
en tres Ambitos: Familiar, social y empresarial.

Las caracterfsticas mds destacadas de esta nueva realidad, se ma-
nifiestan en:

« Aumento de las fuentes de ingresos (mayor nivel de vida).

Mds independencia econdmica y juridica de las partes en el
matrimonio, sobre todo la mujer.

Un cambio de valores y prioridades marcados por las nuevas
obligaciones del trabajo.

Mayor estrés debido a la dificultad de conciliar trabajo y fami-
lia, sobre todo en el caso de la mujer.

Y, finalmente, descenso de la natalidad debido, en muchos
casos, a la dificultad de asumir un embarazo y la educacion de
los hijos, a la vez que las responsabilidades de un trabajo pro-
fesional remunerado.

.
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En la convivencia, la escasez de tiempoy la dificultad de cambiar de




| (de ejecutiva a madre y esposa) obligan a las mujeres a “ir al
0"y esa actitud, sin duda muy préctica, puede resultar peli-
a cuando existen problemas por una u otra parte, ya que la
cién pasa tan rdpido que no es capaz de fijarse en ellos.

milia afecta a nuestro trabajo de modo diferente, dependi-
endo de si planteamos la vida familiar como un recurso o como
problema. Cuando estd planteada como recurso, puede
der que el cényuge ayude en la aportacién de ingresos, en
realizacién profesional del otro y en la organizacion del
yrario familiar, dando un apoyo personal importante a su pare-
aumentando, asi, el nivel de autoridad familiar; o bien, que
s canyuges se apoyen, ademds, mutuamente en sus carreras
ectivas, de modo que aumentan la vida social y la red de
tactos personales de ambos.

Pricticamente, todas estas competencias se desarrollan en el
no de la familia y revierten después en la vida profesional. La
ilia es ese 4mbito en el que se da y se recibe, el lugar en el
que cada uno aprende a dar y a darse. Una madre de familia
desarrollando, cada dfa, competencias y habilidades direc-
as: Capacidad de comunicacién a todos los niveles (desde el
ebé hasta el pediatra), o de negociacién. Estd constantemente
negociando con el cényuge, con la persona de servicio, con los
os... Cuando corrige y apoya en la educacién de sus hijos,
4 desarrollando su empatia y habilidad de coaching, ademas
estar delegando todo aquello que se puede delegar, ponien-
0 objetivos y motivando su consecucién en forma de encargos
mésticos y trabajando constantemente en equipo.

milia, al fin y al cabo, es eso: Un gran equipo en el que
os aprenden a compartir, desarrollando la capacidad de ser-

cio y de hacer las cosas por los demds, hdbito muy necesario
P ra fortalecer los vinculos de cualquier organizacién humana,
mpresa incluida. Pero, para que la familia pueda seguir sien-
0 escuela de competencias para el trabajo y para la vida, hay
ue «estar», hay que «hacer familia», compartir tiempos juntos
f es, precisamente, donde las carencias son mayores.

El desarrollo de habilidades en la vida profesional también se
lada a |a familia, ya que la persona es una sola y traslada alli
onde estd -trabajo o familia-, sus competencias, hdbitos y
endizajes. Entre las competencias profesionales que
en en el hogar, destacan la gestion del tiempo, la iniciati-
la negociacion, el trabajo en equipo, la delegacién, la toma
decisiones, la gestion del estrés y la direccidn de personas.

nos convertido las horas de presencia en el valor central de
empresa, y no a la persona que trabaja en ella y su capacidad
rendimiento. Espafia es el pafs donde mds horas se pasan
el trabajo”, que no quiere decir necesariamente «trabajan-
don. Nuestra cultura laboral estd marcada por las «<horas muer-
s» ante el ordenador, en pasillos o en el despacho. Ademds,
stra jornada laboral estd dividida por una larga pausa al
odfa, dedicada al almuerzo. Dos horas en las que se cierran
erdos profesionales en la mesa del restaurante o, simple-
nte, se corta con el ritmo de trabajo para retomar los temas
por la tarde, sin limite claro de salida.

consecuencias de esta situacion son bien conocidas: Bajas
estrés (mds frecuentes que las bajas por maternidad en las
jjeres), depresi6n, absentismo, sindrome del burnout (per-
na quemada laboralmente) y adiccion al trabajo. @

www.talentohumano.commx TALENTO HUMANO™
Aiio 5, Num. 10




