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LAS BARRERAS QUE

PONEN FRENO AL

ASCENSO DE LAS MUJERES

Alamayoriale gustaria tener
libertad para elegir qué dias
teletrabajar, segiin objetivos

Entre lasmedidas aadoptar:
flexibilidad, cuotas
enlaaltadireccién
ydiscriminacién positiva

PAZ ALVAREZ
MADRID

a plena disponibi-
lidad como requi-
sito para asumir
un puesto de alta
direccion es el prin-
cipal freno en la ca-
rrera ascendente
de una mujer en la
empresa. Y esta cir-
cunstancia favorece
mas al hombre que a la mujer. Es una de
las conclusiones que se desprenden de la
nueva ediciéon del Esade Gender Monitor,
parala que se ha consultado a mas de 800
directivas acerca de los obstaculos que
encuentran parala promocion en sus em-
presas por cuestion de género.

A pesar de que cada vez son mas las
compariias que incluyen la igualdad de
género en su estrategia de negocio —del
54,4% de la pasada edicién al 68,7% actual-,
v que la conciliaciéon es entendida por las
empresas como un modo de proporcionar
mayor bienestar y equilibrio a los emplea-
dos o como una férmula para mejorar la
productividad (69,4%), todavia encuen-
tran obstéculos en sus carreras hacia la
alta direccion, especialmente en aquellos
ambitos relacionados con el tiempo de
dedicacion al puesto.

En concreto, las directivas consultadas
para el estudio sefalan como principales
barreras de promocién la mayor dedica-
cién del hombre a generar redes de apo-
vo (33,2%) y la dificultad de conciliar las
exigencias del puesto con el cuidado de
los hijos (22,1%). Les siguen la falta de iden-
tificacion con los valores, que creen que la
compania atribuye a este colectivo (20%), y
la cultura empresarial, ya que opinan que
lamujer con familia se compromete menos
que el hombre (14,5%), asi como la falta de
mujeres referentes en puestos clave (8,1%).

Segun Patricia Cauqui, coautora del
estudio y directora académica en progra-
mas de Gender Balance y D&I de Esade, “el
desequilibrio que perciben las directivas

tiene su origen en las expectativas que
creen que la empresa conserva en relacién
a la mayor disponibilidad, compromiso
v ambicion en los altos cargos. Mientras
exista conexion entre estas expectativas
v un porcentaje de hombres dispuestos a
aceptar este modelo una parte alimentara
alaotra”

En opinion de Eugenia Bieto, coautora
también del estudio y directora de Esade
‘Women Initiative (EWT), el Covid-19 ha
supuesto “una prueba de fuego para el
teletrabajo y va a acelerar su implanta-
cién en las empresas”. De hecho, asilo han
manifestado el 86% de las directivas, “que
creen que la pandemia ha contribuido to-
talmente o en parte a que el teletrabajo se
instale definitivamente en sus companias”.

Para la mitad de las encuestadas, la
mejor opcion seria que la empresa le diera
lalibertad de elegir qué dias teletrabajar,
en funciéon con los objetivos y proyectos
en curso, mientras que la combinacion
semanal de dias de teletrabajo con dias
de trabajo presencial seria la eleccion pre-
ferida por un 45,6%. Propuestas ambas
que podrian ser viables, ya que tres de
cada cuatro consultadas reconocen que

lector.kioskoymas.com/epaper/viewer.aspx?noredirect=true

la empresa se ha adaptado a su situacion
familiar. E1 19,4% cuenta que ha tenido mas
dificultades para conciliar que sus com-
paneros, y un 28,4%, mas que sus parejas.

Preguntadas por aquellas medidas que
creen que pueden impulsar la igualdad
de oportunidades en su carrera hacia la
alta direccién, anaden a la flexibilidad
(20,9%) otras politicas como cuotas en la
alta direccion (42,9%), medidas de discri-
minacién positiva (41,3%) y formaciéon que
corrija sesgos inconscientes (39,3%) o que
les ayude a desarrollar sus habilidades
directivas (24,6%).

Por parte de las empresas —de las que
un 10,3% dispone de un equipo interno
creado para la igualdad de género- la
medida mas aplicada, segin comentan
las directivas, es la formacion (48,62%), la
flexibilizacion de horarios (43,2%) y ahaden
otra clave: acciones para incentivar el senti-
miento de pertenencia (24,32%). Este tltimo
punto es, segun Cauqui, “el que marca la
diferencia entre cumplir con los porcentajes
de diversidad o lograr capitalizar esa diver-
sidad en beneficio de la organizacién, ya que
se trata de transformar los comportamien-
tos con el fin de que todas las personas se
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sientan parte de la compania”. El fomento
de la corresponsabilidad entre hombres
vy mujeres en el hogar desde los espacios
publico y privado es condicién necesaria,
pero no suficiente, para conseguir la igual-
dad de género en términos generales. Asilo
expresan las profesionales consultadas con
una valoracién del 8,63 sobre 10. Le siguen
la visibilidad de referentes femeninos en
medios de comunicacién y ambito cultural
(8,61), y las medidas que eviten la discrimi-
nacion por género en el entorno profesional
(8,36). La cuarta accion mas relevante para
la consecucion de la igualdad seria la for-
macién y el asesoramiento para la mujer
(8,17) y, 1a quinta, las leyes contra el acoso y
la violencia de género (8,04).

En cuanto a los actores sociales que
tienen mayor responsabilidad en la con-
secucion del equilibrio de género, apuntan
con un 9,19 sobre 10 a la empresa privada
y al Gobierno (con un 9,05), los organismos
internacionales (con 8,92) y el resto de acto-
res. “Estos datos ponen de manifiesto que la
responsabilidad en el equilibrio de género
no es solo una cuestién de la empresa, sino
de todoslos actores sociales en su conjunto”,
asegura Bieto.
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