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			SINOPSIS 




			 




			Es indudable que durante el siglo XXI el ascenso de la mujer a puestos laborales importantes ha sido considerable. Actualmente, más del 52% del personal en cualquier empresa, independientemente del cargo que tengan, lo representan las mujeres. Sin embargo, esta cifra no implica que el camino para continuar su desarrollo personal sea sencillo. Aún existen trabas, como las propias estructuras empresariales o la difícil conciliación con la maternidad, que hacen que muchas mujeres abandonen su carrera  cuando apenas inician su crecimiento profesional. 




			Este libro ofrece distintas vías de análisis para la problemática de la mujer en el ámbito laboral: desde un breve recorrido histórico de los papeles desempeñados por ella en el trabajo, hasta una mirada a lo que debería de ser la nueva empresa dirigida por la mujer del siglo XXI. 




			Con ideas claras y precisas, Anna Mercadé expone la conciliación de valores — llámese pareja, amor y maternidad— para hablar de lo que es dirigir en femenino en la nueva empresa; además, nos permite escuchar una serie de voces de mujeres que explican sus experiencias y establecen la confirmación del derecho de libertad, de independencia y de autonomía económica y emocional que todas tienen a su alcance. 
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			A mi hija Carla, de quien más he aprendido en esta vida. 




			



			


	    


	 	

	    

             




			
Prólogo 




			 




			Hablar honestamente de la mujer y la empresa, de su carrera profesional y de su liderazgo, desde mi posición, o sea, habiendo estado dentro durante más de 25 años, significa destapar «la olla de grillos». Quiere decir analizar el entorno, machista y patriarcal, y cómo las mujeres nos posicionamos y actuamos en él. Pero también significa ahondar en cómo somos las mujeres y qué hacemos y qué pretendemos en este siglo XXI. Pero como la mujer es un ser holístico por excelencia, he tenido que analizarlo desde una perspectiva histórica psicológica y, sobre todo, emocional. Por ello he tratado muchos temas que para las mujeres son fundamentales cuando se habla de liderazgo, por ejemplo, el amor, la pareja o la maternidad.  




			 




			El tema del liderazgo, hoy tan de moda, ocupa a cientos de libros y cientos de «gurús». Pero ellos jamás hablan ni de maternidad, ni de amor, ni de conciliar. Porque evidentemente ellos hablan de «su liderazgo», que es el «Patrón» que hay en la sociedad. Ésta es la gran diferencia. Cuando nosotras hablamos de liderazgo de la mujer tenemos forzosamente que hablar de sentimientos y emociones naturales, históricas y presentes.  




			 




			He tenido que abordar muchos temas y desde muchas disciplinas sin ser especialista. Por lo tanto, he decidido hablar fundamentalmente desde mi experiencia y la vivida por cientos y cientos de mujeres que he conocido como profesora y consultora. Unas han llegado arriba, otras no. La mayoría se ha quedado por el camino. Ésta es la realidad. Y por ello este libro, porque me preocupan las que no llegan. No sólo por el talento desperdiciado, que también, sino por la frustración en que están obligadas a vivir el resto de sus vidas. 




			 




			Algunos temas sólo los he tocado superficialmente, no había espacio para más. Empezó como un «documento» de bolsillo y ha acabado siendo un libro quizá demasiado largo, pero que para mí se ha quedado corto. Pues entre las sábanas de este libro y las noches en vela ya ha nacido el próximo, que ahondará en algunos de estos temas. 




			 




			Lejos del victimismo, donde a veces las mujeres se sienten muy cómodas, este libro está escrito desde el poder que tenemos las mujeres de tomar la vida en nuestras manos y cambiar el entorno por el bien de nosotras y de las generaciones futuras.  




			 




			El libro se puede leer de corrido y entero, o bien por temas que puedan interesar. Lo he concebido así para facilitar su consulta, y el único objetivo que me ha motivado ha sido contribuir a la reflexión y al debate. 




			 




			No pretendo ni dar lecciones ni sentar cátedra. Jamás lo he pretendido en mi larga historia de vida. Sí, en cambio, pretendo poner el tema sobre el tapete y que sea motivo de discusión y debate. Sobre todo para las mujeres, que son las que tienen la responsabilidad del cambio por el bien de la propia humanidad. 




			 




			Para cambiar el mundo, primero tenemos que cambiar nuestros pensamientos y nuestros propios patrones de comportamiento. Para ser libres, o sea, para ser independientes y autónomas económicamente y emocionalmente, como primer paso debemos legitimar en el interior de nuestras entrañas que podemos y tenemos derecho a serlo. 




			 




			Para ello tenemos que hacer limpieza general de la casa, de todas las telarañas y de toda la sucia y compleja red de prohibiciones socioculturales que tenemos impregnadas en nuestras células y en nuestra estructura cerebral. Pensamientos, prejuicios, mandatos miedos y angustias, de una milenaria sociedad patriarcal. 




			 




			El cambio no viene sin esfuerzo, hay que construirlo, pero es nuestro compromiso histórico. Cada una desde nuestra pequeña parcela de poder, debemos «limpiar y adecentar» un poco este mundo porque nosotras también somos cómplices y hemos contribuido a él. 




			

	    


	 	

	    

             




			
Introducción 




			 




			Las mujeres dirigen, organizan y crean empresas con un estilo diferente. No todas las mujeres tienen el mismo talento para dirigir, pero hay habilidades que son más propias de las mujeres que de los hombres. Cuando éstas se aplican a la empresa, el resultado es una forma de dirigir que no utiliza el poder ni piensa en jerarquías, sino que conecta con las personas y entiende sus necesidades emocionales. Ellas ejercen la dirección y gestión de empresas con un estilo propio que, como veremos en la primera parte de este libro, está más acorde con el modelo de empresa del siglo XXI.  




			 




			Lo llamamos «dirigir en femenino», pero no todas las mujeres dirigen así, como no todos los hombres ejercen el poder del mismo modo. Tanto hombres como mujeres pueden ser capaces de aprender y adaptar este nuevo modo de dirigir empresas. Sin embargo, es un modo de entender la dirección que ha aparecido con la salida de la mujer de la vida privada y su integración paulatina en la vida económica, política y social. 




			 




			Este nuevo modo de dirección empresarial ha avanzado en paralelo a la entrada de las mujeres en el mercado laboral. Históricamente, las mujeres siempre han trabajado en el ámbito rural o bien como mano de obra barata, además del trabajo doméstico que siempre han realizado. Pero desde hace veinte años se están incorporando al mundo de los negocios. Ellas representan más del 52% del capital humano de nuestro país y han accedido a la educación en todos los niveles.  




			 




			En la segunda parte de este libro detallaremos cuáles son los valores emergentes para la dirección que coinciden con las habilidades, aptitudes y actitudes innatas femeninas. A diferencia de la empresa masculina, los negocios organizados por las mujeres no se rigen por la herencia del antiguo sistema patriarcal (que afecta a la estructura y visión del mundo de la mayoría de empresas y la administración pública).  




			 




			Como veremos, las mujeres nos plantean un nuevo modo de dirigir basado en la gestión de las emociones, la comunicación y la orientación a los demás. Cada vez hay más mujeres empresarias con empresa propia o que ocupan cargos de alta responsabilidad, pues dirigir en femenino también da resultados. Pero a pesar de todo, les sigue costando llegar a lo más alto. Si hay tantas oportunidades y tienen tantas habilidades, ¿por qué no están arriba?  




			 




			El antiguo sistema patriarcal es el primer impedimento, pero hay muchos más, que detallaremos en la cuarta parte de este libro, que están siendo una barrera y un freno para la igualdad de oportunidades y el consiguiente desarrollo profesional de las mujeres. En este capítulo también se hará una revisión histórica de cómo las mujeres han tenido que adaptarse a las empresas masculinas. 




			 




			Hablaremos de obstáculos externos, pero también internos, como las barreras psicológicas y la dificultad para conciliar vida privada y profesional. 




			 




			Porque las mujeres directivas no abandonan su responsabilidad milenaria como madres, es decir, cuidadoras de los demás. La sociedad tampoco ha colaborado en cambiar sus estructuras para posibilitar este cambio y para concienciar a los hombres de una nueva situación. España no ha acometido los cambios estructurales necesarios para adaptarse al modelo de sociedad que los hombres y las mujeres están realizando. Un modelo social basado en la igualdad de derechos, deberes y responsabilidades. 




			 




			La incompatibilidad entre trabajo y maternidad en nuestra sociedad obsoleta deja en la cuneta a miles de directivas de gran talento por no poder conciliar vida laboral y «el particular sistema empresarial». El libro es producto de las experiencias de cientos de mujeres directivas que, o bien han tenido que tirar la toalla en su carrera profesional, o bien se han autolimitado quedándose en un trabajo por debajo de sus posibilidades y sus carreras, o bien han tenido que buscar una alternativa y han emprendido su propia empresa.  




			 




			La creación de empresas por parte de las mujeres es una solución óptima para poder dirigir en femenino y al mismo tiempo acceder a su independencia económica, como veremos en la cuarta parte de este libro. Hoy en día, las mujeres quieren realizarse profesionalmente y ser autónomas, lo que, además, genera una gran riqueza para el propio país. A pesar de ello, la promoción de las mujeres en el mundo de la empresa y de la administración pública y los negocios continúa siendo difícil. 




			 




			Al final del libro veremos ejemplos de mujeres que han sabido estar al pie del cañón en una estructura empresarial masculina, han aportado un gran cambio en el mundo de los negocios y han demostrado una manera diferente y más humana de crear, organizar, gestionar y dirigir negocios. 




			

	    


	 	

	    

             




			
Primera parte 




			 




			
Siglo nuevo, ¿vida nueva? 




			

	    


	 	

	    

             




			
1 




			 




			
El mercado globalizado 




			 




			
1.1. El auge del mercado laboral 




			 




			En los últimos quince años la transformación del mundo empresarial ha sido la más grande en la historia de la humanidad. Antes, las empresas estaban localizadas en un territorio concreto, se abastecían de la materia prima cercana (por regla general, pues las comunicaciones eran precarias) y se vendía en el mercado local. La materia prima se trasladaba, aunque esto significaba costes, riesgos y tiempo. Una vez elaborados, los productos se vendían allende las fronteras pero encarecidos y con meses de retraso.  




			 




			Hoy en día, las empresas se organizan de la noche a la mañana, se instalan en cualquier parte del mundo y se copian los productos y los servicios en unos pocos días. Se extrae o se compra la materia prima de un rincón del planeta y luego se procesa y se trabaja en diferentes localizaciones para luego vender el producto por todo el mundo. Se diseña, elabora, produce y se vende en todo el planeta Tierra y esto es un fenómeno imparable. Esto es el mercado global, lo que llamamos negocios internacionales y multinacionales.  




			 




			Antes teníamos miedo a que nos copiaran nuestros vecinos. Hoy sabemos que pueden copiarnos desde cualquier parte del mundo, quienquiera que obtenga la información de nuestro producto o servicio. Pueden mejorar nuestra idea, y quizá lo hagan con más y mejores recursos económicos y humanos. Valga como ejemplo una empresaria que tras diez años de confeccionar en la India y ver cómo sus trabajadores mejoraban económica y socialmente, hoy ellos le están copiando la idea y creando sus propios talleres. 




			 




			Esto es lo que se llama «competitividad feroz». 




			 




			La palabra «competitividad» está tan omnipresente en nuestras vidas que hasta los niños más pequeños la utilizan en sus juegos. En las escuelas, las universidades, el mundo empresarial, el trabajo, los medios de comunicación y los medios políticos siempre se habla de la competencia, de la competitividad y de ser competitivo. Si hacemos un ejercicio de sinónimos veremos cómo la mayoría de las personas asocian competitividad con palabras como «vencer», «ganar», «derrotar», «marginar» e incluso «matar» o «aniquilar». 




			 




			La percepción que las personas tienen de esta palabra se ha hecho omnipresente en el vocabulario de nuestro día a día, pero construye una visión absolutamente miope de la realidad en cuanto al mundo empresarial se refiere, tal como nos advierte el ideólogo Manuel Castells. Paradójicamente, a causa de la rivalidad existente y la globalización de la economía, las empresas de hoy en día que tienen miras de futuro deben pensar en términos de colaboración y cooperación más que con objetivos de destrucción.  




			 




			
1.2. La clave está en las personas 




			 




			Ante la realidad de la feroz competitividad del mundo global, las empresas sólo tendrán un elemento diferenciador que será el valor de su capital humano, que actualmente está representado en un cincuenta por ciento por mujeres. Su talento es lo que convertirá una empresa en una compañía afianzada y duradera en el futuro, que podrá ser innovadora, flexible y adaptable a los cambios. Las mujeres y sus habilidades directivas innatas van a ser el talento del futuro, tal y como algunos pensadores e ideólogos están anunciando.  




			 




			Como desarrollaremos en los próximos capítulos, la capacidad humana de innovación, visión de futuro y gestión de los equipos humanos con unas habilidades determinadas, indispensables para que una empresa tenga éxito, siguen siendo habilidades femeninas. Innovar, investigar, crear, emprender, todas ellas se refieren a que debemos formar y capacitar a nuestro capital humano y, sobre todo, los debemos aprovechar bien. 




			 




			Así como el crecimiento económico de un país depende básicamente del potencial de su capital humano y de la formación de éstos, lo mismo ocurre con el potencial  de una empresa. Asimismo, cuando hablamos de innovación no sólo nos referimos  a la tecnología, que es primordial, sino también a la innovación en los métodos, en la organización, etcétera. Así, los valores emergentes fundamentales para la empresa son: 
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				La característica diferencial entre las empresas será la formación  y la capacidad de su capital humano. 




			




			 




			
1.3. La responsabilidad social de la empresa 




			 




			La feroz competitividad ha provocado que las empresas busquen reducir los costes de producción al mínimo posible. Con esta idea, han buscado los puntos de la Tierra donde: 1) los costes salariales se redujeran al mínimo vital; 2) donde la legislación fuera más laxa en cuanto a leyes de protección social, protección laboral y de accidentes; 3) donde no les obligaran a la conservación del medio ambiente; 4) donde hubiera menos costes fiscales, y 5) donde pudieran explotar a mujeres y niños. 




			 




			En su afán de obtener beneficios a costa de lo que sea, la empresa ha llegado a violar derechos humanos fundamentales, saltando fronteras éticamente reprobables, buscando los costes más ínfimos, que a veces llevan a la esclavitud. ¿O no es esclavitud trabajar por un plato de arroz, o que los niños trabajen a los diez años? Si lo hacen es porque los gobiernos de estos países lo permiten y porque las Naciones Unidas no hacen cumplir la Ley de los Derechos Humanos y de los Derechos de los Niños. 




			 




			Estas empresas que realizan estas actuaciones carentes de ética, después necesitan hacer propaganda de sus productos y vender en todo el planeta. Es aquí donde el sentido de la responsabilidad del consumidor debería tener un papel importante y negarse a aceptar productos que provengan de la violación de los derechos humanos. De hecho, ya hemos asistido al boicot a algunos productos que provienen del trabajo de niños.  




			 




			Para prevenirlo, las grandes empresas multinacionales están creando fundaciones a las que dedican un buen porcentaje de sus beneficios. Algunas lo hacen por imagen, pero, de hecho, no importa si de este modo compensan en algo a las comunidades de las que extraen tantos beneficios. Este método se está generalizando y pronto toda gran empresa internacional deberá contribuir al desarrollo económico de todos los pueblos.  




			 




			Por otro lado, como la felicidad, la estabilidad y la paz general dependen de que todo el planeta pueda desarrollarse económicamente, es positivo que las empresas inviertan en los países pobres porque dan trabajo y progreso y, quizás entre los más espabilados, posibilidades de «copiar» productos y salir de la miseria. Esto sería y de hecho es bueno, si las inversiones de las multinacionales fueran acompañadas de la ética y de un respeto a los derechos humanos y a la conservación del planeta, derechos que deberían hacer cumplir los respectivos gobiernos de cada país y sobre todo los organismos internacionales, quienes, además, deberían entablar una lucha clara contra la corrupción.  
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El futuro en nuestras manos 




		   




			
2.1. La empresa en red  




			 




			Con todos estos cambios en mente, parece claro que la empresa del futuro será aquella que esté organizada en red o como una tela de araña en la que fluya constantemente la información, de modo que la comunicación pueda ser rápida y realmente eficaz. Tiene que ser una empresa que se adapte a los cambios y sepa reaccionar adecuadamente a los numerosos acontecimientos que nos rodean, que sea flexible y que sepa adelantarse un paso a las necesidades del futuro.  




			 




			Los equipos se organizarán en función de los diversos objetivos de cada momento, y en cada ocasión liderará el equipo la persona que más capacidad tenga para esa cuestión concreta. Todo ello representa un cambio de 360 grados de la concepción del poder, del mando y de las jerarquías que incluyen una concepción distinta de lo que significa el poder, a partir de ahora cambiante. Las que están más preparadas para este cambio son las mujeres porque nunca han tenido poder en el sentido histórico de la palabra. 




			 




			La empresa del futuro debe basarse en la innovación de métodos y procesos. 




			 




			La clave para conseguirlo está en el capital humano, o sea, el talento, las capacidades y las habilidades. Lo fundamental estará en el liderazgo para organizar y dirigir equipos, porque hoy mandar significa liderar. La palabra mandar, como la conocemos ahora, se irá extinguiendo. Serán los líderes los que conducirán la empresa a buen puerto, hacia los objetivos concretos en cada ocasión. El gran reto será formar equipos para las metas determinadas que nos marquemos y, una vez alcanzadas, se disolverán y formarán otros. En cada momento escogeremos al grupo de personas más capacitadas en esta cuestión, lideradas por la persona que domine mejor el tema.  




			 




			Ésta es la empresa del futuro. Olvidémonos ya de las jerarquías, las estructuras cerradas y los cargos. En este sentido, el futuro está de parte de las pequeñas empresas, que van a ser capaces de adaptarse a los cambios. Estas maneras de funcionar van como anillo al dedo a las mujeres, que son adaptables y flexibles, tal y como explicaremos luego. 




			 




			La empresa en red está basada en el talento, en la innovación y en la calificación del trabajo, de los métodos y procesos y, por tanto, de sus trabajadores. Este tipo de empresa debe obtener el apoyo (y no las zancadillas) de la administración pública, sobre todo en materia de formación, de inversión en I+D y de internacionalización. Cuando hablamos de apoyo de la administración pública no nos referimos a intervencionismo, sino a un decidido apoyo al tejido empresarial. Nos referimos a inversiones importantes para la formación en la innovación y al reciclaje de los trabajadores.  




			 




			Nos referimos también a inversiones claras para la investigación de las nuevas tecnologías y, sobre todo, a la difusión de los nuevos medios de la información y a un apoyo decisivo a la pequeña empresa, que es la que está creando más empleo hoy en día y la que en muchos casos esta liderando el cambio y la innovación empresarial. No olvidemos que España sólo dedica a I+D el 1% del PIB, frente al 4,2% de Suecia y el 2,5% de Alemania. No olvidemos que, el año pasado, China incrementó un 20% el gasto en I+D. Hoy China ya es el segundo país del mundo detrás de Estados Unidos en estas inversiones. Éste es el gran reto para nuestro país; el otro, la educación y la formación de nuestra juventud, pues según el informe PISA estamos en los últimos puestos de Europa. 




			 






  

    	Nuevos valores emergentes 


  


  

    	Organización-jerarquía  


    	Equipos-flexibilidad


  


  

    	Control  


    	Evaluación 


  


  

    	Estructuras  


    	Abiertas


  


  

    	Reglas  


    	Dinámicas 


  


  

    	Competencia  


    	Cooperación 


  


  

    	Poder  


    	Empowerment 


  


  

    	Autoridad   


    	Autoridad moral  


  





			



 










       




			
2.2. El 50% del talento está en las mujeres 




			 




			Las mujeres representan la mitad de la población y hoy están más y mejor preparadas que nunca en la historia. Desde hace varias décadas las mujeres han entrado en todos los oficios y en todas las carreras, y lo han hecho con una brillantez espectacular. Antes se decía con la boca pequeña, hoy ya es del dominio público. Profesores y catedráticos reconocen las capacidades y la disciplina que tienen las estudiantes en todos los niveles. 




			 




			Más del 56% de estudiantes universitarios en España son mujeres. Según confiesan los profesores, ellas son las primeras en resultados de casi todas las clases. Muchas hacen dos carreras a la vez, hablan más idiomas y están más dispuestas a salir fuera de las fronteras a estudiar o a trabajar. He aquí algunas estadísticas que lo atestiguan: 




			 




			– Las mujeres aprueban las oposiciones en un 65%. 




			– Cuando se accede por currículo, el 60% de los mejores son de mujeres. 




			– Se independizan antes que los hombres.  




			– El 70% de las mejores notas las tienen las mujeres. 




			– Seis de cada diez títulos universitarios son conseguidos por mujeres. 




			– Representan más del 60% de los funcionarios que han ganado su puesto por oposición. 




			 




			Durante años se forman y educan de tal manera que están preparadas para ser rentables en la empresa y para crear riqueza tanto para la empresa como para el país. Después de tanto esfuerzo y recursos económicos dedicados, cómo podemos desaprovechar esta bolsa de talento. No es raro ver a una mujer estudiando veinte años seguidos, preparándose concienzudamente, aprendiendo idiomas, habilidades directivas, actitudes positivas de liderazgo y estrategia empresarial... para después ejercer profesionalmente durante cinco o diez años a lo sumo. O quizá menos. O quizá para realizar un trabajo que apenas necesita calificación. Esta situación significa un derroche para el país. 




			 




			La Unión Europea también está preocupada por el tema del talento y la necesidad de aprovechar esa parte importantísima de la población y la participación de las mujeres. 




			 




			El crecimiento económico de un país se debe, en parte, a un óptimo aprovechamiento del capital humano de que dispone. Lo que hoy llamamos «talento» o la sociedad del conocimiento es uno de los valores más importantes para la competitividad de un país.  




			 




			En este sentido, el buen aprovechamiento del 50% de la población que representan las mujeres es imprescindible para el crecimiento económico y para el mantenimiento del nivel de bienestar. Por el contrario, formar a este 50% y después desaprovecharlas relegándolas a las tareas del hogar es un desperdicio de graves consecuencias no sólo para ellas, las principales perjudicadas, sino para todo el país y su economía.  




			 




			Tanto es así que la Unión Europea está seriamente preocupada por este tema y por ello se acordó, entre todos los países miembros, en el tratado de Lisboa, aumentar en diez puntos el nivel de participación laboral de la mujer en el 2010 y reducir al mismo tiempo el paro femenino. El informe de la Comisión sobre la ocupación del año 2000 ya remarcó la necesidad de que «las mujeres accedieran al trabajo remunerado como base para su independencia económica, como mejora de sus ingresos familiares, aumento de las fórmulas de protección social y mejora de las economías de los países». 




			 




			
2.3. Renovarse o morir 




			 




			En esta breve pero profunda directriz se marca la gran importancia de la participación laboral de las mujeres. Primero para su propia independencia económica, base principal de la autonomía de cualquier ser humano. La dependencia económica que arrastra la mujer históricamente es la causa principal de la marginación y de los maltratos de que es víctima. Y en segundo lugar, por el interés económico de la sociedad en general, de las familias en particular y del mantenimiento de la sociedad del bienestar. En diferentes ocasiones, los líderes de la economía de Europa han reiterado que sin la contribución económica de la mujer es imposible mantener el estado del bienestar.  




			 




			Hoy existe una gran crisis de liderazgo tanto en las empresas como en el mundo de la política. El cambio profundo que ha sufrido el mundo en tan pocos años ha hecho cambiar las empresas, sus horizontes, sus perspectivas y, sobre todo, sus estructuras y su dirección. Todo ello ha repercutido en lo que se viene llamando «la crisis del liderazgo» de este siglo. Necesitamos nuevos talentos y nuevos líderes. ¿Donde los encontraremos?  




			 




			«En las mujeres –dice Tom Peters–. Predicamos el valor de un nuevo tipo de empresa, pero olvidamos a quienes quizá sean los más adecuados para dirigirlas»1, afirma este autor que desde hace diez años está enviando mensajes sobre el enorme potencial para el futuro que tiene la mujer. En sus conferencias y libros explica categóricamente cómo la mujer no sólo es la solución al gran problema del talento, sino que además es la solución al problema de liderazgo que ahoga a la empresa, las instituciones y la política. 




			 




			«Las mujeres controlan toda la riqueza, pues son las grandes consumidoras y también lo serán en el futuro, y dirigen mejor las empresas que los hombres»2, asegura Peters. Sus argumentos sobre este tema son los siguientes: 




			 




			1. El talento es cada vez más importante. 




			2. La reserva de líderes no satisface las necesidades cambiantes del momento. 




			3. Las mujeres son una fuente olvidada de talento para el liderazgo. 




			4. Las mujeres y los hombres son diferentes. 




			5. La fortaleza de las mujeres satisface las necesidades del liderazgo de la nueva economía en un grado sorprendente. 




			 




			
2.4. El máximo poder: la información 




			 




			En la sociedad de la información, ésta se considera como un arma poderosa y se retiene y no se hace circular. Nos han enseñado que la información es el poder y que se debe retenerla para tener más poder. De esta manera, en las empresas y demás organizaciones se ha creado un sistema cerrado de información para estancarla y retenerla en círculos muy reducidos. La información, que debería circular para conectar con otras ideas y opiniones y recibir más savia nueva, está aprisionada y no circula.  




			 




			El poder de la información es demostrar a todo el mundo que la tienes y la das cómo y cuándo quieres, y a pequeñas dosis o a grandes dosis, según sea el momento. Lo que da poder es saber administrar sabiamente la información que se posee. Esto sucede mucho en los ámbitos periodísticos, políticos y económicos. ¿Por qué se retiene la información y no se da? Quizá por miedo a que no nos necesiten o por miedo a perder el «poder». 




			 




			Retener la información también es debido al miedo a perder el estatus o el empleo. A veces se piensa «si doy esta información a mis compañeros, yo pierdo poder, puntos ante mis superiores y éstos podrán prescindir de mí». O bien «sólo reteniendo este conocimiento puedo llegar a ser valorado e imprescindible». El miedo a no ser valorado o a ser despedido o sustituido por otra persona es lo que hace que haya quienes se agarran a la información como herramienta de poder. 




			 




			Todo ello es perjudicial para la empresa, los propios objetivos de las instituciones y, sobre todo, para uno mismo. La información ha de correr al universo y éste te la devuelve con creces. Sólo lo que se comparte redunda en beneficio de uno mismo. El saber compartido crece porque provoca más conceptos nuevos. Cuando uno explica lo que sabe, automáticamente lo interioriza más; en el momento de expresar y verbalizar el conocimiento, éste dispara nuevas conexiones y pensamientos que le llevan a mirar el hecho desde otros puntos de vista. A los comentarios de la otra persona todavía se le abrirán más posibilidades de pensar y razonar más. En cambio, un pensamiento, una información o un concepto encerrado no sirven para nada, e incluso pierden poder. 




			 




			Para que los equipos logren objetivos ambiciosos es necesario que compartan toda la información. Las organizaciones abiertas donde circula la información de arriba abajo y por los cuatro costados, son las organizaciones más dinámicas, creativas y las que se adaptan antes a cualquier circunstancia. Henry Markram, neurocientífico y director del Instituto de la Mente en Lausana, investigador del cerebro, de su funcionamiento y de las posibilidades mejores para desarrollar nuestras enormes capacidades, nos explica cómo podríamos ser más creativos y más inteligentes: 




			 




			«No hay personas incompetentes, sino organizaciones ineptas. La organización será eficaz en la medida en que quien la dirija en cada momento sea también quien posea más información. La organización que permite la máxima eficacia es una red sin centro que va cambiando de jefe: cada decisión la toma el integrante de la red con más información para cada desafío del entorno. El cerebro no es un mero ordenador que procesa información de forma binaria, no tiene un chip que calcula la realidad, sino que se transforma por entero a sí mismo en cada instante para interpretarla. La organización que logra hacer lo mismo es la más eficaz.» 




			 




			«Todo está conectado en el cerebro porque lo está conectado en la realidad. Nadie puede dirigir nada con eficacia siempre. La realidad se estructura, como en internet, en redes sin centro. Sólo es eficaz la organización que mimetiza esa estructura reticular cerebral de jerarquía cambiante sin centralizar la información ni jerarquizarla. Debe mandar en cada momento el que tiene más información valiosa para responder al reto del entorno. Así lo hace el cerebro, que cambia de neuronas jefe a cada instante. Cuanto más rápido compartes tu nueva información, más rápido recibes otra. Cuando descubres algo, tu primer impulso es guardártelo para que nadie te copie. Ese impulso paraliza tu creatividad. Si lo compartes enseguida, rápidamente concibes una nueva idea.» 




			 




			Entrevista realizada por Lluís Amiguet  




			en La Vanguardia (16-08-2006) 




			 




			
2.5. ¿Individuo o equipo? 




			 




			Las organizaciones pequeñas formadas por equipos multidisciplinares y por personas heterogéneas y de ambos sexos son las más eficaces porque son capaces de ver y mirar los problemas desde diferentes puntos de vista, aplicando soluciones imaginativas y a veces absolutamente innovadoras. Así como el mejor método para sacar ideas nuevas es hacer un brainstorming o lluvia de ideas entre un equipo potente, también las empresas se pueden beneficiar de estos núcleos o equipos dinámicos, flexibles y organizados, según las circunstancias y por objetivos específicos.  




			 




			Es por ello que las grandes compañías, donde los procesos de toma de decisiones son largos y poco flexibles, no se adaptan a los cambios y les cuesta responder rápidamente a situaciones cambiantes en la economía. Es más, a veces pasan meses y meses sin darse cuenta de errores de bulto que les pueden llevar a pérdidas cuantiosas. Siempre me he preguntado, cuando grandes empresas confiesan de repente que quiebran por un gran numero de pérdidas arrastradas durante un par de años: ¿Cómo es que no se dieron cuenta antes con tanta gente preparada como tienen? ¿Cómo no han advertido que tenían pérdidas y han rectificado rápidamente? Quizá porque la maquinaria organizativa es tan pesada y complicada que cuesta mucho cambiarla. Por ello, la tendencia actual consiste en formar pequeñas empresas o redes de empresas que tienen diferentes cometidos, o bien equipos que se organizan en torno a un objetivo concreto y que cuando éste se ha cumplido se deshacen. 




			 




			



				Sólo en un entorno favorable puede crecer, desarrollarse y expresarse  la imaginación y la creatividad. Las flores sólo florecen y crecen cuando, estando en terreno abonado, se las riega y se las quiere. 




			




			 




			
2.6. Ni negro ni blanco, amarillo 




			 




			Creemos que la innovación y la creatividad es coto de los espacios culturales, artísticos o bien científicos, pero las empresas también necesitan, para afrontar el futuro, una dosis de imaginación y creatividad en toda la organización. Es necesario inventar y diseñar nuevos sistemas y métodos que nos conduzcan a procesos precisos y metódicos, pero a la vez dinámicos y flexibles. 




			 




			La época de más creatividad del cerebro es la juventud, que va acompañada de menos intereses. Es precisamente cuando las empresas tienen a sus jóvenes haciendo trabajos subalternos. Con los años, nuestro cerebro se hace más rígido y va limitando la creatividad. Además, el ser humano tiende a acomodarse y a ser más conservador, y también a tener más intereses creados, más presión del entorno para no hacer el ridículo, etcétera. 




			 




			Entonces debemos preguntarnos cómo es posible que la mayoría de la juventud de menos de treinta años tenga contratos precarios y esté realizando tareas administrativas y casi suplementarias. Incluso en las empresas familiares, a los herederos/as no se les deja intervenir hasta pasada la cuarentena. Como los equipos interdisciplinares, son más creativos también los equipos de diferentes edades que combinan la creatividad y el arrojo de la juventud con la madurez y la experiencia de las personas de edad.  




			 




			Hay empresas en las que se puede llegar a cierta responsabilidad a partir de una cierta experiencia de años en la propia empresa o en otras y, sobre todo, a partir de una cierta edad que oscila entre 38 y 45. Sin embargo, a los mayores de 55 o 60 años se les prejubila rápidamente, tirando por la borda una experiencia y especialización de capital importancia. ¿No podríamos combinar los dos elementos clave (juventud y experiencia)? ¿O se trata de intereses creados en contratos, salarios, sindicatos, etcétera? 




			 




			
2.7. El espíritu emprendedor en la nueva empresa 




			 




			En algunas empresas americanas se premian las ideas emprendedoras desde dentro de la propia compañía. Así si alguien tiene una nueva o inventa un útil nuevo, se le premia, se le pone como ejemplo y se le da, o bien un porcentaje en acciones, o bien sobre la comercialización y venta del producto. Esto que parece tan simple, justo y, además, motivador para todo el personal, es impensable en la mayoría de las empresas. 




			 




			Cuántas veces hemos oído historias de personas que se han ido de la empresa porque no las dejaban ser innovadoras o poner en práctica sus ideas emprendedoras y se han tenido que ir para ponerlas en práctica... y triunfar después. 




			 




			Hay muchos impedimentos y obstáculos para que se desarrolle la creatividad, la imaginación y el carácter emprendedor dentro de las compañías: 




			 




			– El cambio. Uno de los impedimentos mayores a que se desarrolle el espíritu emprendedor es el miedo al cambio. Todas las personas, de manera consciente o inconsciente, tenemos miedo a los cambios. Apartamos inconscientemente de nuestro entorno cualquier cosa que nos pueda causar inseguridad.  




			Es el siempre aludido ejemplo de la ranita que está en un barreño con agua caliente y resiste el aumento de temperatura de tal manera que salta cuando ya se ha quemado. Cuando lo hace, se da cuenta de lo bien que se está fuera y del alivio que le ha supuesto. Así funcionamos las personas. En nuestras propias vidas privadas, emocionales y sentimentales, no cambiamos la situación hasta cuando ya nos hemos quemado. En las empresas ocurre lo mismo.  




			Si los cambios no son absolutamente necesarios, no se propician. Mientras las cosas funcionen se continúa con los mismos hábitos. Sólo cuando hay fracasos y las estrategias han producido resultados horribles se cambia y entonces se procura hacer con rapidez. El famoso libro de ¿Quién se ha llevado mi queso? es muy aleccionador al respecto por el mensaje que nos da de la necesidad de aceptar la realidad y cambiar, ser emprendedor y buscar salidas a las ratoneras. 




			 




			– La mediocridad de muchos jefecillos que se creen estar por encima de personas válidas y que ven peligrar sus puestos ante la inteligencia o creatividad de otras personas. Este mal se da, sobre todo, en la administración y en las instituciones políticas y públicas, donde los cargos suelen ser por años de servicio, entorno de amistades y otros favores. En estas instituciones, donde abunda la mediocridad, la ley principal es «mantener el puesto», y para ello se debe quemar la hierba y rodearse de mediocres como los propios jefes. Si alguien despunta, rápidamente se le corta el cuello. En estos entornos es un método general fagocitar a todos los que tienen ideas nuevas. Aunque luego incluso adopten sus proyectos y los pongan en práctica, aunque de manera mediocre. Así me ha sucedido muchísimas veces que he propuesto programas e ideas a las administraciones públicas y a los políticos, y después de negármelos, al cabo de un tiempo los han copiado pero de manera desvirtuada y sin ningún interés para la sociedad en general.  
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