



     [image: cover]






 	

	    

            



			A mi marido, Paul Reed Currie, cuyo apoyo, amor e integridad siempre he admirado y atesorado. 




			Y a mis maravillosos hijos, Lauren, Sasha, Stéphane y Christian; a mis otros niños, Zachary, Kelly y Jeremy; y a mis nietos, Colin, Cameron, Alaia, Brydan, Jake, Riley y Grayson. 




			



			 






			BARBARA 




			



			 






			Con todo mi amor y mi afecto a mi esposa, Bonnie Gray, y a nuestras hijas Lauren, Juliet y Shannon. Su amor me ha impulsado para ser mejor hombre y para compartir con los demás lo que hemos aprendido como familia. 




			



			 






			JOHN 




			



			




	    


	 	

	    

            



			 






			
AGRADECIMIENTOS 




			



			 






			Quisiéramos transmitir un agradecimiento muy especial a Lee Brower, visionario responsable de unir a dos expertos de categoría mundial para que combinen sus respectivas experiencias sobre el mundo personal y profesional en esta obra. 




			También quisiéramos dar las gracias a nuestro editor jefe, John Fayad, por su dedicación y su duro trabajo. Y con él, a los miles de hombres y mujeres que han participado en esta obra por considerarla una diferencia significativa en sus vidas. Gracias a Karen Wolny y al equipo de Palgrave Macmillan, así como a nuestra agente literaria, Carol Mann, por hacer posible que esta obra haya llegado al mundo. Y no queremos quedarnos sin expresar el reconocimiento debido a nuestros amigos, colegas y clientes por las enormes contribuciones que han realizado en sus respectivas esferas de influencia. 




			



			 






			
Barbara Annis 




			



			 






			Quisiera dar las gracias a Lee Akazaki, Kenchiro Akiyama, Jane Allen, Jennifer Allyn, Shahla Aly, Greg Van Asperen, Beth Axelrod, Robin Baliszewski, Jim Beqaj, Jill Beresford, Gina Bianchini, Lynda Bowles, Stephanie Hanbury Brown, Woody Buckner, James Bush, Susan Cartsonis, Kenneth Chenault, Jennifer Christie, Judy Dahm, Christa Dowling, Nancy Elder, Carol Evans, la doctora Helen Fisher, Nancy Forsyth, Gaby Giglio, Ed Gilligan, Neena Gupta, el doctor Ruben Gur, Bruce Haase, Nadine Hack, Irena Halsey, Jane Hewson, Jan Hill, Arianna Huffington, Swanee Hunt, el doctor Joseph Jaworski, Elisabeth Jensen, Sonya Kunkel, el doctor George Labovitz, Stan Labovitz, Carolyn Lawrence, Bruce Leamon, Chuck Ledsinger, la doctora Marianne Legato, Maria LeRose, Pernille Spiers-Lopez, Renee Lundholm, Anne Madison, Susanna Margolis, Marguerite McLeod, Ramón Martín, Graciela Meibar, el doctor Keith Merron, la doctora Anne Moir, Betsy Myers, Lisa Olinda, Hubert Saint-Onge, Paola Corna Pellegrini, Kerrie Peraino, Phyllis Stewart Pires, Allison Pogemiller, Alan Richter, Eiko Saito, Nicole Schwab, Maria Shriver, la doctora Janet Smith, Jim Hagerman Snabe, Val Sorbie, Erin Stein, Claudia Studle, Kate Sweetman, Aniela Unguresan, la doctora Karin Verland, la doctora Elena Vigna, Lara Warner, James Ward, Donna Wilson, Marie Wilson, Oprah Winfrey, la doctora Sandra Witelson, Anka Wittenberg y Janet Wood. 




			También quisiera dar las gracias de manera muy especial a John Hart, consejero delegado del Gender Intelligence Institute and the Impact Center, cuya dedicación y compromiso en el desarrollo de la inteligencia emocional y el liderazgo colaborador se ha dejado sentir tanto en la Casa Blanca como entre los líderes emergentes de este mundo; a todas las maravillosas mujeres, directivas y trabajadoras por igual, del Women’s Leadership Board de la Kennedy School de Harvard; al Gender Equality Project Geneva, con el que ha sido un honor colaborar para crear un mundo en el que los hombres y las mujeres son igualmente valorados y respetados en todos los aspectos de la vida económica, política y social; a los extraordinarios miembros del consejo de administración del Institute for Women’s Studies in the Arab World (IWSAW) de la universidad libaneso-americana de Beirut, por su permanente contribución a la causa de las mujeres en el mundo árabe a través de programas de desarrollo e iniciativas educativas; y a todos los hombres y mujeres de organizaciones que abrazan la inteligencia de género en su deseo de trabajar y colaborar juntos, como American Express, la Universidad de Bentley, Blake, Cassels & Graydon, BMO Financial Group, Choice Hotels International, CIBC, Costco, Crayola, Credit Suisse, Danish CEO Network, Deloitte, el departamento de Justicia, el departamento de Defensa de EE. UU., Deutsche Bank, Disney, Dove-Unilever, eBay, EDS, Electrolux, Federal Business Development Bank, Financial Times, Ford Motor Company, Fordham University, Goldman Sachs, Goodman & Carr, Greenberg Traurig, la Universidad de Harvard, HSBC Bank, IBM, IKEA, Imperial Oil, Industry Canada, Kellogg’s, Kvinfo, Johnson & Johnson, Lever Ponds, Levi Strauss, Mattel, McDonalds, Microsoft, Molson, Motorola, National Defense Canada, Nissan, Novartis, Oliver Wyman, Pax World, Pearson Education, Pfizer, Prentice Hall, PricewaterhouseCoopers, RBC Financial, RBC Investment Group, SAP, Scotia Bank, SMBC, Sunlife Insurance, Cámara de Comercio de Suecia, Symcor, Tambrands, Toshiba, Treasury Board, UBS Investments, Unilever, Wells Fargo Women of Influence, Wood Gundy Securities, Xerox y Xstrata. 




			



			 






			
John Gray 




			



			 






			Quiero dar las gracias a mi esposa Bonnie Gray por su apoyo y amor inagotables en nuestra relación personal y en el trabajo, donde todavía hoy sigue enseñándome cómo apoyar a las mujeres que trabajan a nuestro lado. También quisiera dar las gracias a mis tres hijas y a sus parejas, Shannon y Jon, Juliet y Dan y Lauren y Glade, así como a nuestros adorables nietos, Sophia, Bo, Brady y Makena; a mi equipo, sin el que nada de esto sería posible: mi ayudante ejecutiva, Hallina Popko; Jon Myers, director de marketing de MarsVenus.com; Marcy Wynne, directora del servicio de atención al cliente; Glade Truitt, director de vídeo de mi blog diario; a Jeff Owens, director de AskMarsVenus.com; a Rich Bernstein, presidente y director de MarsVenusCoaching.com y Mars Venus Coaching Training; a Amy Kamstra, gerente de Mars Venus Coaching Training; y a los siguientes directivos de Mars Venus Executive Coaches de todo el mundo: Karen Leckie, Lesley Edwards, Alan Ogden (Canadá), Rosa Botran (Guatemala), Jessy Keller (México), Dalal Al Janaie (Kuwait), Kal Sharaf (Jordania), Michele Festa, Caterina Tornani (Italia), Michael Kubina (Alemania), Nesan Naidoo (Australia), Niru Kumar (India), Melodie Tucker, Liza Davis, Susan Berke y Lyndsay Katauskas (Estados Unidos). 




			Adaptar el mensaje de «Marte» y «Venus» a los retos que presentan las diversas empresas y entidades que cito a continuación me ha permitido refinar y enfocar mejor las conclusiones de Work with Me para mejorar la comunicación entre hombres y mujeres en sus vidas personales y profesionales. Por tanto, quisiera dar las gracias a: AIG Financial, Allstate Insurance, American Airlines, American Mothers Convention, America Online (AOL), Anthony Robbins Company, ARCA Enterprises, AT&T, BermanBraun, Better Business Bureau, Book Passage, Borders Bookstores, California’s Women Conference, la CIA, Charles Schwab, Chopra Center for Wellbeing, the Coca Cola Company, Commonwealth Bank, Coors Brewing Company, Crucial. com, Daimler-Chrysler, Dr. Oz and ZoCo Productions, Emerson University, eWomen Network, EXL, Ford Australia, Ford Motor Company, Governor of Utah Marriage Day, Harvey Mackay Roundtable, IBM, ICMI Speakers Bureau-Australia, Isagenix, Johnson and Johnson, Kmart, Kuwait Oil Company, Lifestyle Medicine Summit, Lucent Technologies, Luxor, McDonald’s, Merck Pharmaceuticals, MGM Resorts International, Microsoft, Mortgage and Finance Association of Australia, National Association for Hospice and Home Care, National Broadcasting Company, National Institute of Standards and Measurements, National Public Radio, National Speakers Association, Natural Factors, Nightingale Conant, Nokia, Oprah Winfrey and Harpo Productions, Oracle, Parker Chiropractic Seminars, Pat Vitucci and Associates, Peak Potentials, Preferred Nutrition, Princess Cruise Lines, Public Broadcasting Service, el club Rotario, Sheraton Towers International, Smart Marriages, Society For Human Resource Management, Sony Pictures, la universidad de Stanford, Suisse Vitamins, Summit Entertainment, Suzanne Somers, TED, the American Society of Bariatric Physicians, Boeing Company, Commonwealth Club, Pachamama Alliance, Pollack PR Marketing Group, Toyota Australia, Toys “R” Us, Transformational Leadership Council, U.S. Army, Wal-Mart, Walt Disney Corporation, WPO/YPO y YourTango. 




			



	    


	 	

	    

            



			 






			
INTRODUCCIÓN 




			



			 






			¿Alguna vez te has sentido así o has oído hablar a tus amigos o compañeros de trabajo en los siguientes términos? 




			«Estoy harta de sentir que me excluyen y no tienen en cuenta mis ideas.» 




			«En este sitio, trabajar bien no significa nada.» 




			«Tengo que andarme con mucho ojo con lo que hago y lo que digo.» 




			«No puedo actuar como alguien que no soy, y no pienso hacerlo.» 




			O puede que estos escenarios describan tu situación o la de alguien que conoces: 




			Susan se graduó con excelentes calificaciones en su máster en Administración de empresas (MBA en inglés por Master in Business Administration) y consiguió un puesto bien remunerado en una compañía importante. Es una persona a la que le gusta mucho trabajar en equipo. Posee grandes dotes de colaboración y le encanta cultivar las relaciones profesionales. Es algo que se evidencia en el crecimiento de su cartera de clientes. Les encanta trabajar con ella. 




			Susan está intentando, aunque sin demasiado éxito, encajar con los hombres de su oficina. No esperaba que el ambiente de trabajo fuese tan competitivo. En la universidad no era así. Cree que no tiene ninguna posibilidad de ascender, haga lo que haga. Harta de sentirse infravalorada y excluida, está buscando una empresa que aprecie su contribución y le ofrezca espacio para crecer. 




			A Bill le encanta competir. Para él, el trabajo es como una competición deportiva diaria, en la que la comida es el descanso. Es un buen planificador y una persona de acción. En los análisis de rendimiento que realiza la compañía se refleja su actitud. La empresa valora mucho los esfuerzos de Bill. 




			Pero Bill tiene dificultades para trabajar en equipo y cuando hay que tomar decisiones colectivas, le cuesta esperar. Ya no tiene autorización para trabajar de manera independiente, porque otros consideran que su forma de comportarse es «demasiado precipitada e imprudente». Durante la última reunión de personal, cree haberle dicho a una de las ejecutivas de la firma algo que le molestó, pero no sabe muy bien lo que es. Tiene la sensación de que ella lo ha entendido mal. Está sumido en un mar de dudas: nota que está pasando algo, pero no sabe cómo corregirlo. 




			En nuestros talleres y seminarios oímos con mucha frecuencia comentarios e historias como éstos. Conocemos a Susan y a Bill. Son gente real y no están solos. Hay millones de personas como ellos, que se sienten atrapados, fracasados o con ganas de abandonar, y no por un problema de capacidad, sino debido a que no han aprendido a trabajar eficazmente con el otro sexo. 




			Todos queremos trabajar mejor con nuestros compañeros, pero muchas veces no sabemos cómo hacerlo. No entendemos por qué los hombres o las mujeres con los que trabajamos se comunican, resuelven problemas, toman decisiones y responden al estrés como lo hacen. Muchas veces, aunque los hombres y las mujeres vean una misma cosa, la analizan bajo prismas completamente distintos y con demasiada frecuencia lo hacen sin tener en cuenta al otro género. 




			La idea, tradicionalmente arraigada, de que hombres y mujeres no son distintos entre sí, tienen las mismas aspiraciones y deben alcanzar sus objetivos del mismo modo es la razón de que hoy en día estemos viviendo una brecha cultural, en lugar del igualitarismo pleno que cabría esperar a estas alturas. 




			En una ciega búsqueda de paridad entre géneros, nos hemos metido en un callejón sin salida. Al tratar de conseguir que las mujeres actúen menos como mujeres y más como hombres y al reprender a los hombres por portarse como lo que son, hemos puesto en marcha un ciclo perpetuo de malentendidos y problemas de comunicaciones. No estamos siendo auténticos, ni en nuestras relaciones con los demás ni, especialmente, con nosotros mismos. 




			



			 






			
El encuentro 




			



			 






			Una epifanía puede ayudarnos a encontrar el camino que lleva a grandes descubrimientos y, en ocasiones, a asombrosas sinergias. 




			Como autores que trabajamos en campos similares, siempre hemos estado muy familiarizados con el trabajo del otro. El mensaje expresado por John Gray en su revolucionaria obra Los hombres son de Marte, las mujeres de Venus tuvo un impacto global. En él nos revelaba, a través de historias y ejemplos con los que la gente podía sentirse identificada, cómo y por qué hombres y mujeres se comunican, piensan, sienten y reaccionan de manera distinta. Al hacerlo logró mejorar relaciones y salvar millares de matrimonios. Por su parte, Barbara Annis, con su trabajo sobre inteligencia de género y liderazgo integrador, ha sido pionera en grandes cambios culturales con respecto a la importancia de la unidad entre géneros para alcanzar el éxito personal. Su obra Same Words, Different Language ha ayudado a muchos profesionales, tanto hombres como mujeres, a derribar barreras que impedían su crecimiento profesional y su felicidad personal y a descubrir un nuevo nivel de comunicación y colaboración. Juntos nos hemos dado cuenta de que hablamos a los mismos individuos, aunque en dos espacios distintos: en el ámbito profesional, a hombres y mujeres que, unidos por el mismo deseo de triunfar, quieren alcanzar un mayor grado de comprensión y éxito; y en el ámbito personal, a parejas que, unidas por un mismo deseo de amar, quieren alcanzar un mayor grado de comprensión y confianza. 




			Lo que nos ha unido y nos ha llevado a hablar juntos en este libro es el hecho de que estos dos mundos, nuestras dos vidas, no están tan separados como creíamos cuando comenzamos nuestros respectivos viajes. 




			Los deseos de hombres y mujeres de comprender y ser comprendidos, tanto en la oficina como en casa, representan una necesidad cada vez más generalizada de encontrar coherencia en su vida laboral y su vida personal. Todos estamos buscando el modo de orquestar nuestros trabajos, relaciones y responsabilidades de manera que nos hagan sentir apreciados y realizados. Pero a menudo estamos ciegos ante las necesidades y expectativas de los demás y somos incapaces de expresar y satisfacer nuestras propias necesidades. 




			



			 






			
Reconocer nuestros puntos ciegos 




			



			 






			Cuando conducimos, los retrovisores del coche no revelan siempre todo lo que necesitamos ver. Hay puntos ciegos y, si no volvemos la cabeza, cabe la posibilidad de que no veamos algo. Es un hecho que no negamos y al que no nos resistimos. Aceptamos su presencia y hacemos todos los esfuerzos necesarios para mejorar nuestra capacidad de visión. Lo hacemos para no poner a los demás en peligro; lo hacemos porque nos preocupan las personas cercanas; lo hacemos por instinto de supervivencia. 




			Algo similar ocurre con los obstáculos que impiden que hombres y mujeres perciban al otro género con la mayor claridad posible —lo que en este libro llamaremos «puntos ciegos de género»—: estereotipos erróneos que sostienen tanto hombres como mujeres, lugares comunes que, día tras día, alimentan los malentendidos y los problemas de comunicación entre los dos sexos. 




			Tanto hombres como mujeres sienten el deseo de comprenderse mutuamente con la mayor claridad, pero a menudo no son capaces de interpretar al otro género de manera correcta. No se comunican bien. No saben escuchar o no saben las señales que deben buscar. Se esfuerzan al máximo para colaborar de manera eficiente y alcanzar la felicidad en su vida personal, pero acusan numerosas carencias.  




			El objeto de este libro es sacar a la luz estos puntos ciegos a fin de acabar con ellos. Es hora de que abordemos un cambio cultural en nuestra manera de pensar. Lo que ahora necesitamos, más que nunca, es un nuevo nivel de percepción y atención a las necesidades del otro, un mayor grado de comprensión de lo que llamamos «inteligencia de género». 




			



			 






			
Alimentar la inteligencia de género 




			



			 






			¿Y qué queremos decir con «inteligencia de género»? Una percepción de la naturaleza intrínseca de hombres y mujeres, más allá de lo físico y lo cultural. La comprensión y el aprecio de nuestras diferencias. La aceptación de que no todos somos iguales y la capacidad de tolerar tales diferencias cuando se manifiesten, pero sin modificar nuestro comportamiento genuino ni aprender nuevos comportamientos que sean ajenos a nuestro auténtico yo. 




			La inteligencia de género acepta el hecho de que las diferencias entre los sexos son tanto algo natural como una cosa que debe cultivarse, un producto de la naturaleza que luego se moldea por la acción de la sociedad y la cultura. Sólo al comprender la naturaleza de nuestras diferencias podemos aprender a cuidarlas, desarrollarlas y complementarlas, en lugar de negar y reprimir nuestro carácter único y el del otro género. 




			La principal queja que expresan las mujeres con respecto al ámbito laboral es que no se sienten valoradas ni apreciadas porque, a menudo, los hombres no entienden sus intenciones, malinterpretan sus acciones y no reconocen sus virtudes. No es que los hombres no quieran aprender; es que simplemente no saben interpretar los pensamientos y los actos de las mujeres. Y lo mismo les pasa a ellas: muchas veces malinterpretan las intenciones y los comportamientos de los hombres porque no entienden por qué piensan y actúan como lo hacen. 




			No sabemos muy bien cómo debemos trabajar con los hombres y las mujeres que comparten el despacho o el cubículo con nosotros, o la sala de conferencias, o el equipo, o el comedor, o que trabajan en la oficina de al lado. Sentimos que debemos tener cuidado con lo que decimos y muchas veces no sabemos ni siquiera lo que debemos decir. Nuestro mayor reto en el trabajo no es el propio trabajo, sino nuestra incapacidad de relacionarnos de manera auténtica con el otro sexo. 




			La inteligencia de género permite a los hombres y las mujeres comprender la forma de pensar y de actuar del otro sexo. Saca a la luz los puntos ciegos y, al hacerlo, los elimina. Nos eleva a un nuevo nivel de comunicación. Y nos invita a abrirnos a los demás y a colaborar con más confianza y ganas, sin esperar que todos pensemos y nos comportemos igual, pero sí buscando las diferencias y aprendiendo a aprovecharlas como complemento de nuestras propias cualidades. 




			No hay Venus sin Marte... Ni Marte sin Venus saca a la luz por primera vez los resultados de una encuesta diagnóstica, formada por más de cien mil preguntas formuladas a hombres y mujeres, cuyos resultados revelan la candidez de la actitud que presentan ambos géneros en el trabajo. Esta matriz de predicción analiza las respuestas de hombres y mujeres y revela no sólo cómo valora y prioriza cada género cuestiones específicas, sino por qué. El resultado es una base de datos sobre el género que no tiene precedentes ni igual en ninguna otra entidad dedicada a la investigación sobre cuestiones de género. 




			Los datos que manejamos evidencian ocho puntos ciegos de género, que exponemos en la primera mitad del libro: las ideas equivocadas que, con mucha frecuencia, suelen tener hombres y mujeres sobre el otro sexo (y, en muchas ocasiones, también sobre el propio). En estos capítulos definimos los puntos ciegos utilizando nuestras propias investigaciones, así como los más modernos estudios sobre el género llevados a cabo por empresas de investigación, consultoras y universidades punteras. La experiencia de nuestros seminarios y sesiones individuales de preparación personal nos permite aportar historias actuales sobre hombres y mujeres de negocios que se ven atrapados en estos puntos ciegos, relatos reales como los de Susan y Bill, que dan vida a los datos de un modo con el que cualquiera podría sentirse identificado. 




			A lo largo del libro nos sumergimos sin miedo en el debate sobre si las diferencias de género son biológicas o sociales. Los descubrimientos de neurocientíficos, biólogos y psicólogos han confirmado —sin ningún género de dudas— que muchas de estas diferencias están impresas en la estructura básica del cerebro de los varones y las hembras y afectan a su manera de procesar la información, interpretar las situaciones, comunicarse, tomar decisiones, responder al estrés y, en general, relacionarse con el mundo. 




			Al explorar los ocho puntos ciegos del género, encontraremos la respuesta a la pregunta clave que planteamos en el título de cada capítulo, preguntas que ilustran tanto los puntos ciegos en concreto como su origen genérico. ¿Tienen que cambiar los hombres? ¿Escuchan y aprecian a las mujeres? ¿De verdad son insensibles? ¿Las mujeres sufren situaciones generalizadas de exclusión? ¿Son demasiado emocionales? ¿Hacen demasiadas preguntas? 




			En el mundo laboral de nuestros días, las mujeres no están tan satisfechas como los hombres. A todos los niveles, desde los consejos de administración hasta los call center, pasando por las salas de reuniones, las mujeres se sienten valoradas de modo distinto a los hombres. Consideran que sus ideas no se tienen en cuenta y que se las excluye de eventos y oportunidades de ascenso. Los hombres, en cambio, suelen sentirse cómodos en este espacio. Su punto ciego es que no se dan cuenta de que su comportamiento en un entorno diseñado esencialmente por ellos afecta a las mujeres, mientras que el de ellas consiste en asumir que la actitud de los hombres es intencionada. 




			Muchas veces, la manera en que nos gustaría recibir la aprobación de los demás se pone de manifiesto en nuestra forma de expresar la nuestra. Es decir, que solemos dar lo que nos gustaría recibir. Por esta razón, es importante comprender cómo se sienten apreciados los hombres para comprender por qué no suelen expresar correctamente su aprobación hacia las mujeres. El punto ciego de los hombres consiste en asumir que las mujeres buscan la aprobación por las mismas razones que ellos, una afirmación que, como podremos comprobar, es equivocada. 




			Nuestros talleres están llenos de momentos de revelación, y lo que más suele sorprender a los hombres son los retos y las barreras a los que se enfrentan todos los días las mujeres en su lugar de trabajo, barreras que entorpecen su desarrollo personal y profesional. Hemos constatado que cuando ellas enumeran estos problemas, la exclusión suele ocupar el primer lugar de la lista o, al menos, alguno de los primeros. Por su parte, los hombres suelen expresar aprensión e incertidumbre porque muchas veces tienen la sensación de que deben andarse con pies de plomo con las mujeres en el ámbito laboral. Enumeraremos varios ejemplos de situaciones que hicieron sentir sumamente incómodos a los hombres y que los llevaron a comportarse con el máximo cuidado para no ofender a sus compañeras o provocar reacciones desagradables, así como la sorprendente reacción de ellas. 




			Desde hace mucho tiempo está instalado el estereotipo de que las mujeres «hacen demasiadas preguntas», hasta tal punto que hoy en día parece que los hombres están más pendientes de atajar esta tendencia que de reconocer su extraordinaria utilidad. 




			Nunca dejará de sorprendernos la similitud entre los retos que afrontan las mujeres por cuestiones de género en todas partes del mundo. Al margen de su país, la mayoría de las mujeres dice que su principal problema con los hombres es que no escuchan. Los hombres se sorprenden al oír esto y su respuesta más habitual suele ser «pues ¡claro que escuchamos!». El análisis de este tema nos permitirá descubrir las diferentes maneras de escuchar y la mejor manera de comunicarnos para que nos escuchen. 




			Y sí, las mujeres son emocionales y suelen expresar más que los hombres sus alegrías, pasiones y frustraciones. Pero ¿significa esto que son demasiado emocionales? Con respecto al tema de la insensibilidad, hablaremos sobre las diferencias de percepción entre hombres y mujeres, su manera de reaccionar frente al entorno y su respectiva atención al detalle y analizaremos si el problema es de despiste o indiferencia. 




			En la segunda parte del libro, «Cultivar la inteligencia de género», compartiremos algunos ejemplos sobre lo que están haciendo hoy en día los hombres y las mujeres para trabajar juntos con mayor eficiencia y extraer mayor sensación de satisfacción personal y realización en su carrera profesional. 




			A lo largo del libro enseñaremos a los hombres a fiarse más de las mujeres y a las mujeres, a potenciar su credibilidad frente a los hombres. Cada género aprenderá a tender puentes, a valorar las diferencias y a complementar las virtudes del otro sin minar su propia autenticidad. Hombres y mujeres aprenderán a desarrollar una mayor armonía en el trabajo y en la vida, y a reducir su estrés tanto en el trabajo como en el hogar. 




			Pero este libro no es una guía infantil y no pretende proporcionarte una falsa sensación de inteligencia de género enseñándote lo que debes hacer en cualquier situación. Lo que te propone es un viaje en el que se multiplicarán tu comprensión y tu percepción personal, para que el proceso de aprendizaje resulte más auténtico. Se trata de ampliar tu inteligencia, tu capacidad de atención y tu comprensión sobre las razones por las que hombres y mujeres actúan y piensan como lo hacen. 




			No hay Venus sin Marte... Ni Marte sin Venus te permitirá asomarte a la mente del otro género, para que dejes de malinterpretar y dejen de malinterpretarte a ti. Aprenderás a meterte en la piel del otro sexo, a escuchar de verdad y a transmitir tu mensaje con mayor eficacia. 




			La comprensión del otro sólo puede engendrar aprecio por el otro y, en el proceso, descubriremos que nuestras diferencias de género pueden ser maravillosamente complementarias. Con lo que aprenderéis en este libro, podréis poner fin a la mecánica de la culpa y empezar a ver al otro sin una venda en los ojos, a valoraros mutuamente, a trabajar juntos y a alcanzar mayor éxito y satisfacción en el trabajo y en la vida personal. 




			En nuestros talleres y seminarios, los hombres y las mujeres suelen preguntarnos cómo es posible que los puntos ciegos que dominan su vida laboral se presenten también en su vida personal. No sólo quieren desarrollar su inteligencia de género en el trabajo, sino también comprender cómo afectan los puntos ciegos a sus relaciones extralaborales. A lo largo del libro ofreceremos también breves reflexiones sobre el aspecto personal de la vida y hablaremos de la influencia de los puntos ciegos de género sobre las vidas de matrimonios, padres, hijos y parejas jóvenes. 




			Una vez que te hayas embarcado en el viaje de la inteligencia de género, comprobarás que es un empeño permanente. Muchas veces te sorprenderás a ti mismo planteándote la pregunta: «¿Estoy actuando con inteligencia de género?». Aprenderás a aprovechar siempre la oportunidad de mirar dentro de ti y descubrir el modo de compartir tu auténtico yo con el sexo opuesto. 




			Iniciemos juntos el viaje. 
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¿SOMOS REALMENTE IGUALES? 




			



			 






			Lorenzo, empleado en un banco de inversión con más de veinte años de experiencia, dirige brillantemente una sucursal en la ciudad texana de Dallas. Cuenta con un gran equipo de empleados abnegados que disfrutan trabajando juntos. A Judy, una de las dos únicas mujeres que hay en el equipo, le incomodan un poco los chistes subidos de tono que a veces cuenta Lorenzo en las reuniones, así como los piropos que suele dirigirle por su atuendo, pero, en general, lo considera un buen jefe. Sin embargo, no le ha explicado cómo se siente. No sabe cómo decirlo ni cómo podría reaccionar él. «Si lo hago, podría cambiar mi carrera», piensa. 




			Judy envía un mensaje de correo electrónico para pedir consejo al departamento de recursos humanos en Houston, y éste le abre un expediente a Lorenzo y se pone en contacto con la asesoría jurídica. Los dos departamentos se reúnen con ella y, en un intento por darle al problema una solución de manual, trasladan a Judy a otra sucursal, algo que ni ella esperaba ni Lorenzo habría querido, puesto que Judy era una de sus mejores empleadas. 




			Los quince minutos que tardaba Judy en llegar al trabajo se convierten ahora en dos horas, tiempo de sobra para pensar en lo que ha sucedido y en cómo ha podido pasar tan de prisa. 




			Como necesita desahogarse, le cuenta el caso a un amigo suyo, que es abogado. Él le comenta que tiene base para presentar una demanda contra la empresa y la anima a hacerlo. Judy acepta el consejo, gana el caso, llega a un acuerdo por una cantidad sin especificar y se retira. 




			Todo esto deja a Lorenzo estupefacto. «No sabía que estuviera haciendo nada malo. No pretendía hacerle daño a nadie.» La empresa hace lo único que podría hacer y despide a Lorenzo. Con una acusación por acoso sexual en su historial, sus probabilidades de conseguir otro trabajo son nulas. ¡Es el fin de su carrera! Pregunta a su abogado si hay base para presentar una demanda y termina denunciando a su empresa por no proporcionar a sus empleados formación apropiada sobre el acoso sexual. Lorenzo gana el caso y se retira. 




			Éste no sabía el efecto que tenían sus palabras sobre Judy. Tal como se dijo en el juicio, su intención no era ofenderla ni «tratarla como un objeto sexual». «¡Yo sólo pretendía halagarla un poco para que se sintiera mejor consigo misma!» 




			Judy sabía que Lorenzo no tenía la intención de acosarla. No quería poner en peligro su relación ni su trabajo, ni tampoco ofender a Lorenzo, pero la situación le resultaba incómoda y no sabía cómo exponérselo. Su petición de ayuda a recursos humanos puso en marcha una maquinaria de litigio que acabó costándole a la empresa una onerosa solución, envió a Lorenzo al paro y obligó a Judy a trabajar mucho más lejos de su casa. 




			



			 






			
Y a nosotros, ¿qué? 




			



			 






			Si tenemos en cuenta los costes, muchas empresas tienen buenas razones para temer las demandas por acoso sexual. Hoy en día, este tipo de demandas les cuestan una media de 250.000 dólares si el demandante gana el caso. Costas aparte, claro. Los acuerdos pueden costarle a una empresa decenas de miles de dólares, pero ¡es que un veredicto de culpabilidad puede costarle millones! 




			Durante los diez últimos años, la Comisión de Igualdad Laboral de Estados Unidos ha recibido una media anual de doce mil quejas por acoso sexual. Como los programas de formación en este ámbito son algo habitual desde los años noventa, cabría esperar que el número de quejas disminuyese. Cada año se rechazan aproximadamente la mitad de las quejas por «falta de base». Pero las que siguen adelante les cuestan a las empresas unos cincuenta millones de dólares anuales.1 




			Y luego están los costes personales. Las empresas toman medidas para que no puedan producirse conductas indecorosas, como prohibir que los supervisores masculinos mantengan reuniones a puerta cerrada con subordinadas femeninas. A los hombres les incomoda salir de viaje con una colega o incluso algo tan sencillo como celebrar una comida de negocios con ella. No quieren que pueda malinterpretarse ningún comportamiento. Y lo más triste del caso es que la incapacidad de mantener reuniones en privado o salir de viaje con su jefe o con un compañero de trabajo varón puede limitar la proyección profesional de una mujer. 




			



			 






			
En qué está fallando la igualdad laboral 




			



			 






			La historia de Lorenzo y Judy es real, aunque hemos alterado los nombres y los lugares para proteger a las partes interesadas. No obstante, ilustra a la perfección lo ciegos que están hombres y mujeres ante las intenciones y expectativas de los otros en el espacio laboral de nuestros días. No cabe duda de que existen comportamientos inapropiados. Pero, aun así, en muchos casos se trata de actitudes no intencionadas, fruto de problemas de comunicación e interpretación entre hombres y mujeres, que saben muy poco de la manera de pensar y actuar del otro sexo. 




			En nuestros talleres sobre inteligencia de género y en los estudios sobre problemas entre sexos en el ámbito laboral, realizados en los últimos veinticinco años con más de cien mil hombres y mujeres, hemos constatado que no es que los hombres no quieran entender, es que simplemente no saben interpretar los pensamientos y los actos de las mujeres. Y lo mismo puede decirse sobre ellas. Tienden a malinterpretar las intenciones y los actos de los hombres, a pesar de que creen saber por qué piensan y actúan como lo hacen. 




			



			 




			



			Datos de género2 




			• El 9 por ciento de los hombres dice que «entiende a las mujeres». 




			• El 68 por ciento de las mujeres dice que «entiende a los hombres». 




			




			 






			En realidad, lo normal es que ni los hombres ni las mujeres sepan bien cómo actuar con respecto al otro sexo y cómo reaccionar con él. Muchos hombres admiten que no entienden a las mujeres. El comportamiento de los varones es más predecible, pero no más fácil de entender para las mujeres, y si a esto le añadimos el hecho de que muchas veces tampoco hay voluntad por comprenderlos, el resultado puede ser una gran dificultad para trabajar juntos. Tanto hombres como mujeres tienen dificultades para decir lo que piensan o actuar de un modo genuino. 




			En otro de nuestros talleres, las mujeres suelen decir: 




			



			 






			• «Los hombres tienden a actuar precipitadamente. Yo prefiero hablar más las cuestiones.» 




			• «No es capaz de apartar la mirada del ordenador cuando estoy hablando con él.» 




			• «Me gusta preguntar cosas. Eso no significa que sea insegura o no esté decidida.» 




			



			 






			Y los hombres suelen decir: 




			



			 




			• «Normalmente doy lo mejor de mí cuando puedo pensar y actuar solo.» 




			• «Las mujeres de mi equipo hacen un montón de preguntas, lo que suele ralentizar nuestros progresos.» 




			• «Si tengo que dar una opinión crítica a una mujer, suelo contenerme.» 




			



			 






			Un problema muy importante consiste en que estamos esforzándonos demasiado por ser todos «iguales», lo que, con el paso de los años, ha terminado por convertirse en sinónimo de «hacer lo mismo». Desde el auge de los movimientos de igualdad, a principios de los años setenta, estamos condicionados para creer que hombres y mujeres piensan y actúan igual, pero cuarenta y tantos años más tarde, es evidente que no es así. No nos sentimos valorados ni apreciados por ser quienes somos y lo que somos. Debemos hacer frente a dificultades para expresar nuestros puntos de vista. Aunque tengamos las mejores intenciones, a menudo nos malinterpretan. 




			Estamos reprimiendo nuestra auténtica naturaleza y tratando de portarnos como todo el mundo, en lugar de ser nosotros mismos. Nos han alentado a competir en vez de buscar el modo de complementarnos, lo que ha generado un estrés y una infelicidad totalmente innecesarios tanto en nuestra vida laboral como en la personal. 




			El hecho es que hombres y mujeres somos diferentes. Nos comunicamos, resolvemos los problemas, priorizamos, tomamos decisiones, resolvemos conflictos, manejamos las emociones y hacemos frente al estrés de manera distinta. 




			En una de las actividades más esclarecedoras de nuestros talleres, dividimos a los hombres y las mujeres en grupos distintos y les pedimos que identifiquen los principales retos que se les presentan a la hora de trabajar con el otro género. Son cosas que, cuando están juntos, raras veces se mencionan, pero surgen en cuanto no lo están. Y lo más interesante es que prácticamente siempre salen los mismos temas, con independencia del país donde se realice el seminario. Hombres y mujeres de todo el mundo comparten patrones de actitud y comportamiento similares al margen de su educación, entorno y cultura. 




			La idea de la igualdad absoluta entre los sexos ya no funciona en ninguna parte, ni siquiera en los países escandinavos, los más avanzados e igualitarios del planeta. Noruega, por ejemplo, fue uno de los primeros países que adoptó la discriminación positiva para obligar a las empresas a incluir mujeres en sus consejos de administración. Desde los años ochenta, estos países han ido a la vanguardia en la conquista de derechos por parte de las mujeres (algo que se evidencia, por ejemplo, en los horarios laborales más flexibles de todo el mundo desarrollado). Y, sin embargo, hoy en día, están por debajo de la media mundial en presencia femenina en alta dirección.3 




			Es fácil proclamar que «todos somos iguales» y empezar a tratar a todo el mundo del mismo modo, pero una vez que se desvanece el entusiasmo inicial se evidencia que hombres y mujeres siguen sin entenderse. No nos valoramos unos a otros y no hemos empezado ni de lejos a complementarnos como podríamos. 




			



			 






			
No somos iguales 




			



			 






			Desde los años noventa, los neurocientíficos han hecho grandes avances en la identificación de los factores genéticos que explican las diferencias entre la anatomía, los procesos químicos y las funciones del cerebro humano. Estudios realizados sobre más de un millón de participantes de más de treinta países han demostrado de manera concluyente que las diferencias fisiológicas entre el cerebro masculino y el femenino influyen en el idioma, la memoria, la emoción, la visión, el oído y la orientación espacial. 




			Pero el hecho de que los sexos sean biológicamente distintos no demuestra que uno de ellos sea superior al otro. Aun así, y frente al peso de tantas evidencias, sigue habiendo muchos que creen que, más allá de diferencias cosméticas y reproductivas, hombres y mujeres son iguales. Sostienen que las diferencias que manifiestan los dos sexos en comportamiento y actitud derivan exclusivamente de las condiciones reinantes en sociedades patriarcales como las nuestras y que la opresión que han soportado las mujeres a lo largo de las generaciones las han relegado a una función puramente asistencial. Como si ser diferentes a los hombres significase que son más débiles o inferiores. De este modo, la ciencia se utiliza como pretexto para mantener a las mujeres en un estado de subordinación. 




			Estamos de acuerdo en que la opresión es algo que ha existido y todavía existe en el mundo, tanto en sus formas más sutiles como en las más brutales. Reflexionemos sobre un dato: en los últimos cincuenta años han muerto más mujeres —sobre todo en China, la India y Pakistán, asesinadas por el mero hecho de ser hembras— que hombres en todas las guerras del siglo XX.4 En nuestra opinión, gran parte de la posición subordinada que ocupa la mujer en este mundo se debe a la falta de «inteligencia de género». 




			La inteligencia emocional es una conciencia activa que concibe las diferencias entre los sexos como una ventaja y no como una debilidad. Consiste en comprender que tanto la naturaleza como la formación desempeñan un papel muy importante en la vida de una persona. El hecho de que nuestras diferencias se deban a la biología, la familia, la educación o la cultura no es un tema al que se le pueda dar una respuesta sencilla, porque no existe una fórmula general que pueda aplicarse por igual a todo el mundo. El balance entre biología e influencia social es distinto para cada individuo y cada situación. 




			Seguir creyendo que las diferencias de género son única o predominantemente fruto del condicionamiento social es negar nuestra naturaleza. Estamos condicionados para creer que hombres y mujeres son una misma cosa. Y así, a menudo, esperamos que el otro sexo piense y actúe como nosotros y menospreciamos las diferencias cuando éstas se manifiestan. 




			



			 






			
Esperamos demasiadas similitudes 




			



			 






			Entre los ocho grandes puntos ciegos de los que se habla en este libro, la idea de la «similitud total» es el mayor obstáculo para que podamos entendernos mutuamente. Conforma los cimientos de la falsa visión que hombres y mujeres tienen los unos de los otros y la fuente de casi todos nuestros problemas de malentendidos y errores de comunicación. 




			A pesar de que en nuestros días prácticamente la mitad de los cuadros medios de dirección de casi todos los sectores están ocupados por mujeres, el mundo laboral al que han accedido es, en su mayor parte, una creación de los hombres para los hombres. En términos generales, los varones se sienten cómodos en este entorno y no creen que haya razones para cambiarlo. Y muchas veces es incómodo para las mujeres, que no tienen otra alternativa que adaptarse al estilo laboral de sus compañeros. 




			Los hombres no han creado intencionadamente esta situación con la intención de mantener fuera a las mujeres. Se trata más bien de que cuando se desarrolló la estructura empresarial, hace generaciones, la mayor parte de la población activa estaba formada por varones. Como consecuencia de ello, son éstos quienes han escrito y perfeccionado las reglas básicas de la gestión empresarial a lo largo de los años (equipos directivos, reuniones de trabajo, priorización de los asuntos, toma de decisiones, etc.). Hasta el ámbito de socialización fuera del trabajo —léase el golf o los clubes de caballeros— se basa en las preferencias masculinas. 




			En nuestros talleres, solemos pedir a los hombres que reflexionen sobre las normas, políticas y procedimientos tácitos de trabajo en los que nunca se pararían a pensar si no tuvieran que hacerlo. He aquí un compendio de elementos que para ellos constituyen códigos de comportamiento. Además, hay que resaltar que son elementos prácticamente idénticos, con independencia de que el taller se celebre en Denver, en Dinamarca o en Dubái. 




			



			 




			• «El esfuerzo de colaboración de todos es importante, pero lo que más importa es el resultado final.» 




			• «Ofrecerle ayuda a un compañero es sugerir que es un incompetente. Dejarle solucionar por sí mismo los problemas lo hace más fuerte. Si necesita ayuda, ya la pedirá.» 




			• «Si un compañero está en silencio durante una reunión, no hay que ponerle en el compromiso de preguntarle: “¿Tú qué crees?”. Si tiene algo que decir, lo expresará.» 




			• «No hay que demostrar emociones. Eso te hace parecer débil. Debes mantenerte tranquilo y confiado.» 




			• «Los negocios son los negocios. No hay que tomárselos como algo personal.» 




			



			 






			Es raro que los hombres quieran perfeccionar o desarrollar estas normas. ¿Para qué iban a querer? En este entorno se sienten auténticos y motivados, lo que ilustra otra de sus normas más importantes: «Si no está roto, no lo arregles». 




			Las mujeres, al entrar en este ámbito laboral, tienen más dificultades para encajar. Preferirían que el lugar se adaptase a ellas para sentirse auténticas y motivadas: 




			



			 




			• «El viaje es tan importante como el objetivo. Mejorar el rendimiento ayuda a alcanzar la meta.» 




			• «Ofrecerle ayuda a una mujer la hace sentirse parte del equipo y le permite responder del mismo modo.» 




			• «Las mujeres desean que se les pregunte: “¿Tú qué crees?”. Eso les permite compartir sus ideas.» 




			• «Una exhibición de sentimientos no es una demostración de debilidad. Las emociones son una manifestación de fuerza y, muchas veces, de pasión.» 




			• «Las mujeres tienden a tomarse las cosas de manera personal y a plantearse internamente la pregunta: “¿Qué podría haber hecho mejor?”.» 






			 




			Los hombres conocen las reglas, se rigen por ellas y, por lo general, esperan que las mujeres las sigan también. No se muestran indiferentes o excluyentes de manera intencionada. Simplemente, no saben lo que no saben. 




			Durante demasiado tiempo, la idea de que «todos somos iguales» como solución para este tema ha significado que, para encajar y avanzar en la jerarquía masculina, las mujeres tenían que adoptar el comportamiento masculino. La gran mayoría de los programas de formación, talleres, seminarios y libros que versaban sobre el tema estaban dedicados a enseñar a las mujeres a pensar y a comportarse como hombres para tener éxito. Los capítulos siguientes contienen algunos ejemplos de estas actividades formativas. Uno de ellos describe una serie de programas de formación diseñados para ejecutivas de Silicon Valley a comienzos del año 2000, orientados al refuerzo de su firmeza y energía; pero en lugar de eso, lo que les enseñaba era a demostrar agresividad. 




			



			 






			«¡Yo aquí sólo veo un modelo de liderazgo!» 




			Una candidata a ocupar el puesto de consejero delegado de una de las empresas de la lista Fortune 100 asiste a un carísimo curso de formación ofrecido por una prestigiosa universidad del noreste de Estados Unidos. El curso lleva treinta años impartiéndose a ejecutivos del mundo empresarial y altos cargos de la Administración y en este tiempo lo único que ha modernizado ha sido sus materiales, con nuevos estudios de caso y rasgos de liderazgo. 




			La candidata a consejera delegada y uno de los profesores están hablando antes de que comience el primer día de clase y ella dice: 




			—Me he fijado en que los hombres y las mujeres de mi personal practican el liderazgo de manera distinta. ¿Vamos a explorar las diferencias de género en el liderazgo durante los próximos cuatro días? Casi la mitad de las asistentes al curso son mujeres. Y yo aquí sólo veo un modelo de liderazgo. Eso sin considerar que hay más asignaciones individuales que de grupo. 




			A lo que responde el profesor: 




			—Vamos a centrarnos en principios sólidos del liderazgo, como la visión, la integridad, la responsabilidad, la confianza y la acción centrada en los objetivos. Son principios comunes a hombres y a mujeres. 




			Pero ella piensa: «Yo demuestro mi integridad y edifico la confianza de mis colaboradores de otra manera. Y no me centro únicamente en los objetivos. Intento compartir mi liderazgo. Pero estos cuatro días no están pensados para eso». 




			Y tiene razón. Recientemente, una encuesta realizada por McKinsey & Company entre nueve mil líderes de todo el mundo para medir el uso de los nueve principios del liderazgo que mejoran el rendimiento de las organizaciones, demostró que hombres y mujeres muestran capacidades distintas (aunque complementarias) en el ámbito del liderazgo:5 
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			Las cinco capacidades que las mujeres utilizan más o aplican ligeramente mejor que los hombres —desarrollo humano, expectativas y recompensas, establecimiento de modelos mediante roles, inspiración y toma de decisiones participativa— resultan cada vez más importantes, tanto para captar y conservar el talento como para crear una forma estructurada de liderazgo que permita triunfar en un mercado tan global y diversificado como el actual. 




			El 70 por ciento de los consejeros delegados de las empresas encuestadas por McKinsey admitieron que sus principales ejecutivos carecían de estos cinco rasgos concretos. Parece lógico, si tenemos en cuenta que sólo uno de cada cinco de ellos era mujer. 




			



			 






			
No valoramos como es debido las diferencias 




			



			 






			Cuando presentamos en nuestros talleres los resultados de los últimos estudios de las neurociencias y ofrecemos ejemplos sobre las razones y el modo en que nuestra biología cerebral determina nuestros pensamientos y nuestras acciones, la principal reacción entre los participantes, sean hombres o mujeres, es de alivio. Y la razón es que se dan cuenta de que no hay nada malo en su naturaleza. 




			Son momentos de descubrimiento y asombro, en los que los dos sexos comprenden al mismo tiempo —y por primera vez— que sus diferencias no son debilidades, sino más bien virtudes, que, sin embargo, siembre habían sido mal entendidas, infravaloradas y a menudo criticadas. En buena parte, el estrés que nos genera la vida laboral deriva del hecho de que nos vemos obligados a reprimir nuestras diferencias y portarnos todos del mismo modo. 




			La mayoría de la gente se siente insatisfecha en el trabajo. En efecto, un estudio internacional elaborado por Gallup ilustra a la perfección los bajos niveles de motivación de los trabajadores actuales. El estudio planteó un cuestionario a 1,7 millones de trabajadores de 101 empresas en 63 países distintos. En él se les preguntaba si «sienten que tienen la oportunidad de dar lo mejor de sí mismos» en su puesto de trabajo. Sólo el 20 por ciento respondió que su trabajo le ofrecía la oportunidad de aprovechar todos sus talentos y virtudes.6 




			



			 






			
«He pasado quince años ascendiendo por esta escalera»  




			



			 






			Sophia, la nueva presidenta de diversidad global de una de las mayores empresas de software del mundo, y Prianka, su vicepresidenta, han pasado un mes elaborando una presentación para el consejo de administración, con sus planes de diversidad de género para la entidad. Se sienten orgullosas de las ideas y programas de su equipo y están convencidas de que podrían convertir su empresa en la líder en diversidad de la industria del software durante los próximos diez años. La oportunidad de debatir los detalles de sus iniciativas con el consejo resulta emocionante para ambas. 




			Vuelan a Europa desde la Costa Oeste de Estados Unidos para reunirse por primera vez con el jefe de Sophia, William, antes de la presentación ante el consejo. La mañana de la reunión, éste la informa de que será él quien presente los planes de diversidad. William pasa de puntillas sobre muchos de los detalles y puntos más importantes que las dos mujeres habían incorporado al plan con enorme esfuerzo. 




			Las dos ejecutivas, sentadas en la segunda fila de sillas dispuestas junto a la pared y no alrededor de la mesa, escuchan cómo el consejo, formado exclusivamente por varones, desmonta su presentación sin prestar demasiada atención a sus detalles antes de pasar a la parte de plazos y costes del plan. 




			En el vuelo de regreso comentan lo sucedido y se preguntan lo que tendrían que haber hecho para obtener un resultado distinto. Sophia se da cuenta de que todo se vino abajo cuando William le dijo que él se encargaría de la presentación. 




			—No tenía fe en mí. No creía que fuese capaz de realizar una presentación ante una sala ocupada únicamente por hombres. 




			Si Sophia hubiese comprendido cómo llevar la conversación con William y le hubiese respondido «Hemos dedicado un mes a elaborar esta presentación, incluidos fines de semanas. Si nos dejas hacerlo a nosotras, ¡haremos un trabajo brillante!», puede que hubiera obtenido una respuesta distinta por parte de su jefe. 




			Por lo general, los hombres interpretan un «no» como «aún no», mientras que las mujeres consideran que un «no» es algo definitivo. Puede que William hubiese decidido que las dos mujeres creían realmente en sí mismas si hubieran insistido en realizar la presentación. Ésta es una variante de una de las normas del código masculino que comentamos antes. Al no expresar sus objeciones y defender su posición, es posible que las dos mujeres le transmitiesen a su jefe la impresión de que no estaban listas para presentar sus ideas ante el consejo o no confiaban en sí mismas. 




			Los hombres no saben cómo van a tomarse las mujeres sus reacciones, y viceversa. Asumen que el efecto que tienen sus palabras sobre una mujer es el mismo que tendrían sobre un hombre. 




			Si las dos personas que habían elaborado la presentación hubieran sido hombres, es probable que William no hubiera insistido en encargarse él. Pero incluso en el caso de que lo hubiese hecho, los dos hombres, conscientes de que podían hacer un buen trabajo, habrían insistido en encargarse ellos y no se habrían tomado la decisión de William de una manera personal, sino competitiva. 




			El punto ciego de William afectó gravemente a las dos mujeres. En el vuelo de regreso a casa, Sophia dijo a Prianka que había tomado la decisión de dimitir y abandonar la empresa. 




			—He pasado quince años ascendiendo por esta escalera y sacrificando mi vida personal. Hemos dedicado un mes a la presentación y hemos hecho un viaje de quince horas en avión, tanto a la ida como a la vuelta. Y ni siquiera nos han permitido sentarnos a la mesa. Aquí no siento que se me valore como es debido. 




			Sin la inteligencia de género, los hombres y las mujeres nunca comprenderán y apreciarán realmente la naturaleza auténtica y complementaria de los otros. Los hombres necesitan entender por qué piensan y actúan las mujeres y ellas, por mucho que crean que no, necesitan lo mismo. Sólo un análisis profundo y detallado, en el que se identifiquen y eliminen los puntos ciegos, permitirá a hombres y mujeres trabajar y triunfar juntos con confianza y colaboración. El modelo del pasado —igualdad de género a través de la equiparación en números y comportamientos— no da más de sí. Lo que realmente nos hará iguales es la igualdad de oportunidades y el aprecio de nuestras diferencias. 




			



			 






			
Las cifras 




			



			 






			Desde los años sesenta, se han llevado a cabo esfuerzos conscientes para conseguir que las mujeres amplíen su formación académica por medio de estudios universitarios. Mucha gente pensaba que si las universidades admitían y graduaban a más mujeres, la sociedad se volvería más igualitaria. Las mujeres se graduarían, pospondrían el matrimonio, entrarían en el mundo laboral y equilibrarían de este modo la situación de poder con respecto a los hombres. 




			¿Dónde nos encontramos hoy en día? 




			Desde el año 1982, la mayoría de los graduados universitarios en Estados Unidos son mujeres, tanto en estudios medios como superiores. En 2009, por primera vez en la historia, más mujeres que hombres recibieron el grado de doctor, lo que consolidaba los logros obtenidos desde los años sesenta en el ámbito de la educación superior.7 Asimismo, en toda América, Europa y Asia, las mujeres asisten durante más años que los hombres a la universidad y en muchos países hay más universitarias que universitarios. 




			Desde los años ochenta, las mujeres ocupan más de la mitad de los puestos directivos medios de las empresas que se mencionan en la lista Fortune 500. Y, sin embargo, en estos treinta últimos años, el porcentaje de mujeres que han ascendido a los puestos de alta dirección ha continuado siendo muy bajo, sin apenas ascender. 




			



			 






			«¡A este paso, me voy a jubilar!» 




			Lois había sido coordinadora de productos en una empresa tecnológica durante quince años cuando la ascendieron a directora de desarrollo de productos de software. Durante el ejercicio de su nuevo cargo, contrató a hombres en su departamento y vio cómo, en tres años, los ascendían a directores y luego a ejecutivos superiores. 




			Una tarde, después del trabajo, comenta el asunto con una amiga: 




			—Trabajo más horas y tengo más responsabilidades que casi todos los miembros de mi departamento. He dejado a un lado mi vida personal y me he centrado en el trabajo de mi equipo. Pero me voy a jubilar antes de llegar a vicepresidenta. 




			—Por desgracia, puede que el único modo de ascender sea cambiar de empresa —le sugiere su amiga. 




			—Me gusta trabajar con nuestros ingenieros. Confían en mí para que presente sus ideas ante la dirección y pida más recursos. Prefieren resolver los problemas que pedir más dinero, y yo lo entiendo. Les haría una faena si me marchara. 




			En la actualidad, en Estados Unidos, menos del 20 por ciento de los altos directivos son mujeres, una cifra que no se aleja mucho del 14 por ciento que se registraba en 1996. El porcentaje de empresas con consejeras delegadas no llega ni al 3 por ciento, cifra que no ha cambiado desde 1996. En términos globales, sólo un 20 por ciento de los puestos directivos están ocupados por mujeres.8 




			Llevamos treinta años hablando sólo de cifras, tratando de resolver los desequilibrios de género mediante políticas de discriminación positiva e imponiendo cuotas numéricas a las entidades. Pero son esfuerzos que muy raramente se mantienen en el tiempo. El sistema de cuotas genera resentimiento entre los hombres, que lo consideran injusto, y frustración entre las mujeres, quienes, encerradas en entornos de dirección dominados por los hombres, acaban por cambiar de trabajo o, si se quedan, reducen su nivel de compromiso. 




			Muchas mujeres no se sienten contentas ni realizadas en su vida laboral y, además de transmitir estos sentimientos a su vida personal, acusan el problema de la falta de tiempo. Sus niveles de estrés alcanzan cotas preocupantes debido a la combinación entre exceso de responsabilidades y falta de tiempo. 




			Aunque los hombres sufren también de falta de tiempo, ellos están más capacitados para aislar los distintos problemas y centrarse en sus necesidades de una en una. El problema de los hombres es que la presión competitiva ha generado en muchos casos un desequilibrio perpetuo en sus vidas, donde sólo parece haber cabida para el trabajo. En su caso, la fuente de estrés deriva de tener que sacrificar su vida personal, trabajar muchísimas horas y ofrecer resultados. 
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