PER QUÈ HI HA POQUES DONES DIRECTIVES?
“S’ha d’aconseguir la visibilitat de la dona professional”
Les polítiques de conciliació i l’aplicació de la llei de la igualtat han incrementat el percentatge de dones que assoleixen càrrecs de poder. No obstant això, les xifres actuals encara demostren que elles tenen molts més problemes per arribar a ocupar àmbits de responsabilitat en els cercles empresarials.
De 2.235 càrrecs directius a les 400 principals empreses catalanes, només 197 són dones, la qual cosa representa el 8,7%. La situació es repeteix a altres països europeus, com Dinamarca (5% a les empreses privades i 15% a les públiques), Gran Bretanya (8%) o França (4,8%). Tot i aquestes xifres, els estudis demostren que el rendiment de les empreses dirigides per dones són tan bons com les que estan dirigides per homes. I llavors, quin és el problema? Segons l’enginyer industrial Romà Puiggermanal, la concepció social d’aquesta desigualtat de gènere està interioritzada. “Els homes tenen tendència a dir que a les seves empreses no passa. I les dones, en general, se’n fan càrrec”, ha afirmat.
Regina Bayo-Borràs, psicòloga consultora de Global Consultors, explica la situació a través de tres perspectives: la històrica, la social i la psicològica-subjectiva. La primera d’elles es basa en la manca d’un referent femení històric que hagi fet la funció de model per a les dones. Segons ella, la dona ha passat “d’àngel de la casa” a l’emancipació de la Segona República, fins a la discriminació i la subordinació a l’home de l’etapa franquista. Malgrat que a la democràcia “es produeix finalment l’equiparació jurídica”, el cert és que no s’ha traduït a l’àmbit empresarial. “Les dones sempre han estat excloses de les àrees de direcció; han estat, però al costat”, ha assegurat.
En segon lloc, en l’àmbit social, encara hi ha “estereotips” que impedeixen “l’entrada de les dones als àmbits de poder”. “Hi ha avenços en moltes àrees de producció social i econòmica, però hi ha un gran i greu estancament pel que fa a posicions de lideratge”, ha afegit Bayo-Borràs. Les causes, segons ella, són la resistència dels homes als avenços de la dona en sectors que creuen del seu domini i la resistència de les dones a introduir-se en territoris vetats pels homes al llarg de la història.
En tercer lloc, la perspectiva subjectiva para atenció a algunes variables psicològiques que intervenen en les resistències d’ambdós gèneres, com temors, ansietats, defenses i conflictes. L’objectiu, segons aquesta psicòloga consultora, és “passar de la invisibilitat d’aquesta situació a la visibilitat de la condició de la dona professional”. Bayo-Borràs proposa:
· Identificar les traves internes de la dona directiva (o que aspira a ser-ho), siguin històriques, socials o subjectives.
· Desarticular els impediments i els sabotatges davant la possibilitat d’obtenir allò que es desitja.
· Disminuir les inseguretats i reticències davant el progrés professional.
LA IGUALTAT A LA LEGISLACIÓ
Les actuacions en polítiques de conciliació i l’aplicació de la llei de la igualtat volen corregir aquesta situació. Margarita Artal, experta en polítiques de gènere d’Artau Associats, identifica les raons per aplicar aquest tipus de mesures. Al seu parer són quatre:

· El talent: les dones són la majoria del talent; representen el 60% de les persones graduades universitàries a la UE.
· La riquesa de la diversitat: socialment, homes i dones desenvolupen papers diferents. Així, com més ampli sigui el ventall d’habilitats, més capacitat d’innovació.
· Una bona acció ocupacional atrau el personal adient.
· El prestigi empresarial: la diversitat de gènere s’inclou cada cop més com a criteri per adjudicar fons d’inversió.
Artal aposta per la implantació d’un pla d’igualtat a l’empresa. Es tracta d’un conjunt de mesures pràctiques que afecten de manera transversal diferents nivells de la companyia. El pla centra totes les accions i formes d’intervenció a millorar les condicions pràctiques de treball. Per ella, aquest tipus d’iniciatives són una “oportunitat per reflexionar sobre les formes d’organització i optimitzar recursos i processos de gestió”.

A l’acte hi han assistit:
· Romà Puiggermanal, enginyer industrial.
· Regina Bayo-Borràs, psicòloga consultora de Global Consultors.
· Margarita Artal, experta en polítiques de gènere d’Artau Associats. 

L'acte ha estat moderat per Ferran Porta, coordinador de la Subcomissió de Recursos Humans de la Comissió de Gestió Empresarial.
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