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randose del “piso pegajoso” y rom-

do “el techo de cristal”, sorteando

ificultades de quedar estancadas
ticios que impiden
es puestos de res
mo sutiles practi-
cas patriarcales, muchas llegan aimpor-
tantes posiciones de liderazgo en el
mundo corporativo. Pero las estadis-
ticas muestran que son muchas menos
de las que podrian hacerlo. Las politi-
cas corporativas de diversidad y exhor-
to al balance de trabajo-vida familiar
no son suficientes para alentarlas.
“A las mujeres les cuesta acceder a
posiciones de direccion”, dice Mar-
cela Petrillo, country manager de Von
der Heide, y lo ratifica con la encues-
ta que la consultora encar6 en 2015:
de mas de 500 posiciones de CEOs,

d
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A pesar de los avances en las politicas de diversidad e inclusion, a
las mujeres, todavia, les cuesta acceder a posiciones de direccién
en las organizaciones. El balance entre la vida laboral y personal
sigue siendo uno de los grandes retos, pero no el tnico. Y, para las
que llegan, el gap salarial todavia es un issue.

Por Rosa Londra. llustracion: Javier Basile

directores y gerentes relevadas, solo el
27,5 por ciento eran ocupadas por eje-
cutivas. Una causa: la exigencia de
movilidad geografica y la falta de
oferta conereta de empleo para la pare-
jaen caso de una expatriacion.

En un mercado laboral cambiante,
donde el acceso al talento es el dife-
renciador clave para las empresas, “las
mujeres son el 50 por ciento de la fuer-
zade trabajo potencial y la mayor fuen-
te de trabajo desaprovechada”, dice
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Maria Amelia Videla, directora de Sus-
tentabilidad y Asuntos Pablicos de
ManpowerGroup. Un estudio de la
consultora releva las barreras perci-
bidas en el avance de las mujeres en
empresas y qué hacen los empleado-
res. La conclusion es que las compa-
nfas no ofrecen lo que ellas quieren.
Por ejemplo, 65 por ciento afirmé que
el trabajo flexible es importante, pero
solo 28 por ciento de los empleadores
ofrece la opeion. “Se debe analizar sis-

los

tematica y profundamente la cultura
v las métricas de rotacion para crear

soluciones a nivel organizacional e
individual que aumenten el ndimero
de mujeres en posiciones de lideraz-
80", analiza Videla. “La tecnologia
demuestra que se puede dar esta fle-
xibilidad. Sin embargo, las mujeres
frustradas se llevan su potencial huma-
noy las organizaciones pierden talen-
to: para 2018, un tercio de los nue-
vos empleos serdn creados por PyMEs
conducidas por mujeres”, estima.
Otros resultados indican que 47 por
ciento de las mujeres y solo 30 por
cientode los empleadores identifican
la falta de oportunidades de desarro-
1o prof
culta suavance. Y el 51 por ciento de

ional como la razén que difi-

las mujeres dice que no tiene clara




su trayectoria profesional.
“Las investigaciones
demuestran que las muje-
res estdn igual de calificadas

que los hombres para liderar.

Sus capacidades pueden estar mas des-
arrolladas y su estilo de liderazgo mas
alineado con lo que hoy se busca: mane-
jodelaambigiiedad, complejidad, cola-
boracion, integracion, creatividad, cora-
je, foco en el cliente”, dice Paulina
Focaia, consultora senior de Whale-
com. Su mejor formacién y las estra-
tegias de diversidad de las organiza-
ciones comienzan a reflejar resultados.
“Los programas de JP poseen mas can-
didatas y el cupo femenino crece en
dreas masculinas, como Finanzas, Ope-
raciones o Supply Chain”, anade.
Elmercado laboral lo ratifica. Con una
alta predominancia en roles de geren-
cia media dentro del area Comercial
v, ensegunda instancia, Finanzas, Ope-
raciones y RR.HIL., enlos tltimos tres
anos las mujeres ingresaron a dreas e
industrias que eran territorio mascu-
lino. Una investigacion de Von der Hei-
de da cuenta de las dreas que mas cola-
boradoras tenian en direccion y geren-
cias: Comercial, 41 por ciento; Finan-
zas, 18 por ciento; Operaciones, 17 por
ciento, y RR.HH., 14 por ciento. En
cuanto asectores, segtin Grant Thorn-
ton, las industrias que a nivel mundial
tienen el mayor porcentaje de muje-
res en alta direccién son Educacion y
Servicios Sociales, y Cuidado de la
Salud (41 por ciento), seguidas de Hos-
pitalidad (33 por ciento) y Alimentos
y Bebidas (27 por ciento).

“Las mujeres somos parte del mapa”,
dice Ana Maria Weisz, directora de Reti-

ro de Mercer y lider de
Women@Mercer para Latam, para
quien las candidatas compiten porlos
puestos en iguales condiciones. “La
mujer es detectada como mas apta
en Marketing, gerencias medias o
RRUHH. y ganan terreno en las con-
versaciones con los sindicatos, don-
de llegan a mejores resultados. Tam-
bién aument6 el nimero de expatria-
das”, dice, aunque reconoce proble-
mas en la retencion del talento feme-
nino, especialmente a nivel de man-
dos medios. Un punto de inflexion en
la carrera es el nacimiento del segun-
do hijo. “Muchas se retiran por tres o
cuatro anos: son universitarias, casi
siempre con un master, y toman la
decision de abandonar la empresa.
Habria que incorporar mecanismos
flexibles para retenerlas; tiene costo
pero hay que compararlo contra el
de perderlas”, dice la especialista.
Paraque lamujer persista en la carre-
ra, la palabra clave, segun Brenda
Bardn, socia gerenta de Glue Consul-
ting, es “flexibilidad”, tanto dentro
de la firma como en la vida personal.
Los perfiles de mujeres dindmicas,
orientadas a resultados, que piensen
out of the box y con alineacion al
consumidor son los més valorados. “La
mujer tiene una sensibilidad particu-
lar, que le permite detectar mejor las
necesidades del otro. Esto, sumado al
mudtitasking, resultamuy valioso para
las empresas”, dice.

¢ Politicas incorrectas?
Para Gabriela Terminielli, VP de Voces
Vitales, una fundacion dedicada a pro-
mover el liderazgo de la mujer y suvalor
transformador para la sociedad, es
un momento de transicién: muchas
mujeres sub40 estin en cargos geren-
ciales pero hay muy pocas niimero uno
-a nivel global, menos de 5 por cien-
to. “Si la mujer ve progresos tempra-
namente, suele seguir comprometi-
da en la construceion de una carrera
corporativa. Por eso, no hay que per-
der tiempo entre los 18 y 30 afios: la
joven que ingresa a una corporacion
tiene que participar activamente en la
construccion de surecorridoy no espe-
rar que un plan de carrera limite sus
posibilidades”, explica.

“Quienes logran diferenciarse son las
que llegan antes de los 35 afios a car-
gosdirectivos”, dice, y aconseja cono-
cer todos los aspectos del negocio, qué
implica la gestion y el gobierno de la
compaiifa, ampliar el expertise, infor-
marse acerca del contexto politico-
ccon6émico nacional e internacional y
generar una red de netwworking. Para
la especialista, las mujeres alcanzan
una buena representacion, de hasta
50 por ciento, en mandos medios, pero
se da un descenso estrepitoso en los
cargos que superan la mitad de la pird-
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mide. “Las politicas de flexibilidad
noson suficientes. Hay que buscar un
sinceramiento: £quieren las mujeres
llegar a puestos de direccion? Las
empresas, iven el valor real de la
presencia de la mujer en estos pues-
tos? Para crecer en una empresa,
hay que desearlo”, dice y alerta sobre
las “paredes de cristal”: no salir del drea
de expertise.

La brecha salarial es un fenémeno
persistente. “Estd asociado a pautas
culturales de género, prejuicios y este-
reotipos: a pesar de la incorpora-
cién masiva de mujeres a la fuerza de
trabajo, subsiste la imagen de los hom-
bres como los proveedores de la fami-
lia y de ellas como aportantes de ingre-
sos complementarios”, dice Videla.
Segiin Mercer, entre 335 empresas
que operan en el mercado argentino,
las CEOs mujeres ganan un 25 por
ciento menos que los hombres en la
misma posicion. En los demas nive-
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Las CEOs
ganan un 25
por ciento
menos que los
hombres en
esa posicion.

les, la brecha es menor: si son direc-
toras, las mujeres ganan 10 por
ciento menos; gerentes, 6 por cien-
tomenos; jefes, 10 por ciento menos;
analistas, 14 por ciento menos; y téc-
nicos, 10 por ciento menos. Para
Focaia, el gap salarial se da inclusi-
ve en las empresas que sostienen
estrategias de diversidad e inclusion.
“Se debe avariables relacionadas con
el desarrollo de carrera de la mujer -
interrupciones por maternidad,
promociones sin acompanamiento
salarial - y con la manera en que ellas

se posicionan ante cambios labora-
les: no generan las conversaciones
relacionadas con salario y beneficios,
y ponen como relevantes aspectos
como el desafio, aprendizajes, metas
esperadas, recursos disponibles”, dice.
En ocasiones, la mujer siente hasta
vergiienza por negociar el salario.
“Cambiar esta actitud es clave para
crecer”, dice Focaia.
Seguin Mariana Schoua, presidente de
Duke Energy, este gap puede deber-
se a caracteristicas como el menor
compromiso de la mujer, por ejemplo,
cuando no acepta viajes de trabajo o
los limita, o casos en que la flexibilidad
impacta negativamente en su sueldo.
Para ella, algunas politicas corporati-
vas no son efectivas para promover el
liderazgo femenino, sino que agran-
dan la brecha. “Las de trabajo redu-
cido o desde la casa exclusivas para
ellas no las ayudan a ascender. Crean
una diferencia entre la dedicacion que

hace que el empleador, a igualdad de
capacidad, promueva al hombre. Creo
enlaflexibilidad laboral para hombres
y mujeres por igual y para todas las
jerarquias”, dice.

Otras veces, el gap tiene que ver con
la percepcion del empleador sobre el
bajo riesgo de que la mujer renuncie,
porque creen que necesita estabili-
dad laboral para dedicar su energfa
al hogar. “Al haber bajo riesgo, exis-
te menos incentivo a la retencién y
esto se traduce en una menor remu-
neracion”, ejemplifica. Para eliminar
las brechas, los especialistas apun-
tan a promover las carreras téeni-
cas entre las mujeres, transformar
los prejuicios de género desde la
escuelay mejorar la legislacion labo-
ral para equiparar las licencias por
maternidad y paternidad. //174//




