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>> EXPANSION & EMPLEO

Los que mas ayudan

I Quién pide consejo sobre trabajo Quién ofrece los mejores consejos

Familia * 53

= 50
Colegas y ex-compafieros 20

) 30
Profesionales del sector (*) 13
. 48
Amigos 12
Superiores en el trabajo F 27
. 17

Redes profesionales 6

) 13
Mentores en el trabajo 5

. 10
Mentores fuera del trabajo 3
Consejeros de mi carrera H 8
En %.

Profesores

1

(*) Con los que no trabajo directamente.

FUENTE: Accenture.
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> ESCASA PRESENCIA EN DIRECCION
¢Quién ha dicho
que ellas mandan?

A pesar de los avances evidentes en
igualdad, el mercado aun revela diferencias
de género. La falta de mujeres en puestos
de alta direccién es una de ellas. Por T.F.A.

a presencia femenina entre

los altos directivos sigue

siendo un hecho poco comun

en Espana, y en la mayoria
de las empresas de nuestro pais me-
nos del 40% de los cargos de respon-
sabilidad estan ocupados por muje-
res. Esta es una de las conclusiones
de un estudio realizado por el Grupo
Michael Page entre mas de 300 di-
rectores de recursos humanos en
toda Espana, y que demuestra que
acceder hoy a un puesto directivo si-
gue siendo mas dificil para ellas que
para los hombres.

Segun el informe, aunque se ob-
serva una tendencia positiva, la pari-
dad en los puestos directivos de las
empresas aun estd muy lejana. De
hecho, sélo el 4% de las firmas espa-
nolas tiene una representacion de
mujeres en puestos directivos de
mas del 60%.

La encuesta indica asimismo que
el 36% de los especialistas en recur-
sos humanos asegura que la mujer
aun representa menos del 10% de los
puestos directivos de su compania, y
el dato mas desalentador es que, pa-
ra el 14% de las empresas consulta-
das, las mujeres no tienen represen-
tacion alguna en la cipula directiva.
Sin embargo, cabe observar que la
mayoria de los encargados de selec-
cionar perfiles para cubrir un puesto
de trabajo considera que el sexo del
candidato no es importante.

Igualdad

La situaciéon de las mujeres en las
empresas no ha cambiado sustan-
cialmente en los dltimos anos, inclu-
so a pesar de la Ley de Igualdad, que
ha intentado proyectar su influencia
sobre todos los dmbitos de la vida
politica, laboral, civil, econdmica, so-
cial, cultural y artistica.

Pero en el ambito laboral atin no

se han alcanzado las cuotas requeri-
das para poder hablar de igualdad.
El estudio asegura que las cifras de
mujeres que acceden a puestos di-
rectivos siguen resultando poco re-
presentativas. De hecho, casi el 50%
de los responsables del departamen-
to de personas consultados en esta
investigacion afirma que las mujeres
directivas no llegan ni al 9% del total
€en sus empresas.

Dadas las diferencias que aun
existen entre el acceso de los hom-
bres y las mujeres a los altos cargos
empresariales, la Ley de Igualdad ha
concentrado sus disposiciones labo-
rales en temas como la conciliacion,
la proteccion de la maternidad y en
una representacién equilibrada de
ambos sexos en la composicion de
los cargos de responsabilidad de los
poderes publicos, en los consejos de
administracion de las empresas y en
la normativa del régimen electoral.

Una de las medidas mas impor-
tantes que deben poner en marcha
los propios agentes sociales para al-
canzar la igualdad es, segun el estu-
dio, la promesa de llegar a la pari-
dad en los Consejos de Administra-
cion en el plazo de ocho anos.

Ricardo Corominas, Director Eje-
cutivo de Michael Page International
en Espana, anade que «aunque en
Espana hemos avanzado en térmi-
nos de igualdad, las empresas deben
hacer un esfuerzo por incluir a mas
mujeres en los niveles superiores de
responsabilidad. De hecho, cada vez
hay més féminas luchando por al-
canzar este tipo de cargos y mas em-
presas espanolas dispuestas a con-
fiar en ellas».

Segun los expertos, el perfil pro-
fesional de la mujer ha evolucionado
mucho y cada vez son mas las que
ocupan puestos de responsabilidad,
aunque los procesos de igualdad tie-
nen un largo camino por recorrer.

> ENTORNO CREATIVO
=

El impacto econéomico
de la diversidad

Desarrollar el diferente potencial de los empleados es una garantia
de beneficios que las empresas empiezan a medir. Por T.F.A.

uatro directoras de recur-
sos humanos concretan el
concepto de diversidad,
analizan sus multiples fle-
cos y se aproximan a la medicion
del impacto que esta diferencia (de
sexo, raza, pais de procedencia, re-
ligién o edad) tiene en la cuenta de
resultados de las companias.

Las expertas, reunidas por Mas
Vida Red esta semana, han disec-
cionado el cambio de escenario
que supone el mercado laboral pa-
ra la mujer. Una transformacion
que, segun recuerdan las directo-
ras de recursos humanos, empez6
mucho antes que la Ley de Igual-
dad, una norma que ha llegado
cuando la evolucion de este nuevo
entorno laboral ya estaba en mar-
cha.

Sobre el concepto heterogéneo,
las directoras del departamento de
personas coinciden en que Espana
ha invertido de momento mucho
menos que otros paises de nuestro
entorno en diversidad, y en que
aun estamos retrasados en lo que
se refiere a la legislacion sobre es-
tas cuestiones.

Pilar Guitian, directora de re-
cursos humanos de Philips en la
Peninsula Ibérica, explica que por
diversidad se entiende «tener en
cuenta las distintas perspectivas
de cada persona, con el fin de to-
mar las mejores decisiones empre-
sariales». Esto requiere muchos
puntos de vista, y es lo que facilita
un entorno creativo, mas libre, en
el que las decisiones se adapten a
un mercado mas diverso.

Para Maria José Esteban, direc-
tora de capital humano de Pelayo,
el objetivo estratégico de la diver-
sidad es una apuesta por personas
que aportan valor. Esteban habla
de productividad y compromiso, y
asegura que ambos se pueden me-
dir.

Maria Sanchez, directora de re-
cursos humanos de ING Nationa-
le-Nederlanden, identifica la diver-
sidad con tener gente lo mas dife-
rente posible entre si. «Esa dife-
rencia de sexo, religion, pais de
procedencia o raza enriquece el
trabajo en equipo, y los diferentes
puntos de vista potencian asimis-
mo a la compania».

Por su parte Sonsoles Seijas, di-
rectora de recursos humanos de
Sun Microsystems Ibérica, asocia
también la diversidad a la igual-
dad, al respeto a la raza, al sexo o a
la religion, pero habla asimismo de
«contar con perfiles diferentes, po-
sibilidades de desarrollo vertical y
horizontal y medidas de flexibili-
zacion para que todos los emplea-
dos tengan cabida. El impacto de
la diversidad se da en el hecho de
contar con empleados mas satisfe-
chos y comprometidos, que logran
mejores resultados para la compa-
nfa». Seijas anade que en un entor-
no laboral adecuado a cada perso-
na, en el que cada empleado traba-
ja desde donde quiere, «no se debe
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hablar de medir indicadores como
el absentismo, sino de medir resul-
tados.Lo mas importante es que
ese empleado logre sus objetivos y
concilie su vida laboral y fami-
liar.Se trata de un ejercicio de con-
fianza mutua entre la empresa y el
trabajador». En este sentido Maria
José Esteban asegura que «la clave
del éxito en los programas de con-
ciliacién es que estos hayan sido

@ Maria Sanchez. ING
Nationale-Nederlanden. «La
generacion Y nos ayuda a
romper barreras entre hombre
y mujer y a conciliar. La
diversidad —que significa tener
gente lo mas diferente posible
entre si- implica que o eres una
empresa flexible o te quedas sin
empleados. Sino nos
adaptamos, las nuevas
generaciones se iran a otros
paises, donde hallen lo que
buscan».

@®Maria José Esteban. Pelayo.
«La clave del éxito de los
programas de conciliacién en
las empresas es que estén
disenados por los propios
empleados, y que surjan
después haber escuchado
previamente sus sugerencias y
necesidades.

Es la voz de la persona que
trabaja y que permite que las
iniciativas sean de todos. Y
esto impacta en la cuenta de
resultados».

@ Sonsoles Seijas. Sun
Microsystems. «Deberiamos
empezar a hablar de la
diversidad referida a la edad.
La generacién Y se motiva de
manera distinta.

El impacto de la diversidad se
refiere a empleados mas
satisfechos y comprometidos
que logran mejores resultados.
Lo importante es que el
empleado consiga sus objetivos
y concilie su vida laboral y
familiar».

@ Pilar Guitian. Philips. «La
inversion en politicas de
diversidad se hace siempre
desde un punto de vista de
negocio. Y la diversidad es
tener en cuenta diferentes
perspectivas para tomar
decisiones que afectan a la
cuenta de resultados. Los
puntos de vista distintos
facilitan un entorno creativo,
maés libre; y las decisiones se
adaptan a un mercado mas
diverso».

elaborados por los propios em-
pleados, que surjan después de ha-
ber escuchado las necesidades y
sugerencias de la plantilla, porque
es la voz de la persona que trabaja
y hace que esa iniciativa sea de to-
dos». Esto impacta en la cuenta de
resultados y se relaciona con lo
que Maria Sanchez denomina me-
dida del engagement, que es sen-
tirse parte de la compania.
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