esade

Vyomen
Initiative

Esade Gender Monitor

240120



gggdoe Gender Monitor esade ~ 0092 —

Video Resumen Esade Gender Monitor 2020

con Eugenia Bieto, Profesora y directora de Esade \Women Initiative & Patricia Cauqui, Profesora y directora Académica en programas de Gender Balance y D&I de Esade

u somen

Initiative



https://www.youtube.com/watch?v=qOsvPCeOdFk&feature=youtu.be
https://www.youtube.com/watch?v=IJzDs5GuT58

= Esade Gender Monitor
—_— 2020

Indice

P.OO4

1. Perfil personal y
profesional

P.O19

esade

P.O0O6

5. Maternidad
y carrera
profesional

P.033

2. Barreras de
OCNECIO Y
promocion

A0)24%

0. IFicha técnica

6. Asociacionismo
yredes
profesionales

P.O1

5. Equilibrio entre
vida personal,
familiar y
profesional

P.O24

P.O14

7. Ambito publico
y debate social

4. Impacto de
Crisis sanitaria
en la igualdad
de género en la
empresa

P.O27

S. Conclusiones

+— 003 —

EN LA PORTADAGRI 102-1



: g(s)c;%e Gender Monitor esade

UL Perfil personal
y protesional




E g(s)%%e Gender Monitor esade < 005 —

l-dad Pareja Situacion laboral

88 ()8 . Empleada por
’ 0

=7 ~ 2
() )8 0, 60 afios o mas _
9 cuenta ajena

80,19 si

9,62# Empleada por

[ Yevd =2
Z.),()S 00 entre 50y 59 afios cuenta propia

13,9 9 No

— en busqueda de
1?13 70 empleo

72,69% entre 40 y 49 afos

3,85% entre 30 y 39 afios 1,15# Otros

[ijos [Familiares dependientes lamano de la empresa

81’47 (%) Mas de 250

trabajadores

81,159 si

0739% si

10,8000, ronos <o 299

trabajadores

90,27% No

4 2~ , Menos de 50
1) Y0 trabajadores

— - Menos de 10
0
')?4/ 0" trabajadores

18,85% No




eeeeeeee

der Monitor

Barreras
de genero

esade




= Esade Gender Monitor

—_ 2020

02 — Barreras de Género

PROMOCION

El porcentaje de directivas que esta muy o totalmente de
acuerdo con la afirmacion de que en Espana hay un trato desigual
a favor del hombre para ocupar puestos de alta responsabilidad
se situaenun 58,29%. El de aquellas que estan "algo de acuerdo”,
en un 30,11%, y el que se ha posicionado como “totalmente en
desacuerdo”, en un 9,09%.

En este camino, las consultadas ya no ven la dificultad de conciliar
o la falta de referentes como el mayor impedimento, ahora lo es,
y con una diferencia considerable, la falta de redes de apoyo.
Una de cada tres encuestadas encuentra en ésta la principal
razon por la que no acceden a puestos de alta direccion en
igualdad de condiciones que los hombres.

esade < 007 =

(Consideras que en Espana hay un trato desigual a favor del hombre para ocupar puestos de alta
responsabilidad?

9’()9 % Totalmente en desacauerdo

3(),11 0, Algo de desacuerdo

Muy de acuerdo

23,3() %, Totalmente de acuerdo

El mayor obstaculo para que las mujeres alcancen la alta direccion:

La mujer no genera redes formales e informales de apoyo que la 33,19%

auyuden a llegar a puestos de responabilidad 18,59%

22,13 %
22,99%

La dificultad real para combinar el cuidado de los hijos con las
exigencias de un puesto de responsabilidad

LLa mujer no se identifica con los valores de la alta direccion y opta 20,00 %
por puestos medios que le permitan un mayor balance de vida 22,99%

La cultura empresarial da por hecho que las mujeres con familia no 14,47 %

estdn comprometidas con su carrera 19,54%

8,09 %

Falta de mujeres referentes en la alta direccidén 13,009

o
10 7%

Considero que no existen obstaculos 879%

ro
o o

H 2020 M 2019
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MEDIDAS

Por primera vez, se pregunta a las directivas por las medidas
que aplican sus empresas para la promocion a puestos de alta
responsabilidad en igualdad de condiciones y las que en su
opinion deberian aplicar para este fin.

Las mas eficaces desde el punto de vista de las directivas serian
el establecimiento de cuotas, la discriminacidon positiva y
la eliminacidon de sesgos inconscientes. Sin embargo, éstas
politicas son las menos aplicadas por las empresas, que prefieren
formar a las profesionales en habilidades directivas, flexibilizar
los horarios e incentivar el sentimiento de pertenencia.

esade <~ 008 —

(Quc¢ medidas deberia aplicar y aplica tu empresa con el objetivo de favorecer la igualdad de
oportunidades en la promocion a puestos directivos?

42,85%

Establecimiento de cuotas en la alta direccion 4 35%

41,30 %
6,20%
39,26 %
13,87%
., . . . 04,60 %
Formacion en habilidades directivas = o
48,62%
. . 20,96%
Horarios exives [ —
. . 1713%
Mentoring y/o sponsoring || o

14,26 %
20,23%

Discriminacion positiva

Sesgos inconscientes

Ayudas a la conciliacion

Coaching 0 40%

8,32 %
18,50%
Iniciati f ten | " . 8,26 %
niciativas que fomenten la pertenencia 04,30 %
Lod 5,20 %
o desconozco 3.05%
4,80 %
3,12%

Formacion especializada para el puesto

Otras

B Deberia aplicar B Aplica
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ESTRATEGIA

Aumenta el nimero de companias que en opinion de sus directivas
incluyen las politicas de igualdad de género en su estrategia
del B4,44% al 68,67%. Sin embargo, su consejero delegado o
consejera delegada ya no se involucra tanto en éstas. Los
objetivos principales de éstas se mantienen firmes: atraer el

talento (18,87%) y aplicar la cultura y valores de la empresa
(18,52%).

¢Las medidas de diversidad y equilibrio de género se
enmarcan dentro de la estrategia de tu compania?

esade
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LLas areas /personas implicadas en tu empresa en el desarrollo de medidas de mejora para el

equilibrio de género son:

El departamento de Recursos Humanos
El/la CEO principal directivo de la empresa
El comité de direccion

Un equipo interno creado para ello

Otros

47,01%
48,02 %

27,719%

34,25 %

11,54%
11,716%

10,26 %
4,29 %

9,40 %
1,68 %

11

B 2020

W 2019

(Que objetivo crees que persigue tu empresa con estas medidas?

Atraer/retener talento

Aplicar la cultura y valores de la empresa
Mejorar su imagen publica

Satisfacer las demandas de la sociedad
Contribuir a un mayor bienestar entre la plantilla
Aumentar la productividad

Cumplir con la normativa del gobierno
Incrementar su ventaja competitiva

Ninguno

Otros objetivos

18,87 %

18,52 %

14,81%

13,58 %

10,41%

9,35 %
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OBSTACULOS

En este apartado se pone de manifiesto que la inclusidn de las
politicas de igualdad de género en la estrategia de la companiia
es clave para el desarrollo de las mismas. Para las que si la tienen,
el principal obstéaculo es la cultura de la empresa (29,15%), la
complejidad en su aplicacion (13,4%) y la falta de evidencia
de sus resultados (13,19%).

as directivas afirman que la mayoria sus compafneros varones
apoyan el equilibrio de género. Sin embargo el volumen de
aquellas que no ve comprometido a ninguno se ha duplicado y
pasa del 6,9% al 12,34% en un ano.

esade
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(Cuales crees que son los principales obstaculos a los que se enfrenta la empresa a la hora de

implantar estas medidas?

1
=N

35,74 %

No se entiende como una prioridad
estratégica

2915 %

La cultura de la empresa

Complejidad en su aplicacion

13,19 %

Falta de evidencia de sus resultados

Costes de implantacion

3,19 %

Falta de recursos

(Estan los trabajadores varones de tu empresa comprometidos con el equilibrio de genero?

16,60 %

Si, todos / la mayoria

o

60,00 %

Si, algunos

No, ninguno

11,06 %

No lo sé
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CONCEPTO

Mas de la mitad de las consultadas cree que, para sus empresas,
el equilibrio de género entre la vida familiar y profesional de los
empleados es un modo proporcionarles mayor bienestar (54,75%)
y apenas un 14,66% opina que su compaiiia lo considera como
herramienta para mejorar la productividad.

FLEXIBILIDAD

Las medidas de flexibilidad se generalizan, pero las consultadas
mantienen que aln queda camino por recorrer (51,76%). El
volumen de directivas que mantiene que su empresa premia la
cultura del “presencialismo” cae del 21,97% al 14,6%.

esade «~ 012 =

En tu empresa el equilibrio de género entre vida personal, familiar y profesional se considera:

7,33 0% Una moda

27 28 0 Un "problema" que afecta solo a las
)7 0 mujeres

y_

Un modo de proporcionar mayor
bienestar y equilibrio a los
empleados

14 ()() 5 Una formula para mejora la
’ 0 productividad de la empresa

. Tu empresa favorece el trabajo flexible en tiempo y en espacios?

51,76 %
51,45%

VVamos avanzando, aunque nos queda
camino por recorrer

Si, tenemos medidas flexibles que favorecen nuestra
productividad y bienestar

No, es una cultura que premia
el "presencialismo”

H 2020 M 2019
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EQUILIBRIO

Continda aumentando el numero de directivas que opina
que tienen las mismas dificultades para conciliar que sus
companeros varones (de 59,41% a 63,91%), pero también
crece, aunque ligeramente, el de aquellas que creen que ellos
tienen menos que ellas (de 20,59% a 21,30%).

TECNOLOGIA

Las consultadas estan de acuerdo en que las tecnologias de
la informacion favorecen el equilibrio personal, familiar y
profesional (39,06%) pero aumenta el de aquellas, que aunque
sean de esta misma opinion, creen que dificultan la desconexion
laboral (54,9%). También crece el porcentaje de aquellas que
opinan que éstas son utilizados también para otro fines (de un
3% a un 13,87%).

esade « 013 =

Cuando un hombre en una posicion relevante manifiesta que quiere pasar mas tiempo con su
familia, encuentra:

7R o Mas dificultades que una mujer
14,78 %

21,3() 06 Menos dificultades que una mujer

Las mismas dificultades que una
mujer

(Crees que el uso de las TIC favorece el equilibrio entre vida personal, familiar y profesional?

54,94 %

Si, pero dificulta la desconexién laboral

Si, definitivamente

No, ademas te obliga a estar conectado

Si, pero en mi empresa su uso tiene otros fines

H 2020 M 2019
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NUEVOS ESCENARIOS

El 69,26% de las directivas encuestadas ha teletrabajado
durante la crisis sanitaria mientras que el 25,95% ha continuado
acudiendo a su puesto de trabajo debido a que su sector esta
clasificado como esencial. Un 4,53% ha formado parte de un
expediente de regulacién temporal de empleo (ERTE).

Tres de cada cuatro aseguran que la empresa donde trabaja
se ha adaptado a su situacion familiar.

esade

¢Cual ha sido tu situacion durante la crisis de la COVID-19?

<~ O1b —

23.959%

He continuado trabajando, mi
sector estd clasificado como
esencial

69,26 %

He teletrabajado

He formado parte de un ERTE

2.27 %

Otras

(Se ha adaptado la empresa donde trabajas a tu situacion familiar en la crisis de la COVID-19?
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TELETRABAJO

Ocho de cada diez consultadas opina que la adaptacion de
su entorno laboral a |la crisis sanitaria favorecera el trabajo
flexible en su empresa.

Para la mitad de ellas una mejor opcion seria que ésta le
diera la libertad de elegir qué dias teletrabajar en base a los
objetivos y proyectos en curso. La combinacion semanal de
dias de teletrabajo con dias de trabajo presencial seria la opcion
preferida por un 45,60%.

esade

(Crees que la experiencia de la COVID-19 ha favorecido o favorecera el trabajo flexible

en tu empresa?

43,52 %

Si, completamente

4249 o

Si, en cierta medida

No particularmente, mi empresa ya
favorece el trabajo flexible

6,22 %

No, volveremos al "presencialismo”

<~ 0Ol —

Tras la experiencia de teletrabajo durante la crisis de la COVID-19,

(qué opcion te parece la mas eficiente?

51,81 %

Libertad y responsabiliad individual
para elegir qué dias se teletrabaja o
se trabaja presencialmente en funcidn
de los objetivos o proyectos en curso

45,60 %

Una combinacion semanal de dias
de teletrabajo con dias de trabajo
presencial

Teletrabajo al 100% para que todos
los empleados puedan cuplir sus
objetivos con esta modalidad

1,55 9%

Otras
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D ES | G U A |_ D A D |_ A B O R A L (Has tenido mas dificultad para la conciliacion que tus companeros homologos varones

durante la crisis de [a COVID-19?
Cerca de una tercera parte de las consultadas afirma que la
crisis sanitaria ha afectado a sus oportunidades de promocion
y una de cada cinco cree que ha tenido mas dificultades de
conciliacion que sus companeros varones.

6275() 0(, No, he tenido las mismas dificultades

19 4() 0 Si, he tenido mas dificultades que
’ Y mis compafieros homdlogos varones

No particularmente, mi empresa ya
favorece el trabajo flexible

(Crees que la crisis de la COVID-19 ha afectado a tus oportunidades de promocion a puestos de
alta direccion?

45,49 9% No particularmente

25,32 05 No, en absoluto

Si, en cierta medida

6’4[} 0(,  Si, completamente

O4 — Impacto de la crisis sanitaria en la desigualdad de génerol
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DESIGUALDAD ENEL HOGAR

La sensacion de desigualdad crece cuando se les pregunta a
las directivas que viven en pareja. En este caso, el porcentaje
que ha percibido mayores dificultades que ésta, alcanzan las
28,56%. El principal motivo, la falta de corresponsabilidad en
el hogar existente con anterioridad a la pandemia

esade S

¢Has tenido mas dificultad para la conciliacion que tu pareja durante la crisis de la COVID-19?

49,ZS 09 No he tenido las mismas dificultades

; — Si, he tenido mas dificultades que mi
28,.)6 % :
pareja

No he tenido ninguna dificultad
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MATERNIDAD

El 67,(53% de las consultadas con descendencia reconoce
que tener hijos ha afectado de alguna manera en su carrera
profesional y una de cada cinco comenta que no ha querido
volver a ser madre por este motivo.

Sino tienes hijos, ;te has planteado no tener hijos para
favorecer tu carrera profesional?

esade

Si tienes hijos, ;afecto a tu carrera profesional?

3(),()9 0y Si, de manera importante

37,()4 04 Si, pero no mucho

No, en absoluto

<~ 020 —

Si tienes hijos, ;te has planteado no tener mas hijos para favorecer tu carrera profesional?

1799 9 si

8(),95 % No

No lo sé / Aun no lo he decidido
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M E Dl D A S D E AP OYO (Quc¢ medidas de apoyo a la conciliacion de vida profesional y familiar pone tu empresa / la
empresa donde trabajas a tu disposicion?
Los horarios flexibles y los premisos remunerados son las medidas
mas habituales de apoyo a la maternidad en las companias de
las empresas consultadas. Les siguen, la cobertura médica para Horarios flexibles
toda la familia y la organizacion de campamentos en temporada
de vacaciones escolares. Cerca del 10% asegura que la empresa
en la que trabajan cuenta con medidas de apoyo a la maternidad. Permiso remunerado de maternidad y paternidad

Cobertura de atencion médica para toda la familia

Organizacion de campamentos en temporadas de
vacaciones escolares

Ninguna medida

Ayuda econdmica adicional

Otras

Servicio de guarderia en las oficinas . 1,89 %

Servicios de ayuda con las tareas del hogar I 0,96 %

Servicio de canguro I 0.48 %

05 — Maternidad y carrera profesional
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NETWORKING

Aunque poco a poco, cada vez son mas las mujeres directivas
que cultivan sus redes profesionales de apoyo, también crece,
y considerablemente, el porcentaje de aquellas que, aunque las
consideran necesarias, no pueden dedicarse a ellas porque
tienen demasiadas obligaciones personales (18,70%).

En cuanto al colectivo con el que mas se relacionan, destaca
el de personas ajenas a sus empresas bien conectadas con
el mundo de los negocios (38,01%), seguidos del de mujeres

profesionales con situaciones similares parecidas a la suya
(28,43%).

esade
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(Dedicas tiempo presencial a cultivar tus redes profesionales de apoyo?

Si ro menos del que desearaia G0
I, pero me qu 62,86 %

Si, lo considero parte de mi trabajo y desarrollo

19,13 %
17,01%

: . 18,70 %
No, tengo demasiadas obligaciones personales m7%

(¢)
No, me parece artificial o incomodo 5.48%
6,86 %

B 2020 W 2019

(Dedicas tiempo presencial a cultivar tus redes profesionales de apoyo?

15,90 %

Jefes o personas influyentes de mi
organizacion

24,58 %

Companeros de trabajo

Otras mujeres profesionales en
situaciones parecidas a la mia

31,08 %

Personas ajenas a mi empresa bien
conectadas con el mundo de los
negocios
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CONTRIBUCION

En general, las consultadas opinan que los actores sociales no
se implican lo que debieran en el equilibrio de género. Solo
se acercan a sus expectativas las asociaciones de mujeres
profesionales, con un 0,5 de desajuste entre la valoracion que
hacen de su necesidad y su implicacion real.

Los que méas se alejan son los sindicatos (4,26), las patronales
y asociaciones de empleadores (4,13) y el Gobierno (4,01). Les
siguen, con mayor diferencia entre su desempeno real y el que
deberia ser segln las consultadas, la empresa privada (3,96)
y los organismos internacionales (3,1).

esade — 095 —

Valora del 1-10 el grado de contribucion actual / implicacion necesaria para el equilibrio de
oénero por parte de los siguientes actores sociales:

(,(6

Asociaciones de mujeres profesionales
8,25

Tercer sector (fundaciones y ONGs)

7,79
Movimientos ciudadanos
(,96
NMedios de comunicacion e industria cultural
8,66
Organismos internacionales
8,92
Empresa privada
9,19
Gobierno nacional
9,05
Asociaciones de empleadores
8,81
Sindicatos
8,42
B Contribucién actual B Implicacion necesaria
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MEDIDAS

El fomento de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres
en el hogar desde los espacios publico y privado es la medida que
las consultadas ven mas necesaria para conseguir la igualdad
de género, con una valoracion del 8,63 sobre 10. Le siguen, muy
de cerca, la visibilidad de referentes femeninos en medios de
comunicacién y dmbito cultural (8,61) y las medidas que eviten
la discriminacién por género en el entorno profesional (8,36).

La cuarta accién mas relevante para la consecucion de la
igualdad es la formacién y asesoramiento para la mujer (8,17)
y, la quinta, las leyes contra el acoso y la violencia de género
(8,04).

esade <~ 096 —

Valora del 1-10, el grado de influencia que, en tu opinion, tienen los siguientes factores para
conseguir la igualdad de género:

Fomento de |la corresponsabilidad en el hogar desde el espacio publico y
orivado (8,63)

Visibilidad de referentes femeninos en medios de comunicacion y ambito
cultural (8,61)

Medidas que eviten la discriminacidn entre hombres y mujeres en el
entorno profesional (8,36)

Formacién y asesoramiento para la mujer (8,17)

Leyes contra el acoso y la desigualdad de género (8,04)

Divulgacion de los beneficios y ventajas de la igualdad de género en la
economia (8,02)

Fomento de la inversion publica y privada con perspectiva de género
(7,97)

Leyes de cuotas en el &mbito publico y privado (7,07)

0 ~1 O V1 | = W DY | =
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INTRODUCCION

El presente informe recoge los datos aportados por directivas
que, en un 81,5%, representan a grandes empresas (méas de
250 trabajadores); en un 10,8%, a empresas medianas (entre
50 y 249 trabajadores); en un 4,2%, a empresas de menos
de 50 trabajadores, y, en un 3,5%, a empresas de menos de
10 trabajadores. Por tanto, las conclusiones que se facilitan
aplican, fundamentalmente a grandes empresas espanolas o
a multinacionales operando en Espafia y, en menor grado, a
empresas medianas. Este tipo de organizaciones grandes y
medianas concentran en nuestro pais el 49,8% de la fuerza
laboral'. Si bien no aglutinan el grueso de las aportaciones al
PIB, en un pais como el nuestro, de microempresas —el 82,(%
de las empresas nacionales tienen dos o menos empleados®—, su
funcion es esencial para la economia y el empleo, para los cientos
de miles de Pymes y autdnomos que dependen de ellas, para el
avance de la sociedad a través del impulso de la transformacion
digital y parala adopcion de politicas sociales y de RSE acordes
a los tiempos. En términos de igualdad de género, equilibrio,
diversidad e inclusion, estas grandes y medianas organizaciones
son las que, potencialmente, cuentan con mas instrumentos y
recursos economicos para marcar el rumbo de cambio social
que pueda servir de modelo a entidades de menor tamano.

' Fuente: Fuente Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social 2019. Los
empleados en el sector empresarial espafol en 2019 suman un total de 16.228.419, de
ellos, 5.338.246 trabajan en grandes empresas. Nota de las autoras: Esta cifra no esta
actualizada después del COVID-19. Sin embargo, dado que el 94% de las encuestadas
declara haber teletrabajado o acudido a su puesto de trabajo en este periodo por
pertenecer su empresa a un sector esencial y que el 4,5% de las encuestadas declara
estar en situacion de ERTE, hemos optado por considerar esta referencia valida para
los fines de este informe.

2 Fuente: Directorio Central de Empresas (DIRCE) del INE, 2019.

esade
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esade

1. GEXISTE UN TRATO DESIGUAL A FAVOR DEL HOMBRE?

Seis de cada diez encuestadas estan muy o totalmente de
acuerdo, y tres de cada diez estan algo de acuerdo, con la
afirmacion “en Espana existe un trato desigual a favor del
hombre para acceder a puestos de responsabilidad”. Las
razones principales las encuentran en una mayor dedicacion
del hombre a generar redes de apoyo (33,2%), la dificultad
de conciliar el cuidado de los hijos con exigencias de la alta
direccidn (22,1%), falta de identificacidn de ellas con los valores
de la alta direccion (20%), cultura empresarial que asume que
la mujer con familia no estd comprometida (14,5%) y falta de
mujeres referentes en los puestos clave (8%).

Preguntadas por las dificultades que encuentran un hombre en
un puesto de responsabilidad cuando plantea en su empresa
que quiere pasar mas tiempo con su familia, el 78,6% afirma
que experimentan las mismas dificultades que una mujer (de
ese porcentaje, el 14,8% cree que mas).

En relacion a los comportamientos mostrados por sus colegas
varones a la hora de conciliar teletrabajo y hogar durante
la crisis de la Covid-19, el 62,7% afirma que no ha percibido
diferencias; el 18,1% no ha sentido ninguna dificultad especial
para conciliar en esta etapa, y el 19,4% si siente que |la carga
sobre ella ha sido mas complicada.

| levado al terreno personal, en el reparto de tareas entre ellas
y Sus parejas, el porcentaje de mujeres que ha echado de menos
mayor corresponsabilidad durante esta crisis es del 28,4%. El

49,2% ha tenido las mismas dificultades que sus parejas para
conciliar , y el 22,4% ninguna.

Por todo lo anterior, y dado que estas respuestas son ademas
muy consistentes con las obtenidas en oleadas anteriores,
consideramos que, en un porcentaje elevado, (en torno al
70%) mujeres y hombres —en este segmento de poblacién—
estan igualmente comprometidos con la corresponsabilidad y
ambos aspiran a un proyecto personal, familiar y profesional
equilibrado. Consideramos, asimismo, que el citado trato
favorable hacia el hombre se refiere, no tanto a las aspiraciones
reales de la mayoria de los hombres, sino a las expectativas que
la empresa, parece mantener sobre su mayor disponibilidad,
compromiso y ambicion.

Romper esta inercia es complicado, o al menos lento —aunque
veamos qué ocurre tras el impacto del Covid-19—, pues mientras
exista entendimiento entre las citadas expectativas de la empresa
y un porcentaje significativo de hombres —alrededor del 30%—
dispuestos a aceptar el modelo clasico de disponibilidad requerido
en puestos de alta direccion, una parte alimentara a la otra.
Especialmente en las organizaciones que no han interiorizado
las ventajas del equilibrio de género, la diversidad y la inclusion.
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o CAE LA IMPLICACION DE
LOS/LAS CEOS

Los departamentos de Recursos Humanos siguen a la cabeza en
el liderazgo de estas iniciativas (47%) y el comité de direccidn
estd implicado en el 11,5% de los casos. Cae notablemente,
segun desvela el informe, la involucracién del/la CEOQ, pasando
del 34,2% en el estudio anterior al 21,8% en el actual.

Como hemos destacado en ediciones anteriores de este estudio, para
que se produzca una transformacion profunda de las organizaciones
en materia de equilibrio, diversidad e inclusion, mejorar los porcentajes
de diversidad en todos los niveles es condicion necesaria, pero no
suficiente. Llevar este tipo de procesos a buen término requiere que
la cUpula de la organizacion se implique a fondo, planifique junto a
Recursos Humanos un proceso integrado dentro de la estrategia global
de compania, comunique de forma clara, sencilla y constante y refleje,
con sus conductas y decisiones, el modelo al que aspira.

Incluso con la implicacion del/la CEO, estos procesos son
trabajosos y nunca lineales en su evolucion, pero, sin el apoyo
firme de la primera linea, Recursos Humanos llega a un tope —
normalmente la definicion e implantacion de politicas— donde
no puede traspasar ni la mentalidad ni la cultura existente. La
diversidad se puede lograr mejorando porcentajes, el reto
es generar una cultura capaz de incluir genuinamente, de
capitalizar, esa diversidad.

La cultura es, precisamente, el freno que detectan tres de cada
diez directivas para lograr un avance mas rapido en aquellas
empresas donde si existen politicas de igualdad.

esade

3. BIENESTAR, EQUILIBRIO Y
OPORTUNIDAD FRENTE A
MODA O "PROBLEMA" DE
MUJERES

Siete de cada diezempresas (69,4%), de acuerdo a las respuestas
obtenidas, aplican medidas de balance personal, familiar y
profesional buscando un mayor bienestar y equilibrio para sus
empleados o una mejora de su productividad, pero resulta
curioso que todavia tres de cada diez (30,6%) consideren estos
asuntos una moda o un “problema” que afecta solo a las mujeres.

K

K
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4. $QUE MEDIDAS RECOMIENDAN LAS DIRECTIVAS PARA

SEGUIR AVANZANDO?

Las cuotas (42,8%), la discriminacion positiva (41,3%), y la
formacion en sesgos inconscientes (39,3%) son las medidas
que las encuestadas consideran mas importantes para equilibrar
la presencia de mujeres en puestos directivos. Su aplicacion
actual es del 4,3%, 6,2% y 13,9%.

Nos llama la atenciéon que al factor “Iniciativas para generar
un sentido de pertenencia”, aspecto que, en nuestra opinion
y experiencia es fundamental para lograr avances reales, las
encuestadas le han asignado solo un 8,5% de importancia y
afirman que su organizacion lo aplica en un 24,5%. Consideramos
esta respuesta es significativa para explicar el punto anterior
sobre cultura. Es cada vez mas habitual en las empresas
organizar, por ejemplo “Jornadas de la Diversidad” con el fin
de fomentar conocimiento, comprension y empatia entre los
distintos grupos internos. Pensamos que las encuestadas han
contestado refiriéndose a ese tipo de iniciativas.

Siendo esas iniciativas interesantes, la generacion de un
sentido de pertenencia va mucho mas alla y es el aspecto
que marca la diferencia entre cumplir con los porcentajes de
diversidad o lograr capitalizar esa diversidad en beneficio de
la organizacion. Se trata de transformar, paulatinamente, los
comportamientos individuales y grupales con el fin de que todas
las personas se sientan parte de la compania. Sin embargo, lograr
esa pertenencia es un reto. Implica, no solo incluir en el nuevo
escenario a quienes venian siendo minoria, sino sumar a aquellos

que han sido durante mucho tiempo la mayoria dominante —o que
siguen siendo en muchos casos— para que aporten en el nuevo
contexto y quieran ser parte del mismo. Precisamente por la
complejidad de este reto es tan importante la figura del/la CEO
que se citaba en el punto anterior. Recursos Humanos no puede
“mover el barco” sin su apoyo. Los cambios profundos exigen
comprension mutua y espacios de didlogo abierto y respetuoso
para arraigar.
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5. LA COVID-19, PRUEBA
DE FUEGO PARA EL
TELETRABAJO

Siete de cada diez consultadas han teletrabajado durante la
crisis del Covid-19. En el 76,4% de los casos su empresa ha
sabido adaptarse a la reorganizacion de la situacion familiar y
habitos de trabajo que la situacion requeria. El 43,5% piensa
que el aprendizaje hecho por su empresa en este periodo
cambiara completamente sus modos de trabajar. El 42,5% cree
que esta etapa traera algunos cambios; el 7,8% ya disponia
de trabajo flexible, y sdlo el 6,2% considera que volveran al
‘oresencialismo’. A la espera de ver el resultado final y la velocidad
a la que puedan ir levantandose las restricciones y medidas
de precaucion de contagios, si es ya indudable que todas las
empresas han experimentado, en pocos meses, formulas que
parecian impensables. La necesidad actual de tener planificados
distintos escenarios para seguir funcionando en caso de un
posible rebrote, hace improbable que el teletrabajo no haya
venido para quedarse. Las modalidades, tiempos de dedicacion-
desconexion y los nuevos modos de generar resultados y un
espiritu comun, son los aspectos que ahora estan tomando
forma. Una demanda clésica para el equilibrio vida privada/
familiar-vida profesional que podria dar un paso de gigante,
fruto del complicado momento que estamos viviendo como
civilizacion.

esade
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DETALLES

—+La quinta oleada de Esade Gender Monitor se ha
elaborado a partir de una encuesta de 41 preguntas
en soporte Qualtrics, con opcion multiple, realizada
entre los dias 1y 31 de mayo de 2020.

—+ La muestra elegida ha sido el colectivo de alumnas
del Proyecto Promociona, Programa Ejecutivo para
la alta direccién impulsada por el Ministerio de
Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad,
a través del Instituto de la Mujer y para la Igualdad y
coordinado por la CEOE y del que Esade es partner
académico. Este colectivo se compone de mas de
800 profesionales, de las que 293 han contestado
la presente encuesta. Todas ellas disponen de mas
de 15 anos de experiencia profesional, cuentan con
un nivel minimo de inglés intermedio y estan en vias
de promocion profesional.

— Tomando como universo el numero de mujeres puestos
de direccion de pequena empresa, departamento o
sucursal y direccion de empresa grande o mediana
en Espafia 2019 (un 4,9% de la poblacién femenina
ocupada, 431.000), el grado de confianza para la
muestra utilizada es de un 96%, con margen de error
de +6%.
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