Lideratge femení                         “Apunta a la lluna, encara que t’equivoquis, volaràs entre les estrelles”. 

0. INTRODUCCIÓ
Les dones han estat protagonistes de grans reivindicacions pels seus drets al llarg de la història. És molt el que han aconseguit a base de mobilitzacions, manifestacions, lluites...Gràcies a totes les dones que en un passat van lluitar per uns ideals d’igualtat i per fer realitat els seus somnis, he pogut posar títol a aquest treball de recerca: “Lideratge femení”. La dona líder ja és una realitat dins la nostra societat, el col·lectiu femení és protagonista d’una nova i segona revolució, es comença a parlar del valor afegit del talent femení, parlar en el llenguatge de les dones és d’ara, és d’actualitat. El fet  que aquesta sigui una temàtica tant d’avui, tant tangible i emergent és el que m’ha fet decidir i m’ha motivat a escollir el tema i els objectius d’aquesta recerca.
El treball està enfocat a les dones líders en l’àmbit de les empreses, delimitant-lo a una realitat pròxima a mi, el món occidental que conec. Els principals objectiu que m’he proposat i la veritable essència del treball és descobrir com són les dones líders i què és el talent femení, que és el que pot aportar, quin valor afegit té i quina és l’etapa per la que està passant ja sigui a nivell d’acceptació social, d’oportunitats envers els homes o valoració en les empreses. El treball estarà estructurat en dos blocs. El primer tinc previst que sigui una recopilació d’informació provinent de llibres, articles, estadístiques, pàgines web, audiovisuals...Serà una informació teòrica, buscada exhaustivament. Aquesta informació primer tractarà dels líders en general, les qualitats que haurien de tenir, els diferents tipus de lideratge, així com també, les diferents maneres de delegar i prendre decisions. Després la teoria es centrarà exclusivament en el tema del lideratge femení explicant-ne tots els aspectes que m’he proposat trobar, contrastant informacions i traient-ne conclusions. El segon bloc serà la part pràctica del treball o treball de camp. Per fer la recerca visitaré diferents tipus d’organitzacions de suport i recolzament a les dones, això m’ajudarà a veure de primera mà la seva important tasca. També faré entrevistes a dones líders amb trajectòries i categories professionals. Per finalitzar la recerca passaré una enquesta per poder fer algunes estadístiques pròpies D’aquesta manera podré entrar en contacte amb el món de les dones líders i emprenedores i comprovar per mi mateixa totes les seves qualitats i característiques. La finalitat d’aquesta part pràctica del treball serà poder viure en directe la realitat del lideratge femení i estar-ne el més a prop possible per captar-ne els valors i trets diferencials. Un cop finalitzats els dos blocs del treball tindré una part teòrica i una altra part pràctica basada en la pròpia experiència de manera que ja en podré obtenir unes conclusions contrastant tota la tasca realitzada.

M’agradaria que aquest treball fos un treball d’actualitat, reflectint l’evolució de la nostra societat cap a millors valors i creences, fent que la igualtat passi de ser un repte a un fet. Inicio aquest treball plena d’entusiasme i il·lusió, amb mil projectes i idees voltant-me pel cap, sé que és un tema molt ampli i que comprèn moltes coses i espero ser capaç de portar-lo com cal. La filosofia amb que afronto aquest treball té molta relació amb el subtítol que li he posat, una frase de Less Brown. “Apunta a la lluna, encara que t’equivoquis, volaràs entre les estrelles”. 
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1. EL LIDERATGE
El lideratge, tècnicament parlant, és la capacitat d’un individu d’influir en un grup de persones i aconseguir que aquestes treballin amb entusiasme i aconsegueixin uns objectius comuns. Qui realitza la funció del lideratge i lidera, és el líder. La paraula líder prové de l’anglès “leader” que significa guia. Des dels començaments de la humanitat hi ha hagut líders per necessitat, fins i tot moltes espècies d’animals tenen líders dins les manades. Actualment la figura del cap es diferencia de la de líder ja que aquesta última es caracteritza pel seu valor afegit i té molts més beneficis. S’ha estudiat molt i hi ha una gran quantitat de teories diferents sobre com ha ser un bon líder per tal de poder extreure el màxim benefici de l’activitat desenvolupada. Hi ha molts criteris diferents sobre el tema, així com també, molta diversitat d’opinions i idees.
1.1 Funcions d’un líder
Un bon líder ha de ser capaç i ha d’estar disposat a desenvolupar qualsevol tipus d’activitat encara que no sigui específicament la seva feina. Ha de demostrar als seus seguidors o subordinats que qualsevol persona és capaç de fer-ho tot i que tothom s’ha de sacrificar i donar-ho tot per arribar a assolir els objectius que es persegueixen. Un líder no fa que els seus subordinats treballin per a ell, sinó que treballa amb el seu grup formant un equip on tothom és tingut en compte. Ha de tenir vocació d’influir sobre els altres i d’aprendre constantment, obtenir resultats a partir de valors compartits i deixar un llegat del qual es puguin sentir orgullosos. Saber manejar l’estrès, la pressió i el sacrifici sense perdre mai el carisma necessari, obrir camins on sembla que no n’hi ha i inspirar a persones, institucions, organitzacions i comunitats. Tot i així hi ha vuit activitats concretes que tot líder té la obligació de fer i portar a terme correctament: 
· Manar (donar instruccions), comunicar i organitzar les funcions, els projectes i les persones; per tal d’assolir uns objectius proposats prèviament mitjançant estratègies. Cada vegada que una informació és transmet i es comunica dins una empresa solament se’n transmet un 60%. És evident que els líders necessiten informar amb molt d’èmfasi a la resta del seu equip de manera que el missatge que volen transmetre s’inculqui i quedi clar.
· Cohesionar (generar harmonia) entre tot l’equip de treball.
· Orientar a l’equip (mostrant la seva visió) i estar sempre obert a suggeriments.
· Entrenar a l’equip (capacitar-lo pel canvi i per actuar en tot tipus de situacions).
· Representar l’equip assumint la responsabilitat de la seva funció.
· Difondre i predicar el bon exemple en cada un dels seus actes.
· Avaluar els resultats obtinguts.

1.2 Qualitats, virtuts i capacitats d’un bon líder
Segons un seguit d’autors com Miquel Costa (1997), Ignacio Gil (1007) i James C. Hunter (1999) i Kjell Nordstrom (2000) un bon líder ha de ser posseïdor d’unes qualitats i capacitats determinades que s’exposen a continuació. En una societat avançada, diversa i amb tanta competència com la societat d’avui en dia no n’hi ha prou amb ser el cap, ni fins i tot un bon cap. S’ha de ser líder, tots hi guanyem si les organitzacions i empreses són conduïdes per líders. Ha nascut aquest concepte, el nou líder, el que defensa la cohesió, desenvolupa els seus punts forts, va més enllà de les possibilitats, transmet i comunica. La gent ja no accepta el “perquè si” o el “perquè ho decideixo jo”, la gent creu en els fets, en els exemples, en els comportaments i sobretot en els resultats. Liderar no es limita a manar, aquesta tècnica només funciona a curt termini. En algunes situacions concretes, quan les coses són difícils i el “vaixell s’enfonsa” no hi ha temps per “ensenyar a nedar” als membres del grup sinó que simplement es pot ordenar i manar que tothom es posi el “salvavides”. No obstant quan les coses van bé, el líder té moltes possibilitats diferents per potenciar totes les qualitats dels seus col·laboradors i per aconseguir els objectius proposats de la millor manera possible. El líder ha de saber identificar i satisfer les necessitats de les persones. El lideratge comença per la voluntat, la única qualitat que permet que les nostres accions siguin conseqüents amb les nostres intencions. Amb la voluntat adequada es pot escollir estimar, és a dir, identificar i satisfer les necessitats d’aquells a qui es dirigeix. Al satisfer les necessitats dels altres  i sacrificar-nos, es forja la nostra autoritat o influència. Quan forgem la nostra autoritat sobre la gent és quan ens guanyem el dret a ser líders. 
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 El desenvolupament dels líders que trobem avui en dia ha requerit diverses fases d’evolució. La primera generació de líder empresarials estava formada principalment per advocats. Les societats anònimes eren un nou fenomen i els coneixements més útils per les empreses eren aquells referents a qüestions legals. El temps va evolucionar i els coneixements jurídics es van estendre per deixar pas a la era de les noves tecnologies. Els coneixements tecnològics es van convertir en un dels principals requisits per convertir-se en líder; els enginyers van formar una segona generació de líders empresarials. En aquella època l’ avantatge competitiu depenia de la innovació tecnològica, els líders controlaven la producció. Es van anar afegint noves àrees i departaments a les empreses, de manera que la organització global de les empreses i els recursos econòmics van esdevenir les noves prioritats. La tercera generació de líders estava formada per gent titulada amb MBA’s[footnoteRef:1], que gestionaven la part financera i administrativa de l’empresa. A les empreses actuals hi ha la necessitat d’un lideratge ple de coneixements diversos i importants. Ens trobem en un món on el poder el té la gent(els consumidors) i això implica que el líder ha de saber atraure i mantenir la gent interessada. Els líders han de ser per sobre de tot, humans en un món dominat per humans. Hi ha una sèrie de qualitats que es demana que tinguin els líders d’avui en dia per posar en practica un bon lideratge i uns objectius complerts amb valor afegit. Les funcions d’un líder poden tenir diferenciació i més qualitat d’acció gràcies a aquesta sèrie de qualitats. [1: “ Master en Bussiness Administration” = màster en administració d’empreses.] 

1.2.1 Qualitats d’un líder 
Carismàtic:  Segons Carmen García Ribes(2006) la paraula carisma significa “tocat per Déu”. Les persones que posseeixen carisma són aquelles que tenen la virtut d’atraure als demés ja que en la seva manera de comunicar-se convencen, persuadeixen i sedueixen. El carisma també està relacionat amb l’absència de por. Els líders carismàtics són aquells que saben comunicar-se sense por, han après a reconèixer la por i a gestionar-la de manera que transmeten serenitat. Quan les persones percebem la falta de por en algú, sentim confiança envers aquesta persona i estem disposats a seguir-la en les seves decisions. Les persones carismàtiques transmeten un munt de coses positives alhora: energia, vitalitat, coratge, serenitat, metes clares, confiança i determinació en tenir èxit. A més de tenir en compte la nostra expressió i llenguatge corporal, la veu és el medi a través del qual transmetem els missatges. Una veu carismàtica ha de ser forta, flexible i entusiasta, el líder ideal hauria de tenir aquesta veu per tal de transmetre seguretat i entusiasme. Les veus que parlen amb por es caracteritzen per començar les frases en un to alt de veu i acabar-les amb una veu fluixeta i dèbil. D’aquesta manera el missatge que es vol transmetre deixarà de tenir qualsevol tipus d’autoritat i ser convincent.  Per ser carismàtic hi ha un seguit d’actituds que s’han d’adoptar segons la situació i el moment en que ens trobem, s’ha de saber adoptar l’actitud estratègica en cada situació i saber ser assertius sempre. 





Les actituds a adoptar serien les següents:  
 
Estratègic: Una estratègia es un conjunt d’accions que es duen a terme per tal d’assolir uns objectius o una meta determinats. Un bon líder ha de saber fer un bon anàlisi de la situació i buscar el millor camí, és a dir, la millor estratègia per arribar-hi, així com també, la manera de portar-la a la pràctica.

No- agressiu: Les empreses quan han d’escollir un directiu, procuren  no seleccionar aquells que tinguin una conducta agressiva. Fins i tot ha desaparegut dels anuncis la paraula “agressiu" com a una característica de l’executiu que es busca. La intel·ligència emocional i la capacitat de canalitzar la ira de manera que no es transmeti als subordinats, és una característica per a qualsevol persona que vulgui arribar a ser líder. Segons les cultures hi ha diferents formes de tractar la ira. Per exemple, el model japonès invita a reprimir tot tipus de sentiments i el model mediterrani considera positiu manifestar les emocions. Doncs bé, la ira no s’ha ni de reprimir ni de manifestar sinó que s’ha de saber gestionar i canalitzar.

Alegre: L’alegria és una de les emocions més bones i gratificants que existeix ja que sempre serà la conseqüència d’alguna cosa positiva i de petits moments de felicitat. Si enfoquem els nostres objectius amb alegria i fem que tot el camí per aconseguir-les estigui ple d’alegria i il·lusió, aquesta alegria serà transmesa a tot el que ens rodeja.

Innovador: No s’ha de confondre la innovació amb la creativitat ja que són dos conceptes que no impliquen el mateix. Es podria dir que la innovació és més assequible ja que una persona poc creativa pot ser innovadora. La innovació implicarà sentir-se còmode i obert davant de noves idees, informacions o objectius, ens permetrà fer coses diferents. Les empreses s’haurien de prendre molt seriosament el tema de la innovació ja que és la manera de marcar la diferència en un determinat sector. Promoure la innovació dins la cultura empresarial haurà de ser feina de la direcció en primer lloc, però posteriorment haurà de ser una cosa impulsada per a tots, no només del departament de I+D+I (Investigació, desenvolupament i innovació). Es diu que la innovació “és la seqüència d’activitats per les quals un nou element s’introdueix en una unitat social amb la intenció de beneficiar la unitat, una part d’ ella o la societat en conjunt. “L’element no necessita ser totalment nou o desconegut però  haurà d’implicar algun canvi discernible o repte en el estat del moment actual”.[footnoteRef:2] També es pot dir que la innovació consisteix en posar les idees en acció.  [2:  Citació de David Vice, president de Nothern Telecom (important empresa de telecomunicacions).] 


Coratjós: El coratge és un conjunt de fortaleses emocionals que porten a l’aconseguiment de metes davant de situacions de dificultat interna o externa. Identificar quines són les nostres motivacions ens ajudarà a potenciar el nostre coratge i a lluitar per allò que volem. El coratge està extremadament lligat a una sèrie de fortaleses emocionals: la valentia, la perseverança, la integritat, la honestedat, la autenticitat, la vitalitat i la passió per les coses.

Segur de si mateix (autoestima): La paraula autoestima consta de dos parts: “auto” que fa referència a la persona en si mateixa i “estima” que es refereix a la valoració del nostre propi “jo”. Tots posseïm “l’auto” però “l’estima” pot variar en cada un de nosaltres. Si no ens estimem a nosaltres mateixos no som capaços d’estimar al complet les altres persones i no podem demanar que els altres ens estimin i ens valorin . Per potenciar l’autoestima hem d’actuar sobre els diferents components de la persona:

· Component cognitiu: Actuar sobre el que pensem. Modificar els nostres pensaments negatius i irracionals i substituir-los per pensaments positius i racionals.
· Component afectiu: Actuar sobre el que sentim. No hi pot haver incoherència entre el que pensem i el que sentim. La raó i la emoció han d’anar conduïdes en la mateixa línia.
· Component de la conducta: Actuar sobre el que fem. La conducta té tendència en veure’s modificada si canviem els altres dos components.

Els tres components estan entre relacionats de manera que si actuem en un, s’obtenen efectes sobre els altres dos. La manera més usual i fàcil és començar des de dalt, el mecanisme consisteix en que si modifiquem un pensament negatiu sobre nosaltres mateixos per un altre de positiu, ens sentirem millor amb nosaltres i el benestar que això impliqui ens portarà a actuar en una determinada manera. Molts directius cometen l’error de centrar-se en els resultats i les conseqüències mentre que si volen tenir èxit el primer que han de fer és centrar-se en les causes, que estan en les seves mans, llavors, les conseqüències vindran soles.
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Versàtil: La versatilitat consisteix bàsicament en mostrar una actitud flexible en la gestió de diverses situacions i adaptar-se a les exigències de cada una d’elles. Per exercir un lideratge versàtil s’haurà de tenir la capacitat de saber el que passa i posar en pràctica els nostres coneixements i el sentit comú, així com també, adaptar-se a l’ambient o context per tal d’assolir els objectius proposats. Quan s’és versàtil és té intel·ligència contextual, és a dir, es relaciona la intel·ligència amb el medi extern.
 “L’home sensat s’adapta al món i l’insensat s’ empenya en intentar adaptar el món a si mateix” [footnoteRef:3] [3:  Citació de George Bernard Shaw, Premi Nobel de Literatura l’any 1925.] 

Intuïtiu: La paraula intuïció prové del llatí “in-tueor” que significa “veure en l’interior”,és a dir, trobar les respostes en nosaltres mateixos i en la nostra experiència. És un procés molt ràpid que combina l’anàlisi i la síntesi i que comprèn les coses instantàniament. Hi ha molts projectes que mai s’haguessin portat a terme si haguessin estat analitzats des d’un punt de vista convencional. Un clar exemple el trobem en el gran emprenedor espanyol Amancio Ortega; propietari d’ Inditex i home més ric del nostre país. Si s’hagués fet un anàlisi lògic de la seva idea de negoci mai ningú hagués dit que arribaria tant lluny. El procés d’intuir té lloc dins la nostra ment i és el resultat de la combinació de la informació que posseeix cadascun de nosaltres, multitud d’experiències viscudes i l’entorn i la situació en que ens trobem. A partir d’aquí emetem una resposta alternativa a les possibles respostes rutinàries, el cas és que no sabem d’ on provenen aquestes respostes ja que no estem capacitats per saber quina informació nostra hem utilitzat. Per potenciar la intuïció a partir dels coneixements i les experiències viscudes, empreses com Apple o Intel concedeixen períodes sabàtics als càrrecs més alts. 
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Aquest petit conte fa referència a que quantes més experiències visquem més amplitud de percepció i coneixement tindrem per desenvolupar la intuïció. La intuïció no és solament una qüestió emocional sinó que implica a la persona en tot el seu conjunt i té diferents formes de manifestar-se; com poden ser de maneres espirituals, intel·lectuals, emocionals o físiques.
Empàtic: L’ empatia és escoltar més i parlar menys. Consisteix en posar-se en el lloc de l’altre persona i intentar sentir-se o pensar com ho faria ell. Podem parlar de dos tipus d’empatia:
· Empatia emocional: comportament afectiu, la nostra resposta emocional envers l’estat emocional d’una altra persona.
· Empatia intel·lectual: component cognitiu, entendre els sentiments de l’altre i adoptar la seva perspectiva. “Respondre d’una manera no egocèntrica”[footnoteRef:4]. [4:  Citació de Jean Piaget (1896-1980).] 


Creatiu: Un líder ha de conèixer el passat i el present però ha de pretendre predeterminar el futur i s’ha d’anticipar a tot. Ha de buscar la millor manera de fer les coses i s’ha de dir a si mateix constantment “hi ha d’haver una manera millor”. La creativitat es defineix com la implantació de solucions alternatives a problemes o situacions tant quotidianes com emergents. Els líders creatius s’enfronten als problemes amb solucions alternatives i són capaços d’aplicar aquestes solucions per aconseguir els objectius proposats. La naturalesa de la creativitat implica evitar totes aquelles coses preestablertes i tradicionals. En un entorn creatiu s’han de tolerar molt bé els fracassos ja que d’aquests se’n aprèn, ser creatiu implica arriscar-se. A Silicon Valley[footnoteRef:5] els errors no són un problema, són els precedents de l’èxit. [5:  Zona situada al nord de Califòrnia plena d’indústries revolucionaries d’èxit i relacionades amb la tecnologia.] 

Negociador: Negociar és un procés el qual partint d’una situació conflictiva i mitjançant una sèrie d’intercanvis, s’ha d’arribar a una sèrie d’acords beneficiosos per a tots els implicats.
Visualitzador global:Un líder ha d’estar pendent no només del que passa en la seva empresa sinó de tot al que passa al seu entorn general i específic. Ha tenir visió i perspectiva del futur, no tenir por al canvi ni perdre de vista els seus objectius, un líder és aquell qui fa que els canvis succeeixin i que es manté ferm envers les dificultats. S’ha d’avançar a tot allò previsible i fer les seves pròpies previsions basades en el seu propi criteri, amb seguretat i transmetent aquesta seguretat als altres.
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)Optimista: Els límits ens els posem nosaltres mateixos, si volem ens podem superar dia a dia. Quan la NASA selecciona als candidats astronautes per a una missió, unes de les competències més valorades és l’optimisme i l’ instint de superació personal. La relació entre l’optimisme i l’obtenció de resultats és un fet real. Popularment l’optimisme és veure sempre el vas mig ple d’aigua, però aplicat als negocis, l’optimisme no és només això, es parla d’optimisme intel·lectual. Les visions són acceptades si són creïbles, no podem viure només basant-nos en la il·lusió però s’ha de tenir clar que “Mai cap succés gran va ser mai obtingut sense entusiasme”[footnoteRef:6]. Un optimista ha de tenir la seva visió educada per descobrir el millor de cada alternativa. Hi ha empreses caracteritzades per l’optimisme, on es percep il·lusió entre el personal, hi ha un alt nivell de comunicació, cadascú sap el que s’espera d’ ell, la relació entre els professionals és fluida, es fomenta l’aprenentatge dels errors... Els líders veuen oportunitats de millora en les debilitats i transmeten solucions davant els problemes. Un exemple d’empresa optimista és Häagen Dazs (Stuart Mills) on es té la sensació de que les persones que atenen són els màxims responsables de la companyia per tot el positivisme que transmeten.  [6:  Citació de Ralph Waldo Emerson- filòleg, poeta i escriptor nord-americà. (Boston, 1803-1882)] 
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El pensament positiu repara les persones. Una de les característiques més importants de l’optimisme és la resiliència, és la capacitat que tenen els metalls de suportar altes pressions sense perdre les seves propietats i recuperar el seu estat natural. En les persones això ho trobem en la capacitat de ser perseverant i flexible a la vegada. Les persones optimistes ho intenten més vegades, ser optimista surt rentable. 
Auto motivat i transmissor de la motivació: Només nosaltres mateixos tenim el poder de motivar-nos, i tenim el poder de decidir quins impulsos ens mouen i lluitar per aconseguir-los. Pensar en el futur ens fa moure ja que fa que ens motivem i lluitem per coses que per nosaltres valen la pena. Per potenciar l’auto motivació s’ha d’imaginar el futur que ens agradaria aconseguir, s’han d’elaborar plans d’acció per aconseguir els objectius, descobrir les nostres pròpies preferències (allò que ens estimula),parlar obertament d’allò que ens preocupa i de les nostres aspiracions i transformar els nostres somnis en metes i aquestes en objectius. 
Bon projector i bell[footnoteRef:7]:Quan es parla de bellesa sempre pensem en la bellesa exterior mentre que la bellesa exterior només és una petita part d’aquest terme que ve predeterminada per la genètica, la resta és opció nostre. Dins de la bellesa hi trobem tres dimensions humanes diferents: la física, la psíquica i la espiritual. El que projectem als altres és una suma d’aquestes tres dimensions i per potenciar-ho hem de crear la nostra pròpia identitat, el “personal branding”[footnoteRef:8]. No obstant, hem de tenir clar que com totes les coses, no es pot agradar ni tenir content a tothom. La nostra imatge és una manera que tenim d’expressar-nos, comunicar-nos...Algunes persones utilitzen la seva imatge per reivindicar, altres per agradar-se a si mateixes i altres per pujar la seva autoestima i agradar més als demés. El més essencial es mostrar una imatge de nosaltres mateixos en la qual ens sentim a gust i en equilibri. Quan les persones veiem algú per primera vegada percebem un 55% de la informació a partir de la imatge visual, un 38 % per la percepció auditiva (to de veu, calidesa...) i un 7% del que veiem, del discurs.  És injust que tant sols un 7% del que percebem correspongui al discurs, per això és important que la nostra imatge sigui una projecció real del que som, que el que diguem es correspongui a la nostra imatge. Les persones ens han de creure perquè el que veuen correspon al que som. Actualment en algunes empreses s’ha imposat la moda dels “casual Fridays[footnoteRef:9]”. Consisteix en el dia de la setmana que treballadors poden anar vestits de manera informal. Això fa pensar que aquesta nova moda indica compensació als professionals deixant-los vestir com ells volen i ser ells mateixos. Vol dir que els altres dies de la setmana no poden ser ells mateixos? Actualment encara hi ha molta discriminació per motius estètics de manera que si en una sol·licitud de feina, els treballadors obesos adjunten la seva foto, els seus currículums no es tindran en compte. Als EEUU aquest fenomen s’anomena “lookism” i ja es disposa d’una legislació que ho regula. La forma de relacionar-nos amb els demés i com ens comportem també parla de nosaltres i la manera en que ens presentem als demés és la nostra carta de presentació. [7:  Més informació relacionada amb aquest punt, a : Punt 7. Annexes -7.2. A ]  [8:  En català vol dir “la nostra marca personal”, una identitat exclusiva.]  [9:  Divendres en anglès.] 

Conciliador i  flexible: Els líders han de mirar d’aconseguir que tant ells com les persones que els han de seguir disposin d’un equilibri entre la seva vida personal i la professional. Un líder hauria d’optar per una sèrie de mesures que assegurin que totes les persones que treballin amb ell tinguin la oportunitat de viure una vida plena i satisfactòria, en equilibri. Les empreses que mantenen polítiques de conciliació com per exemple horaris flexibles o teletreball, tenen una avantatge competitiva a l’hora d’atraure i retenir el talent perquè gaudir d’una vida equilibrada s’ha convertit en un element de compensació per als treballadors. En els processos de selecció de personal, algunes empreses deixen en un segon pla els perfils de persones que realment busquen perquè es fixen més en les característiques personals d’aquestes. Sense adonar-se’n les empreses eliminen de la candidatura a persones molt vàlides per ocupar el lloc de treball. Afavorir l’equilibri en la vida dels treballadors té molts beneficis en les empreses ja que aquestes obtindran la imatge d’empresa socialment responsable, l’empresa s’identificarà amb professionals , estimularà als treballadors, els treballadors estan compromesos amb l’empresa i s’estimaran el seu lloc de feina, s’augmentarà la productivitat, es reduirà l’absentisme laboral, hi haurà un millor ambient de treball, es millorarà l’atenció al client (les persones tindran millors ànims) i finalment es despertarà la creativitat dels treballadors ja que els cervells que generen millors idees són aquells que tenen ones cerebrals causades per la serenitat i la calma. 
Organitzador i planificador: Una activitat no es pot desenvolupar de manera correcta si no ha estat prèviament planificada i organitzada. És per això que un bon líder ha de tenir la capacitat de saber organitzar i planificar de manera eficaç, eficient i meticulosament estudiada per tal de que tot funcioni de la millor manera possible. Es defineix planificar com un procés en el qual es decideixen els objectius i subobjectius de l’empresa i  es marquen estratègies i les vies que s’utilitzaran per aconseguir-los. Després d’haver fet la planificació pertinent es passa a l’organització. La organització consistirà en dissenyar una estructura on quedin determinades les tasques atorgades a cada membre de l’empresa, així com també, el seu nivell d’autoritat i la seva responsabilitat. Aquesta estructura també haurà de determinar les vies de comunicació, coordinació i relació entre els diferents membres del grup perquè es pugui treballar amb sinergia.
Pro actiu: El concepte de pro activitat es defineix com una actitud en que la persona assumeix el control de la seva pròpia vida amb tot el que això implica, prenent iniciatives creatives i eficaces, assumir la responsabilitat de que les coses passin, decidint sempre el que vol fer i com. Qui es pro actiu fa que les circumstàncies passin a un segon pla per fer predominar els seus valors i objectius. Poden passar moltes coses pel seu voltant però ells decideixen com reaccionar davant d’aquests estímuls. Les millors intencions no serveixen de res sense accions.
1.3 Recursos i recolzament als líders

1.3.1 Coaching

La paraula coaching prové del verb anglès “coach”, que vol dir entrenar. El “coach” és una persona que mitjançant un “entrenament” i recolzament  personal, ajuda al seu client a aconseguir el màxim potencial en una activitat determinada o en la vida en general. Al món empresarial el coaching està enfocat a augmentar la capacitat de lideratge del directiu, millorar la comunicació, organitzar la distribució del temps i analitzar alguns elements de la vida personal que puguin influir en el seu paper a l’empresa. Actualment és un mètode molt utilitzat en els grans líder i alts càrrecs de les empreses a nivell internacional. El món empresarial cada vegada és més competitiu i els directius i empresaris estan sotmesos a una gran pressió per assolir els resultats o objectius proposats. Molts cops aquesta pressió els provoca moltes disfuncions i fa que s’obtinguin resultats contraris al que s’esperava. Aquí és on apareix el paper dels coach, els quals ajuden a analitzar tots els processos i l’entorn que influeix al líder i a l’assoliment dels objectius. A partir d’aquí, l’ajuda a trobar sistemes per prendre decisions, a estar amb equilibri amb ell mateix i a millorar els processos, en definitiva, tot allò relacionat amb l’activitat empresarial. Després de la bona actuació d’un coach el líder podrà treballar més i millor així com també reduir l’estrès i augmentar el control sobre la situació.
Arrel d’aquesta nova tendència han sortit moltes empreses especialitzades en coaching de tot tipus i cada cop són més els directius que sol·liciten els seus serveis. No obstant el coaching s’ha convertit en una nova forma de negoci fàcil per a molts i no sempre les persones que ofereixen el servei de coach estan realment capacitades per a la funció i també s’ha convertit en una nova forma fàcil de fer negoci.
1.3.2 Xarxes de treball i contactes
Una xarxa social és un sistema de relacions formada entre diversos membres els quals queden entre relacionats entre si de manera que tenen la possibilitat de interaccionar col·lectivament. Aquesta “xarxa” és la que anem creant quan estem en contacte amb els nostres amics, familiars, veïns, coneguts...No només formen part d’ ella aquells qui coneixem sinó també aquells que tenen relació amb els que coneixem. Actualment el concepte de xarxa social està totalment relacionat amb Internet ja que allà s’hi troben infinitats de possibilitats interactives. Aquestes noves xarxes socials estan revolucionant la societat i tenint un gran impacte en la identitat personal de qui hi forma part.
a) Xarxes virtuals
 Mitjançant les xarxes socials d’ Internet es poden compartir idees, gustos, preferències i tot tipus d’informació.  Segons Networking Activo, les xarxes socials virtuals estan accelerant la globalització encara més i han fet que superem la individualitat per passar a organitzar-nos de manera col·lectiva. Les més conegudes són Facebook, Twitter o Linkedin.
b) Xarxes presencials
En el món empresarial aquestes xarxes també han tingut una gran influència i actualment es parla de networking, un sistema que permet incrementar els contactes empresarials i laborals dels líders i enriquir-se amb aquests. En el networking es troba l’anomena’t “efecte boomerang” el qual es basa en el principi següent: quantes més coses proporcionis i quant més ajudis als teus contactes, més recomanat seràs tu i més beneficis n’obtindràs. En el món laboral els bons contactes són imprescindibles i mai se sap quan els necessitaràs. 

 (
Figura 4: 
Exemple d’estructura de xarxa de contactes.
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2.  SISTEMES I ESTILS DE LIDERATGE O DIRECCIÓ 

Al llarg de la història del lideratge s’han fet multitud d’estudis sobre les diferents maneres d’exercir el paper de líder i les diferents repercussions o conseqüències que els diferents modes tenen en els seus subordinats. En tots queda clar com l’actitud o la manera d’actuar del líder té un caràcter decisiu en el funcionament o l’èxit de l’activitat desenvolupada.
2.1Tipus de líders 
2.1.1 Teoria de Lewin, Lippit i White (1939)

Kurt Lewin va ser un psicòleg polonès el qual va fer nombrosos estudis sobre les relacions interpersonals. Ronald Lippit i Ralph K. White van ser els principals seguidors de les seves teories. Van distingir tres tipus de lideratge diferents basats en les diferents maneres d’utilitzar l’autoritat:

· Mode autoritari: El líder determina totes les normes, les tasques dels subordinats i forma els grups de treball. Critica o admira el treball del grup però no hi intervé en cap moment, ni tan sols per donar instruccions addicionals o solucionar dubtes. S’acostuma a mostrar més impersonal o amistós que enemic. No justifica en cap moment les seves decisions o ordres, simplement ordena i espera obediència. Dirigeix mitjançant la tècnica de concedir càstigs o recompenses als seus subordinats. Recompensa principalment l’eficiència, la disciplina i la obediència.

· Mode democràtic:  Les opinions dels seus seguidors es tenen en compte, les normes es determinen en grup. Els membres del grup es subdivideixen i autodeterminen les diferents tasques individuals. El líder participa en les diferents tasques però sense realitzar masses feines personalment. Tot i així les ordres referents a la tasca a realitzar són explícites i clares.

· Mode Laissez- faire (deixar fer): El líder acostuma a optar per un paper passiu i delega l’autoritat als seus subordinats. Els deixa l’autoritat necessària per solucionar problemes i prendre decisions sense consultar al líder. Mai jutja les aportacions del grup però tampoc en fa cap valoració positiva ni negativa. Tots gaudeixen de total llibertat d’acció i el directiu mai participa en l’activitat. Tot i així, el directiu deixa ben clar el propòsit de la seva missió i en segueix sent el responsable en últim terme.

Les definicions d’aquests diferents modes de liderar són totes en casos en que el tipus de lideratge està portat a l’extrem. No es pot dir que si un líder no és democràtic, passa a ser automàticament autoritari. Hi ha molts matisos i punts mitjos entre una tipologia i una altra. Segons el lloc, els objectius a assolir i les persones subordinades s’utilitzarà un mètode o altre. Segons els anàlisis, els grups més eficaços són els que tenen un lideratge autoritari tot i que la seva feina mai podrà assolir la creativitat i la qualitat que aconseguiran els grups amb líders democràtics. Pel que fa referència als grups amb un líder que utilitzi el mode “Laissez-faire” el que s’aconseguirà serà crear una experiència d’aprenentatge en els seus subordinats ja que aquests hauran d’aprendre a actuar i a solucionar els problemes ells mateixos a en tot moment.

2.1.2 Lideratge transformador o transaccional

Aquests dos tipus de lideratge es basen en la influència i els efectes que el líder causa sobre el grup partint de la seva manera de transmetre, comportar-se, les habilitats comunicatives, el carisma...

· Lideratge transformador :  És aquell tipus de lideratge on el directiu, a través de la influència que exerceixen en els seus subordinats, els “transforma” i els propicia un canvi de visió que fa que cada persona deixi de banda els seus interessos individuals per satisfer els interessos col·lectius. A través de la pròpia energia de líder i les seves habilitats en les relacions amb les persones és capaç de transformar les persones ordinàries en extraordinàries fent que aquestes siguin capaces de més del que mai haurien pensat o esperat. Potencia tant el creixement a nivell individual com col·lectiu.

· Lideratge transaccional: Aquesta manera de dirigir un grup es basa en l’ intercanvi entre un líder i els seguidors en el qual els treballadors reben sempre un valor a canvi de la seva feina i sovint existeix una relació basada en el cost- benefici. Les ordres es donen de manera molt explícita i només es dona a conèixer la opinió de la feina al subordinat quan aquesta és incorrecta. 

La utilització en exclusiva del mètode del lideratge transaccional condueix a aconseguir beneficis a curt termini i provoca que es temi innovar i córrer riscs. El més eficaç és ajustar-se a cada situació combinant els dos tipus de lideratge. Per explicar la diferència entre aquests dos tipus de lideratge es fa servir sovint la frase: “ El líder transformacional emfatitza el que tu pots fer per al teu país i el líder transaccional es centra en el que el teu país pot fer per a tu”[footnoteRef:10]. [10:  Frase de J. F. Kennedy( 1917-1963), ex president dels EUA.] 


2.1.3 Teoria de Douglas McGregor(1906-1964)

Douglas McGregor(1906-1964) va ser l’escriptor del llibre “El lado humano de la empresa” on exposa les seva teoria X i la teoria Y. La seva teoria està més basada en la descripció de les creences i valors de la direcció i com aquests influeixen en l’activitat dels subordinats que no en els diferents estils de lideratge. McGregor va fer diferents estudis sobre el comportament dels directius i va descobrir que aquest depenia de les diferents visions que tenia dels treballadors. A partir d’aquests estudis va determinar que dos postures extremes, les quals va anomenar Teoria X i Teoria Y.

· Teoria Y : Considera que l’ésser humà te aversió natural a la feina, treballa el mínim possible i per a ell es un mal que s’ha de suportar. Els subordinats no tenen ambició ni volen responsabilitats. Prefereixen ser dirigits i no volen canvis ni renovacions. Com que els líders tenen aquesta percepció dels seus subordinats actuen en conseqüència.

· Teoria X : Pensa que els treballadors volen treballar ja que aquesta activitat els desenvolupa com a persones. Creuen que el fet de desenvolupar esforços físics i mentals és propi i natural  de les persones. Considera que aquests tenen ambició, imaginació i creativitat, volen responsabilitats i senten que desenvolupen un paper important en la seva feina. 
 (
Figura 
5: 
Gràfic teori
a X i Y, efectes sobre la productivitat en el treball segons el tipus de lideratge exercit.
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2.2 Mètodes de presa de decisions
A l’hora de prendre decisions, un líder pot optar per diversos mètodes diferents segons les característiques del problema i de la situació:
· Mètode autocràtic: El líder pren la decisió pel seu compte i amb total autonomia, no consulta als subordinats en cap moment. El líder s’estalvia temps i manté el control de la situació. No obstant, aquest mètode requereix que el líder tingui força experiència i coneixements. També corre un alt risc de que les seves decisions no siguin ben rebudes o acceptades.

· Mètode participatiu: Tot el grup intervé en la decisió i la influència del líder en la decisió final és la mateixa que la de qualsevol subordinat. Aquest mètode enriqueix i motiva ja que hi ha un alt intercanvi d’informació, opinions i punts de vista diferents. Normalment les decisions preses són molt ben acceptades. Els inconvenients d’aquest mètode és la pèrdua de temps que comporta i les possibles diferències entre el grup.

· Mètode consultiu: El líder pren la decisió però no ho fa de manera individual sinó que escolta la opinió dels seus subordinats, exposa el problema i està obert a opinions i suggeriments. Es manté el control de la situació, s’accepta la decisió final i el grup se sent integrat i valorat en l’empresa ja que pot influir en la decisió. Requereix temps per informar a tothom del problema.

Segons la situació o el problema davant del qual s’ha de prendre una decisió, els líders poden optar per un mètode o un altre. El mètode autocràtic s’acostuma a utilitzar quan la situació el problema ha de ser secret davant dels subordinats, els membres del grup no disposen de la mateixa experiència o coneixements que el líder i la situació no té massa importància. El mètode consultiu és adequat quan la solució està decidida però es vol consultar al grup si hi ha problemes. El mètode participatiu s’utilitza quan els resultats que s’esperen impliquen fer créixer el sentiment de responsabilitat del grup, es vol una decisió de màxima qualitat i els subordinats tenen alguns coneixements dels quals el líder no disposa o no hi té experiència. En el mètode participatiu el líder cedeix molta autoritat al grup tant a nivell de presa de decisions com de responsabilitat en els resultats, aquest procés s’anomena “empowerment”[footnoteRef:11] i s’aconsegueix un clar augment del compromís i la motivació de tot l’equip. També es coneix l’ “empowerment” com el procés d’accés a recursos i la millora de les capacitats individuals amb l’objectiu de participar activament en el desenvolupament de la vida pròpia i de la comunitat en que es treballa, tant en termes econòmics com socials i polítics. [11:  Significa apoderament en anglès. ] 


2.3 Delegar

Delegar és un procés de gestió i aprenentatge per mitjà del qual es dona participació a un subordinat en tasques de responsabilitat i autoritat. És important que un líder sàpiga i aprengui a delegar ja que una sola persona mai pot portar a terme totes les tasques que implica dirigir una empresa o institució, necessita un equip en el qual es pugui recolzar i confiar. 

Segons el llibre “¡Delega!” de Donna M. Gennett, per delegar, el líder s’ha d’assegurar de que ha transmès la informació correctament i ha de determinar el termini en el qual s’ha de portar a terme la tasca encarregada. També ha de deixar molt clar el nivell d’autoritat que cedeix a la persona encarregada. El principal error que pot cometre el líder o dirigent d’una empresa és assignar moltes tasques als seus subordinats i creure’s que està delegant però alhora paralitzar totes les tasques que ha encarregat ja que en supervisa cada un dels passos i decideix en tots. Si algú pren una decisió o improvisa per ell mateix sempre ho criticarà. L’efecte que té això en l’empresa és que tots els subordinats es tornaran incapaços de prendre qualsevol tipus de decisió i sempre ho hauran de consultar absolutament tot. El resultat en serà una estructura de treball i una organització lenta amb una baixa eficiència.

Aprendre a delegar comporta molts avantatges tant per al líder com per arribar als objectius proposats. El fet de delegar és un factor clau a l’hora de millorar la confiança, l’autoestima, la motivació i la satisfacció dels membres del grup. S’incrementen les possibilitats de desenvolupament personal, aprenentatge i promoció. El líder que delega disposarà sempre de més temps i alleugerarà la tensió sota la qual pot estar sotmès. Evitarà l’acumulació de tasques, les decisions concentrades en una sola persona i el bloqueig que això pot provocar.


3.  EL LIDERATGE FEMENÍ
    3.1 Situació actual
Després de moltes lluites i manifestacions de les dones al llarg de la història s’ha aconseguit que l’home i la dona siguin iguals davant la llei, amb els mateixos drets i llibertats. No obstant, encara queda molt de camí per recórrer ja que la dona encara és víctima de molts estereotips i infravaloracions. En les antigues accions feministes la lluita de les dones va ser una rebel·lió en contra de la submissió i per adquirir el dret de ser “elles mateixes”.Les dones es van formar, van sortir a carrer i van ocupar espais públics que fins llavors només havien estat ocupats per homes.
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 Actualment s’ha aconseguit allò pel que aquelles dones van lluitar però només oficialment. Un exemple de discriminació no oficial seria el perfil que es demana avui en dia a Espanya per ocupar càrrec en els consells de direcció de les empreses. Es demanen una mitjana de 30 anys d’experiència, la trampa es troba en que hi ha molt poques dones que compleixen aquests requisits, es premia més l’antiguitat que la preparació. Les empreses familiars són les que compten amb una major representació femenina en els seus consells. Aquest fet indica que la principal via d’accés per a la dona als òrgans de govern de l’empresa són els llaços familiars. La diversitat és positiva i enriqueix l’ésser humà i tot el seu entorn en molts sentits, lamentablement ens hem oblidat de que el terme diversitat no només significa diferència sinó també abundància i aquests no és el cas de les poques dones que arriben i aconsegueixen ser líders o “lideresas” [footnoteRef:12] i arribar lluny, superant totes les barreres invisibles que se’ls imposen. Aquest conjunt de barreres formen l’anomena’t “sostre de vidre”[footnoteRef:13], no es percep però és real ja que, a la pràctica, hi ha un conjunt de normes no escrites que impossibiliten l’accés de la dona a llocs de lideratge o direcció.  [12:  Terme admès per la RAE a America Llatina.]  [13:  “sostre de vidre”: expressió introduïda per Ann Morrisson en el seu best-seller “Breaking the ceiling glass”.] 
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Algunes dades actuals ho corroboren[footnoteRef:14]: [14:  Més estadístiques als annexos, 7.2. E] 


- El 26% dels europeus dubta que la dona estigui preparada per alts càrrecs (enquesta passada per Brussel·les a 26.470 europeus en motiu del dia de la dona treballadora del 2010).
-  El 57% de les graduacions universitàries corresponen a les dones, no obstant, l’atur de les dones universitàries triplica al dels homes (segons un informe de CCOO).
-  De mitjana, les dones directives cobren un 12 % menys que els homes (segons un estudi d’ ESADE i ICSA).
- Els homes cobren una mitjana de 368 € més que les dones (segons Euroindicador Laboral Adecco, elaborat per IESE).
- La taxa de fecunditat entre les dones directives és de 0,54 fills mentre que la mitjana espanyola és de 1,3 fills per dona (enquesta realitzada per Adecco a 350 directives).
-  L’any 2008 el salari mitjà d’un home a Espanya era de 24.203 € anuals, el de les dones era de 18.910 € anuals (enquesta anual d’estructura salarial de l’ Institut Nacional d’Estadística).
-  El 20,6 % dels homes té un salari superior al salari mínim interprofessional en front al 12,1 % de les dones (enquesta anual d’estructura salarial de l’ Institut Nacional d’Estadística).
-  Només el 8,8 % dels càrrecs presents en els òrgans de govern i màxima decisió de
les 400 primeres empreses catalanes estan ocupats per dones (estudi realitzat per la Cambra de Comerç de Barcelona, 2007).

· El 70 % de les 400 principals empreses catalanes (280) no tenen a cap dona en el seus màxims càrrecs de govern (estudi realitzat per la Cambra de Comerç de Barcelona, 2007).

· Segons la revista Forbes, només 5 de les 68 persones més poderoses del món, són dones.
[image: ]
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Font: Dades sobre Catalunya, Cambra de Comerç de Barcelona. 2007.
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)Hi ha lleis que imposen una determinada quota de dones al govern o empreses que fan publicitat d’altres empreses justes establint consells de direcció amb quotes mínimes de dones. És cert que les quotes poden servir per obrir portes al talent femení i donar oportunitats. No obstant això fa que les dones es puguin sentir promocionades pel simple fet de cobrir una quota que no pas pel seu talent i vàlua pròpia. Fets com aquest fan que molts cops les dones es sentin intruses en el món de l’èxit i tinguin la pressió de fer les coses el doble de bé perquè no se les jutgi. Segons Carmen García Ribas[footnoteRef:15], el col·lectiu femení segueix tenint la sensació de tenir menys dret que els homes a ocupar llocs importants, tenen por a l’èxit i això els porta a una actitud submisa i dèbil. Les dones tenen por a no ser estimades, tenen por al rebuig i busquen la perfecció; això els porta inevitablement a no ser respectades. En el món occidental trobem dones aparentment poderoses, formades i fins i tot, econòmicament independents, que segueixen tenint la necessitat de sentir-se estimades i acceptades, això les porta a un estat de perpetua insignificança ja que el primer pas per aconseguir sentir-se bé és estimar- se a un mateix, deixar de buscar sempre l’aprovació dels altres i treure’ s la por a Ser. En una societat tan avançada com la d’avui en dia les dones encara són considerades multitud de vegades, ciutadanes de segona divisió. Són moltes les vegades que disposen de reptes, oportunitats, possibilitats però aquests sempre van acompanyats de la necessitat de fer grans sacrificis o importants renuncies. Les dones tenen poc recolzament extern però el més greu és que a vegades els falta el més bàsic, el recolzament per part d’elles mateixes i tiren per la borda tots els seus somnis i il·lusions per satisfer els dels altres, les primeres que es consideren menys importants són elles mateixes. En el següent quadre[footnoteRef:16] es pot observar la situació actual de la dona en les organitzacions actuals tenint en compte les creences o actituds actuals: [15:  Carmen García Ribas, escriptora del llibre “El síndrome de Mari Pili”, periodista i professora de la UPF entre d’altres activitats i col·laboracions professionals.
]  [16:  Autor del quadre: Gary Powell (1993), actualitzat per Arantxa Echerniz Barrando, professora de la Universitat de Deusto.] 

	Signes d’ avanç
	Signes d’estancament

	Gran part de les dones han rebutjat el rol exclusiu de “mestresses de casa”.
	Els homes continuen adjudicant-se el rol de ser els qui “guanyen el pa”.

	S’està donant una redefinició de tot allò masculí i femení.
	A la nostra societat encara continuen pesant molt els estereotips.

	Les dones comencen a entrar a llocs i àmbits dominats pels homes (normalment ben remunerats).
	Els homes no estan entrant en ocupacions dominades per les dones (solen estar pitjor pagades i mal considerades).

	Un gran nombre de dones està accedint a àmbits masculins de lideratge.
	El percentatge d’homes continua sent majoritari en llocs de lideratge.

	Multitud d’empreses han incorporat normes contra l’acusament laboral.
	La incidència de l’acusament laboral continua sent molt elevada.

	S’ha enderrocat el mite de que les dones no serveixen com a líders.
	Encara són minoria les dones que arriben a dalt de tot.

	Les organitzacions comencen a considerar indispensables actituds i comportaments tradicionalment femenins.
	Encara persisteix la creença de que els homes són millors líders.

	Hi ha empreses que comencen a donar facilitats per fer la feina compatible amb la família.
	Es segueix considerant que les dones tenen menys compromís amb l’empresa i la seva carrera perquè tenen més obligacions familiars.

	Creix la diversitat en la força laboral.
	Hi ha empreses que ho viuen com a una amenaça.



Malgrat totes aquestes barreres hi ha dones que ho aconsegueixen, ja podem parlar d’un emergent lideratge femení, un fenomen creixent, dones que ho estan superant i estan complint unes expectatives que mai ningú s’havia imaginat. Demostrant que les dones encara tenen molt per dir, molt per aportar i moltes coses a revolucionar. Un clar exemple en són les anomenades dones o treballadores alfa[footnoteRef:17], són les dones que aporten el salari principal a la família i que a Espanya són presents en un 20% de les llars.  [17:  Més informació a l’artícle I del punt 7.2 dels Annexes.] 

Actualment, s’està donant el cas de molts homes que es senten amenaçats quan una dona comparteix amb ell un càrrec de lideratge o si han d’estar subordinats a una dona. Normalment allò que no ens agrada dels altres o allò que ens posa nerviosos és algun aspecte de nosaltres mateixos que no acceptem o no superem. Per tant, es podria dir que els homes en realitat estan veient un comportament que li recorda a allò que més odia de si mateix o veu en la dona una carència seva, una cosa que li agradaria adquirir però la qual se sent incapaç d’ aconseguir. Viure el talent femení com  a una amenaça és un error per part dels homes ja que la cooperació sempre surt més rentable que la competició. El talent masculí i el femení poden conviure perfectament i aportar el millor de si mateixos per al seu fi.
3.1.1 Conciliació laboral
Doble presència és una expressió molt encertada per descriure una de les realitats del treball femení a les societats occidentals. La feina de la majoria de dones adultes no es limita a la seva jornada laboral remunerada sinó que s’han de fer càrrec de tot tipus d’activitats domèstiques. És la dona qui dona a llum als fills d’un matrimoni i a causa d’aquest fet s’han donat múltiples casos de discriminació per part de les empreses. No només és conflictiva l’etapa de gestació d’un fill sinó que quan una dona pertany a una família és molt difícil per a ella compaginar la seva activitat laboral amb la personal. Les jornades laborals molts cops no són compatibles amb la vida personal i moltes dones es veuen entre l’espasa i la paret i es senten culpables si la seva feina no els possibilita fer el paper de mestressa de casa (paper tradicionalment adjudicat a les dones). 32.595 dones[footnoteRef:18] abandonen la seva feina de manera prematura a Catalunya cada any. [18:  Dades proporcionades per la Cambra de Comerç de Barcelona.] 

 (
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Segons l’onzè informe sobre la situació de les dones en el món realitzat per la organització “Save The Children” el millor país per a ser mare és Noruega. Aquest informe s’ha fet considerant  algunes variables com:
· Duració de la baixa per maternitat (56 setmanes).
· Esperança de vida femenina (83 anys).
· Diferència d’ingressos respecte a l’home (cobren un 23% menys que els homes).
· La tassa de fecunditat (elevada).
· Mortalitat infantil (baixa).
· Nivell educatiu de la dona.
També és tenen en compte la jornada laboral, les deduccions, els preus de les guarderies...La finalitat de les polítiques que es van fer a favor de les dones que volien tenir fills era que aquestes no haguessin d’escollir entre la seva feina o tenir fills. La pressió fiscal del país és una de les més altes però cada família rep compensacions com per exemple la quota de 120 € mensuals per cada fill menor d’edat. L’ambició és que l’home i la dona es reparteixin i comparteixen feina i tasques domestiques i per això és necessària una regulació de la jornada laboral. Si els pares comparteixen les tasques de casa baixa la taxa de divorcis i puja la tassa de fecunditat. Segons la ONU, Noruega s’ha convertit en un dels països més igualitaris de tot el món, les dones suposen gairebé la meitat dels treballadors (47 %), tenen menys atur i hi ha més universitàries que universitaris.
Poc a poc els altres països de la UE van seguint el mateix camí que Noruega. Alguns exemples espanyols en són les empreses Iberdrola i Mercadona. En la primera es permet a les mares reduir la seva jornada laboral sense baixar el sou durant el primer any de vida del nen. A la segona les embarassades deixen de treballar la vintena setmana de gestació amb el salari íntegre. En un futur les empreses acabaran acceptant que la conciliació laboral beneficia la productivitat de les empreses ja que un estudi del departament de Treball de la Generalitat ha determinat que el 73% de les empreses que han posat en marxa mesures semblants a aquestes, considera que aplicar-les ha generat beneficis en el seu negoci. Amb la introducció de la baixa de paternitat per als homes es van començar a desmuntar tòpics com per exemple la creença de que només les dones són qui s’han de cuidar dels fills. No obstant, aquesta baixa ha deixat d’existir un altre cop a Espanya aquest any (2011). La última llei d’igualtat[footnoteRef:19] efectiva d’homes i dones que es va aprovar a Catalunya va ser el 22 de març del 2007. “Quan la crisi entra per la porta, la conciliació salta per la finestra”.[footnoteRef:20] [19:  Contingut als Annexes 7.1.G.]  [20:  Citació d’Elena Faba de la Encarnación, presidenta del Cercle de Dones de Negocis.] 



3.2 Diferències entre l’home i la dona
Proclamar que l’home i la dona són éssers iguals amb les mateixes capacitats i característiques, és un error. L’home i la dona tenen múltiples diferencies i difereixen en molts aspectes. Tant a nivell anatòmic com a l’hora de pensar, sentir i actuar; són éssers diferents. Està demostrar que els dos sexes processen la informació de manera distinta, pensen de forma diferent i no creuen les mateixes coses perquè tenen diferents percepcions, prioritats i conductes. Estudis en àmbits científics, mèdics, psicològics i sociològics coincideixen en aquest punt.
3.2.1 Diferències biològiques
Els cervells de l’home i la dona són diferents des del moment de la seva concepció. La més bàsica i la primera de les diferències és que totes les cèl·lules nervioses tenen el seu propi gènere inscrit en els seus gens: si és gènere masculí els cromosomes seran XY i si és gènere femení el cromosoma serà XX.  Quan un nen arriba al món no és un full en blanc, sinó que neix amb una ment masculina o una ment femenina segons la premeditació genètica. La majoria d’aquestes diferències són causades per l’anatomia diferent i per les hormones sexuals, la testosterona (masculina) i els estrògens (femenins). En les diferents etapes de la vida l’home i la dona es comporten amb grans diferències però quan més complementats estan és en la maduresa ja que el nivell d’hormones baixa, això fa que els dos cervells comencin a assemblar-se. El cervell de l’home i la dona tenen més o menys la mateixa forma però el cervell masculí està més compartimentat, les seves àrees estan clarament més delimitades. Segons afirma Sebastià Serrano en llibre “L’instint de la seducció”, el fet que l’istme “autopista” que comunica els dos hemisferis del cervell sigui més bulbós, ampli i espès en la dona fa que l’ intercanvi d’informació entre un hemisferi i un altre sigui més ràpid i ric, això podria explicar el tòpic de la intuïció femenina. 


Aquestes diferencies expliquen algunes diferències d’habilitats i comportament entre homes i dones:
	Habilitats femenines
	Habilitats masculines

	Més percepció i fluïdesa verbal,  millor significació de la expressió verbal, integració perfecta de les informacions verbals i les visuals i desenvolupament més ràpid del llenguatge. Varietat tonal a l’hora de parlar.
	Millors en qüestions de raonament matemàtic (especialment en geometria i llenguatge matemàtic).

	Recorden més detalls i tenen facilitat per apreciar els canvis en l’aparença o la conducta dels demés.
	Dificultat per recordar detalls a causa dels seus “arxius de memòria” cerebrals.

	Major consciència de les pròpies emocions i de les dels altres i millor reconeixement de les cares.
	Dificultat biològica per expressar les seves emocions, traduir i expressar els seus sentiments.

	Superació als homes en probes de saber escoltar, empatia i cooperació.
	Més eficaços en la interpretació de mapes i en la percepció espaial.

	A l’hora de prendre decisions tenen en compte un major nombre d’aspectes de tot tipus. En les seves reflexions inclouen inconscientment un gran nombre de variables com per exemple la pròpia experiència, que guarda en les seves “carpetes cerebrals”.
	L’habilitat de consultar tots els “arxius” del seu cervell li és limitada, això fa que a vegades es vegi dificultat per ampliar la seva perspectiva , per valdre’s de nous arguments i  fa que les seves decisions o respostes siguin menys variades i més previsibles.

	Les seves opinions i sentencies (tan simples com complexes) estan precedides d’una amplia activitat cerebral en la qual s’impliquen totes les funciones cognitives superiors.
	Discursos amb continguts concrets, creacions lingüístiques amb menys paraules i expressió de les seves idees de manera ràpida. Busca discursos de resultats pràctics. Els seus processos de pensament estan marcats per un hemisferi dominant i segueixen un model de pensament lineal, cenyint-se al patró d’estímul – resposta.

	Les dones poden realitzar simultàniament varies tasques sense dificultat.  (possiblement pel rol que han tingut des de la prehistòria d’haver de treballar, tirar endavant la casa i cuidar dels fills)
	Els homes es veuen abocats a acabar una tasca abans de començar-ne una altra. En general solen adoptar una postura més relaxada.

	En general les dones gestionen i  s’enfronten a les seves dificultats expressant obertament les seves emocions. Això fa que tinguin una millor i major capacitat per controlar l’estrès.
	Els homes tenen tendència a reprimir les seves emocions.

	Millor integració de les emocions al comportament verbal¸ millors capacitats comunicatives, empatia. Gran facilitat per interpretar les emocions a través de comportaments no verbals.
	El seu alt nivell de testosterona els permet fornir bé la seva seguretat i agressivitat, necessàries en moments de prendre decisions ràpides o afrontar perills imminents.



És important recalcar que no es pot generalitzar al 100% perquè sempre existeixen excepcions i aquestes diferencies poden ser més o menys accentuades.
   3.3 Característiques i valor afegit del lideratge femení
Les dones per totes les seves característiques exerceixen un lideratge que en general es caracteritza per ser cautelós, ètic i transversal. Elles són més conscients del risc i per això ho examinen tot de manera exhaustiva abans de prendre qualsevol decisió . A l’hora d’actuar o de prendre decisions utilitzen les seves habilitats racionals, però també les emocionals així com la intuïció de la qual estan dotades per la seva condició de dona. El talent femení és una realitat que no passa desapercebuda ja que les estadístiques ens ho indiquen : segons un estudi realitzat per Catalyst[footnoteRef:21]  les empreses amb un major percentatge de dones als seus consells de direcció obtenen millors resultats econòmics. En el Fòrum Econòmic Mundial del 2010 a Davos (Suïssa) Nick Lehman va dir, fent referència a la falta de dones als llocs de direcció dels bancs d’inversió, “Un Lehman Brothers[footnoteRef:22] amb algunes germanes a bord podria haver evitat la crisi econòmica.” La diversitat de generes i perfils és important en els consells de direcció ja que aquesta aporta molta més varietat d’idees i punts de vista, per tant permet innovar i prendre millors decisions. Ja no parlem del “favor” que fan les empreses si contracten dones per a llocs de lideratge sinó del que poden fer elles de bo per les empreses. Majoritàriament el talent femení es caracteritza per millor adaptació a les noves situacions, millor gestió de diverses tasques a la vegada, millor lideratge de les transformacions, integració, compromís i inversió dels diners amb saviesa.  Un altre dels punts forts que caracteritzen el talent femení és la importància que dóna a les relacions humanes i al capital humà, prioritzant el manteniment de la credibilitat i la confiança com a líder i amb la necessitat d’espais d’intercanvi i d’ajuda mútua. El seu lideratge no està vinculat al poder, sinó a l’autoritat moral i competencial, les seves prioritats generals no són els càrrecs i les jerarquies, sovint compartir el seu càrrec és una cosa habitual i justa. Les seves prioritats més usuals són fer bé les coses, ser efectives i que la gent estigui satisfeta. Els experts recalquen sovint que a més de prendre les decisions amb el cap, les dones també tenen en compte el cor, amb això guanyen en motivació, sentiment de pertinença i involucració del grup de treball... virtuts que es tradueixen en una millor creativitat. Segons un estudi de d’institut Tecnològic de Massachusetts les dones tenen més intel·ligència col·lectiva que els homes, és a dir, quan treballen en grup, elles actuen més eficaçment que ells. Possiblement aquest fet és causat perquè les dones destaquen per qualitats que són molt necessàries per a un bon treball i cooperació en grup. Una de les qualitats més importants és sensibilització social (empatia, capacitat per posar-se en el lloc de l’altre). Aquest estudi ha comprovat que hi ha una relació lineal entre el nombre de dones que formen un equip de treball i la intel·ligència col·lectiva.  [21:  Catalyst: Empresa sense ànim de lucre que estudia les dones i el seu èxit en el món laboral.]  [22:  Lehman Brothers: companyia global de serveix financers dels EEUU que va fer fallida l’any 2008.] 
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La conclusió és clara: quant més dones millor. No obstant, aquestes característiques només són generals i hi ha moltes excepcions i matisos, hi ha dones més agressives i directes que els homes i al revés.
3.4 La nova percepció de les dones al món laboral i el llenguatge femení
Malgrat la quantitat de reptes que queden per aconseguir per arribar a un món realment igualitari i divers on les dones puguin tenir les mateixes oportunitats que els homes en el món laboral, la nostra societat avança cap a l’assoliment d’aquests objectius. Molt a poc a poc però constant, es van enderrocant les barreres que impossibiliten les dones líders i es van desmitificant els tòpics.
Tota la societat és espectadora de com les dones cada dia són més protagonistes tant en el món laboral com en la societat, on el seu poder de decisió no es pot menysprear. Les empreses innoven i cada cop donen més importància al capital humà ja que és un dels trets diferencials més importants que poden oferir. Es parla d’empreses emocionals. Els perfils que busquen cada vegada coincideixen més amb el que les dones poden oferir, el valor afegit del talent femení. Les empreses que posseeixen dones als seus consells de direcció són més rentables. La presencia de les dones a les universitats creix de manera exponencial (el 60 % de les universitàries son dones), elles treuen millors notes i tenen menys fracàs escolar. Les estadístiques parlen per si soles. La única universitat del món que ofereix un màster en lideratge femení és l’ Escola de Comerç Internacional (ESCI) a Barcelona. La directora del seu màster és Carmen García Ribas[footnoteRef:23] i la CNN[footnoteRef:24] ha mostrat tant d’interès que n’ha realitzat un reportatge que s’emetrà als EUA. En un moment de crisi com el que vivim avui en dia les empreses intenten sobreviure utilitzant la diversificació, els trets diferencials, el valor afegit... Doncs bé, les dones són veritables agents de canvi en el mercat laboral i en tota la societat. El gran repte de les dones en els pròxims anys és fer-se notar, donar a conèixer el seu talent i aconseguir el canvi per accedir a la direcció de les empreses i a la igualtat salarial. El model típic masculí basat en el control, la independència i la competició deixarà de tenir sentit ja que els nous canvis socials reclamen flexibilitat, equilibri i concedir més importància a les emocions. “En 10 anys no s’haurà arribat a la plena igualtat però s’hauran eliminat moltes barreres com la diferència de salaris o la ocupació de llocs directius”[footnoteRef:25]. [23:  Carmen García Ribas, escriptora del llibre “El síndrome de Mari Pili”, periodista i professora de la UPF entre d’altres activitats i col·laboracions professionals.]  [24:  CNN: important cadena de televisió nord- americana  amb emissions a gairebé tots els països i famosa com “la més fiable en les notícies”.]  [25:  Citació d’ Anna Mercadé, assessora del president de la Cámara de Comerç de Barcelona y creadora de l’Observatori de la Dona.] 

El món es va adonant de l’emergent talent femení que malgrat totes les barreres es va obrint camí per fer-se un bon lloc i sonar fort. 
3.4.1 Womenomics
La dona viu una segona revolució batejada per Avivah Wittenberg-Cox[footnoteRef:26] com a “womenomics”, referint-se a les oportunitats que pot proporcionar a l’economia, al mercat laboral i a les empreses un millor equilibri de gèneres. Les dones tenen accés a productes i serveis que fins ara estaven majoritàriament reservats als homes com per exemple l’economia, la banca, els cotxes...L’economia comença a tenir molt més present a la dona per moltes més coses que la casa o la bellesa. Els 2000 milions de dones que treballen en tot el món ingressen 7,1 billons anuals. Es preveu que pròximament els sous augmentaran 3,8 billons d’euros a causa de l’augment anual del 2,2 % del treball femení mundial i també perquè la diferència salarial entre l’home i la dona s’anirà reduint. S’aproxima que les dones controlen el 65% de les compres mundials (el 80% als EEUU). En el context d’Espanya les empreses gestionades per dones generen 2 milions de llocs de treball[footnoteRef:27], això suposa un 10,5 % del PIB nacional. Els pròxims anys les dones manipularan uns 23 billons d’euros. Aquesta segona revolució tindrà el poder per canviar la manera de treballar i les organitzacions, les dones poden convertir-se en les pròximes directores de l’economia mundial. Segons Avivah Wittenberg si les empreses volen ser rentables hauran d’aprendre a parlar el llenguatge femení, és a dir, introduir la cultura i els valors femenins en totes les seves decisions i actuacions. El llenguatge femení i el masculí són diferents i complementaris, han d’aprendre a conviure en el món econòmic per treure el màxim partit dels dos. [26:  Avivah Wittenberg-Cox, consultora d’empreses i escriptora del llibre “WOMENOMICS, WOMEN MEAN BUSSINESS”.]  [27:  Estudi realitzat per la unió de Cambres de Comerç espanyoles.] 





3.5 Organitzacions de suport a les dones líders i emprenedores en tots els àmbits [image: ]

Actualment hi ha una gran varietat d’institucions públiques i privades[footnoteRef:28] i  ONG’s d’ajuda i suport a la dona en molts aspectes diferents de la seva existència. Totes realitzen tasques diferents com ajuda psicològica, posar en marxa polítiques d’igualtat, recolzament, assessorament, plataformes de manifest... Tot i així, amb un únic objectiu principal : lluitar pels drets de la dona, per una millora de la seva qualitat de vida i per a la no-discriminació. Fins i tot també hi ha entitats bancàries com que han posat en marxa iniciatives de finançament exclusivament dirigides a les dones. Un exemple en seria MicroBank, per tal de fomentar la posada en marxa de projectes empresarials dirigits per dones, els donarà recolzament financer mitjançant microcrèdits. [28:  Tríptics als Annexes: 77.3.] 


3.5.1 Visita a Fundació AGI
Arribo a la Fundació AGI un dimecres a la tarda. A la porta hi ha un cartell d’un despatx d’advocats, cosa que em fa pensar que m’he equivocat d’adreça (Pau Clarís,138), però no és així. M’obra la secretària i em fa esperar a la sala d’espera. Hi ha força tràfec de persones, el pis és acollidor i té una llum càlida que et fa sentir com a  casa. Poc després m’ atén la coordinadora, la senyora Núria Peix. Em fa passar en un despatx petit però bonic. El primer que em diu és que a la fundació AGI (assistència i gestió integral), només hi treballa un home i que per tant no és massa igualitari en qüestió de gènere. A partir d’aquí ens endinsem en un diàleg on conec tot el que vull saber sobre de la fundació. 
[image: ]AGI va ser fundada l’any 1994 per la seva encara actual directora, Rosa Maria Garriga. És una fundació privada i sense ànim de lucre que funciona amb el finançament de tot tipus d’entitats. Actualment es troba subvencionada i hi col·laboren organismes com La Caixa, Caixa Sabadell, la Diputació de Barcelona, Caja Madrid, Bancaja, departament de Justícia de la Generalitat de Catalunya, d’Institut Català de les Dones  i donacions privades, en algunes ocasions també s’han finançat amb premis que han guanyat per la seva acció social. Han guanyat premis com el premi al civisme Serra i Moret (1995), Premi Obra Social Caixa de Sabadell (2009), Premi Societat Barcelonesa Amics del País(2010). Tot i que aquest any es troben en un context de crisi és l’any que més subvencions han rebut, cosa que em crida força l’atenció. La Núria em parla sobre l’esperit de líder de la Rosa que és la veu cantant i qui ho supervisa, tot així com també, impulsa tots els projectes. Doncs bé, la fundació AGI va ser creada per a l’atenció de les persones, el desenvolupament de la infància i la família, la promoció de l’autonomia de les persones, la igualtat de gènere, la violència i la inclusió social dels col·lectius més vulnerables o en risc d’exclusió. Actualment s’hi distingeixen cinc línees d’actuació: l’ ISAD (programa d’integració social i suport a les dones), ARHOM (programa de reinserció per a homes maltractadors), IFAM (programa integral d’atenció a famílies monoparentals encapçalades per dones), PAIF (punt d’assessorament i informació a les famílies) i el Fil d’Ariadna (Programa per a la igualtat de gèneres). La seva organització està estructurada de manera que la Rosa n’és la directora gerent, la segona a bord és la meva interlocutora i a partir d’aquí es distribueixen per projectes i línees d’actuació. Hi treballen psicòlegs, educadors socials, terapeutes, juristes, especialistes en dret de família, mediadors socials, tècnics en inserció laboral i pedagogs. En total són 35 persones. La Núria m’explica que la gent que els ve a demanar ajuda generalment compleix un perfil determinat, són dones amb estudis, d’un nivell cultural elevat que venen cridades per la privacitat de la fundació, la intimitat de que hi poden gaudir, la confidencialitat i el tracte. Quan els arriba una persona demanant ajuda la fundació sempre segueix uns protocols i procediments predeterminats que tenen certificat de qualitat. AGI és força coneguda pels medis ja que sempre que hi ha un nou cas de violència de gènere se’ls truca per demanar la opinió o per fer-ne alguna declaració, han aparegut nombroses vegades a la premsa. 
Quan surto de la meva trobada em sento satisfeta i tinc tota la informació que volia obtenir, ha estat el meu primer contacte amb el món de les organitzacions de suport a les dones i de moment ha estat tot molt enriquidor i profitós.
3.5.2 Visita a Dones amb Iniciativa

[image: ]Arribo al passatge del Rellotge, un carreró amagat darrere les Rambles. Sóc a la seu d’Iniciativa per Catalunya Verds i a la recepció hi ha molts cartells electorals, les eleccions s’acosten. És un edifici gran i amb molts departaments diferents. Tothom qui arriba té alguna paraula agradable per a la recepcionista, jo m’espero asseguda mentre llegeixo tríptics. M’atén la Malika  Zedjaoui; una dona d’origen africà que desprèn serenitat i dolçor i una altra noia argentina plena d’energia. Les dos són membres del consell de les dones. Em fan passar a la seu de Dones amb Iniciativa i comencem una xerrada plena d’entusiasme.

Primer de tot m’expliquen les característiques de la organització de la qual formen part. Dones amb iniciativa és una organització autoorganitzada però vinculada a Iniciativa per Catalunya Verds. La seva raó de ser és contribuir en tots aquells projectes socials que tinguin com a objectiu final, la igualtat entre els gèneres. Es va fundar l’any 2004 i des d’aquell any ja s’han duplicat el nombre de les afiliades a la organització i han duplicat els seus recursos econòmics. Totes les membres de la organització celebren reunions periòdiques per a determinar les seves línees d’actuació i treball. Els seus objectius actuals es centren en : fomentar la participació política de les dones, apoderament de les dones que fan política i lideratge polític de la dona, consolidar la seva associació com a un espai de trobada, intercanvi d’experiències i ajuda mútua entre dones, feminitzar ICV, mantenir relacions amb totes les organitzacions destinades al suport a les dones i influir a les polítiques que generen les institucions on ICV té representació per tal de que fomentin polítiques d’igualtat. La xerrada que hi tinc no només es centra en que m’expliquin les característiques de la seva organització sinó que a més iniciem una xerrada enriquidora parlant sobre els problemes de la dona actual, compartint opinions i coneixements. Gràcies a que estic totalment immersa en el treball sóc capaç de conèixer moltes coses de les quals parlen, dades, fenòmens... i dir-hi la meva. Alguns dels temes que toquem són  la promoció econòmica de la dona, la pèrdua de talent que provoca la discriminació de la dona, com de diferents se senten les dones dels homes dins la societat, el tracte diferent que reben algunes dones, com ens afecta la crisi, el retrocés que significarà que s’elimini el ministeri d’igualtat....

Quan s’acomiaden de mi no paren de repetir-me que no dubti en demanar l’ajuda que necessiti. A elles ja les espera una taula rodona plena de dones provinents d’ajuntaments diferents per a parlar sobre les seves experiències.

3.5.3 Visita a Bonnemaison

Arribo al carrer de St. Pere més Baix a les 4 de la tarda. Em trobo davant un edifici senyorial que forma part del patrimoni històric i artístic de la ciutat. Té una façana de pedra i balcons de ferro forjat. Mentre m’espero a dins, examino la gran col·lecció de llibres sobre dones que hi ha. Tracten tots els temes: economia, igualtat, justícia, sexualitat, biografies, feina, aficions... M’atén la Raquel, la directora de la biblioteca i ens instal·lem en una sala d’exposicions. Em comença a explicar la llarga i bonica història de la biblioteca Francesca Bonnemaison. Ens remuntem a l’any 1909 quan Francesca Bonnemaison i Farriols, filla d’una important família de botiguers de Barcelona, va crear  l’ Institut de Cultura i Biblioteca Popular de la Dona, primera biblioteca de dones a tot Europa.  Ho va aconseguir gràcies a la seva influència en l’esfera de la intel·lectualitat de la burgesia catalana, estava casada amb el cosí germà de Mossèn Cinto Verdaguer. Francesca, anomenada familiarment donya Paquita, va estar inspirada en la tasca de les introductores del feminisme reformista d’arrel catòlica. Primer de tot, la biblioteca estava ubicada a la parròquia de Sta. Anna i un any després de la seva obertura ja es va quedar petita, i es va traslladar al carrer d’ Elisabets.  La missió de la institució va ser sempre oferir a les dones treballadores l’excés a la cultura, a la formació i a la informació, és a dir, a la llibertat. La institució va ser de les primeres que estava creada, gestionada i dirigida per dones. Poc a poc, va anar ampliant els seus serveis i es va convertir també en borsa de treball, restaurant, bany i publicacions pròpies. L’any 1922 es va traslladar al centre a la seva actual ubicació ja que el nombre de sòcies era realment elevat; el 1930 tenia 8000 sòcies. Durant la guerra civil, el centre es va convertir en l’ “Instituto de la “Sección Femenina de la Falange”. 
[image: color Centrat]Actualment forma part de la xarxa municipal de biblioteques de Barcelona. En els temps presents, és un centre de referència per fomentar la integració activa de les dones en tots els àmbits, impulsar les polítiques d’igualtat i promoure els drets de les dones. A més, és un espai d’homenatge a la dona emprenedora. M’interesso pel tipus de persones que acudeixen als fons especials de la biblioteca i la Raquel m’explica que hi acudeixen molts alumnes que fan el treball de recerca sobre temàtiques relacionades amb la dona al llarg de la història, també hi van molts investigadors, historiadors... El fons que té la biblioteca té una qualitat història gairebé única. Disposa de tots els arxius i documentació generada des del 1909, especialització en dona, moda i cuina i també publicacions pròpies com la revista “Claror”. La Raquel em porta a veure les estàncies antigues de la biblioteca, que estan sota clau i no estan obertes al públic usual. M’obre les portes a un espai preciós, que conserva l’encant de l’època i a les taules ja m’hi puc imaginar les primeres dones que van accedir a la cultura, immerses en la lectura. La biblioteca conserva obres úniques ja que durant l’època del franquisme les dones del centre van amagar molts llibres que haurien d’haver estat cremats, això és una mostra més del valor i l’emprenedoria femenins. Disposa també de col·leccions senceres de revistes de moda de l’època, cosa que com a afició personal, m’agrada molt; és per això que també hi van molts estudiants de moda a cercar informació. Als vitralls de les finestres antigues hi ha una inscripció, una frase que deia sovint la fundadora de la biblioteca, em crida molt l’atenció i penso que reflecteix molt l’esperit del meu treball: “Tota dona val més quan lletra aprèn”[footnoteRef:29]. [29:  Cita de Francesca Bonnemaison i Farriols.] 

[image: Retrat de Francesca Bonnemaison]
Aquesta ha estat potser, la visita més històrica que faré aquests dies. Puc dir que tot el sentit del meu treball avui en dia és gràcies als orígens de les dones emprenedores. En aquest cas, totes podem estar agraïdes a Francesca Bonnemaison per posar la cultura al servei de les dones. La informació ens dona llibertat per opinar, per ser crítiques i escollir aquells camins que volem a la vida.




3.5.4 Visita  a Círculo de Mujeres de Negocios

El “Círculo de Mujeres de Negocios” va ser fundat l’any 2005 a Barcelona. És una associació sense ànim de lucre. El seu objectiu és fomentar la cooperació empresarial entre les dones líders i directives a través de les noves tecnologies. La seva presidenta és Elena Fava de la Encarnación. Actualment el cercle ja té 3300 associades d’arreu d’Espanya. Algunes de les seves iniciatives i actes més rellevants són les trobades de networking mensuals i la creació d’ Exponegocis (portal públic on-line de dones professionals i empresàries). La ONG està recolzada per la Cambra de Comerç de Barcelona i patrocinada per algunes empreses com DEIMOS Internet i Comunicación, UNNIM NIKIDOM, Espacio Harley Davidson BCN,  MRA Safety Prevention, INK Serinkjet, MD-Market Development i Moncolor, entre d’altres. La presidenta del Comité d’honor és S.A.R. la Infanta Doña Cristina.
[image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp] Arribo a la V edició del sopar i premis a la excel·lència del Cercle de Dones de Negocis. A l’entrada hi ha molts periodistes i càmeres degut a les personalitats que hi assistiran. Jo vaig acompanyada de la meva mare, entrem a la sala tímidament. Al principi es serveix un còctel, tot està ple de dones emprenedores i empresàries que busquen contactes professionals. La gent s’intercanvia les targes de treball i es mantenen converses interessant sobre la situació actual, visc el networking en primera persona. Al sopar hi ha personalitats de la política com Felip Puig, Albert Ribera, María Llanos de Luna, Pilar Pifarré, Joana Ortega o Josep Piqué, hi destaquen altres personalitats del panorama cultural i televisiu com Pilar Rahola, Gloria Lomana[footnoteRef:30] o Mónica Carrillo. La presidenta de l’ institució, Elena Fava, conversa animadament amb les diverses personalitats davant les càmeres de televisió. Personalment tinc oportunitat de conversa amb Pilar Rahola, amb Elena Fava i amb Felip Puig així com també múltiples dones empresàries amb les que comparteixo impressions. Estem assegudes a la taula de la Cambra de Comerç de Barcelona i mantenim una interessant conversa sobre la dona d’avui en dia amb les responsables de l’Observatori de la dona, les elaboradores d’alguns informes que he utilitzat per fer aquest treball. La presidenta de l’Observatori Dona Empresa i Economia, Nuria Lao, també és present i mantenim una llarga i agradable conversa. A la taula també hi ha una professora de la Universitat Pompeu Fabra, les propietàries d’una gran empresa de serveis domèstics i els assessors de SECOT (voluntariat d’assessorament empresarial). El sopar transcorre d’una manera amena, ple de converses molt enriquidores que estan configurant-me una opinió pròpia sobre la dona líder, observació en primera persona. Un cop acabat el sopar Elena Faba i Mónica Carrillo (presentadora dels informatius d’Antena 3) donen els premis a l’excel·lència empresarial. Les beneficiaries dels premis són Pilar Raola, Maribel Rodriguez i María Rosa Igay. Elena Faba fa un llarg i elaborat discurs on transmet les preocupacions comunes de totes les associades al cercle i fa una crida a tenir-les en compte a les entitats polítiques presents.  [30:  Directora d’Informatius d’ Antena3.] 

[image: ]
Crec que aquesta ha estat una de les visites més profitoses que he fet, la qual m’ha permès tenir una visió més general de la dona empresària i professional. N’he pogut observar les seves diverses qualitats diferenciades en primera persona, conversar amb persones entenedores sobre el tema i estar per un dia dins del seu món. Als annexes[footnoteRef:31] s’hi pot trobar la columna que va escriure la guardonada Pilar Raola en honor a l’esdeveniment. [31:  Annexos, 7.2 artícles, G.] 

 (
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)[image: C:\Users\usuario\AppData\Local\Microsoft\Windows\Temporary Internet Files\Low\Content.IE5\36V0MPG2\117[1].jpg]
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4. LA DONA LÍDER, UNA REALITAT

4.1   Reconeixements a la dona líder

Diferents organitzacions, conscients de la necessitat d’impulsar el talent femení, s’han unit en els últims anys per tal de premiar i fomentar la motivació de totes aquelles dones que han aconseguit traspassar les barreres del “sostre de vidre” i arribar fins a la cima, fent apologia del talent femení. Aquestes institucions no han deixat de recalcar en cap moment la importància del paper de les dones en la societat actual i la del futur.

4.1.1 Premis IWEC

Aquest és el cas dels IWEC (International Woman Entrepreneurials  Challenge[footnoteRef:32]) els quals es celebren cada any a un lloc diferent,la primera edició, celebrada  l’any 2007, va tenir lloc a Barcelona. L’objectiu d’aquests premis és fomentar el desenvolupament d’una xarxa d’empresàries  d’èxit i a través d’un programa de cooperació, impulsar les seves iniciatives empresarials en els mercats internacionals. A més, els premis IWEC són també una plataforma per l’ intercanvi de coneixements i experiència entre directius de tot el món, promovent el diàleg i la compartició de coneixements. Trobem l’origen d’aquests premis en l’associació de la Cambra de Comerç de Barcelona, la Cambra de Comerç de Manhattan i la Cambra de Comerç de Bombai, les tres amb departaments dedicats a potenciar el lideratge femení. Les característiques que s’han de tenir per ser una candidata a un premi IWEC són: ser dona, liderar un projecte amb vocació internacional i haver tingut èxit professionalment. En la passada i quarta edició d’aquests premis, celebrats a la Ciutat del Cap (Sud-àfrica) tres catalanes van ser premiades: Rosa Oriol[footnoteRef:33], Carme Ruscalleda[footnoteRef:34] i Cristina Castañer[footnoteRef:35]. [32:  “International Woman Entrepreneurials  Challenge “: Traducció al català: Premis pel desafiament internacional de la dona emprenedora.]  [33:  Rosa Oriol, copresidenta i directora creativa de Tous S. A.
]  [34:  Carme Ruscalleda, chef del restaurant Sant Pau- Carme Ruscalleda, premiat amb tres estrelles Michelín.]  [35:  Cristina Castañer, directora creativa de la firma de calçats Castañer.] 


 (
Figura 9: Rosa Oriol, Carme 
Ruscalleda
 i Cristina Castañer.
)[image: foto]



4.1.2 Premis Funde

Funde és una associació creada per a ser un referent en el món empresarial i de negocis femení. Integra dos centenars d’empreses tant de sector públic com de sector privat. En l’edició d’aquest any 2010 s’ha premiat a “La Vanguardia” per ser un dels medis de comunicació que ha contribuït a mostrar la realitat econòmica i social femenina més reiterativament. Es buscava premiar aquells medis més sensibles amb la realitat del món empresarial de la dona de manera imparcial.“ No es poden negar les corrents que imperen, sempre s’ha tendit a mirar el món a través dels ulls masculins i això és una cosa que estem intentant corregir”[footnoteRef:36]. Es van entregar 16 premis a diferents dones líders del moment per la seva tasca i valor demostrats. Dos de les premiades van ser Eugènia Bieto[footnoteRef:37] i Sita Murt[footnoteRef:38]. [36:  Part del discurs del subdirector de La Vanguardia, Miquel Molina al rebre el premi Funde als mitjans de comunicación.]  [37:  Eugenia Bieto: 1ª i actual directora d’ESADE, una institució que fins ara sempre havia estat dirigida exclusivament per homes.]  [38:  Sita Murt: Creadora, dissenyadora i fundadora de la seva marca de roba de dona amb èxits a nivel internacional.] 


 (
Figura 10: Fotografia de l’acte de lliurament dels premis.
)[image: http://www.premisfunde.com/img/premiats2010.png]

4.1.3 Premis a l’excel·lència empresarial i professional de les dones de negocis

Aquests són uns guardons que vaig tenir l’oportunitat de conèixer personalment ja que vaig ser present en la seva entrega de Premis. Els premis són un reconeixement per part del Cercle de Dones de Negocis a les dones que exerceixen alguna activitat professional de negocis i que com a resultat de la seva capacitat, carrera professional, talent i esforç, s’han convertit en un referent del seu col·lectiu. Aquestes són unes condicions que compleixen dones de diferent edat, origen i trajectòria i cada any el Cercle ha premiat a dones de perfils totalment diferents, d’aquesta manera s’han evitat tòpics que no corresponen amb les idees de la institució. L’objectiu d’aquests premis és defendre, divulgar, reivindicar i promoure la figura de la dona de negocis de manera que es promocioni i es normalitzi la presència femenina en el món laboral i es promogui el seu talent.
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Aquest any se’n va celebrar la cinquena edició i les guardonades varen ser Pilar Rahola[footnoteRef:39], Maribel Rodriguez[footnoteRef:40] i María Rosa Igay[footnoteRef:41] [39:  Doctora en Filología Hispánica y Filología Catalana. Autora de diversos llibres publicats en castellà y català.
]  [40:  Directora de canal 25 televisión.]  [41:  Notaria de St. Celoni.
] 

4.2 Testimonis en primera persona [image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp]
4.2.1 Entrevista a Tere Vivancos , directora de Openfitere (Gimnàs exclusiu per a dones) 
Tere Vivancos ha tingut una llarga i profitosa carrera professional. Va començar fent ciclisme de competició. En aquesta modalitat va guanyar nombrosos premis a nivell estatal. Posteriorment va començar a competir en bodyfitness, una modalitat en la qual va triomfar a nivell mundial.  A base d’entrenar-se durament i amb molt d’esforç va quedar segona i tercera del món en algunes ocasions i ha aconseguit assolir importants fites en competicions de tot el món, competint entre els millors. Va ser una de les principals representacions i protagonistes del fitness espanyol. Fins i tot va assolir una important categoria en bodyfitness després del seu primer embaràs, admirable mostra de superació personal. Sempre ha compaginat la seva activitat esportiva amb ser entrenadora personal, activitat per la qual està totalment capacitada gràcies a una prestigiosa diplomatura de “La Salle”. Actualment posseeix el seu propi gimnàs femení a Caldes de Montbui, destinat a totes les dones i perquè es sentin més boniques i sanes. La obertura d’aquest gimnàs ha estat tot un èxit i ja està ple de clientes a les qui transmet ganes i il·lusió.
[image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp]
- Com ha arribat fins al lloc on és? A què ha hagut de renunciar? Quins beneficis n’ha obtingut?

· He arribat fins a aquesta posició creient en mi, molts cops he hagut de renunciar a estar més amb la meva família però n’he obtingut el benefici de la plenitud professional.

 - Què li aporta la seva feina? Quin aspecte li agrada més? Quin aspecte li agrada menys? 

· La meva feina m’aporta alegria,ganes de superació personal. L’aspecte que m’agrada més és que amb la meva feina puc ajudar a les dones. 


- Quines són o han estat les seves ambicions dins l’àmbit laboral i professional? Les ha complert?
 
· La meva ambició ha estat tenir el meu propi gimnàs femení i si que s’ha complert.

- S’ha sentit discriminada o ha sentit la necessitat de demostrar alguna cosa en la seva carrera professional pel fet de ser dona?

- No.

- Què implica ser dona en un món fins ara dirigit per homes?

-Implica un repte constant. 

- ” 1 de cada 4 directius a Espanya és dona”, què opina sobre aquest titular?

- Doncs que estaria millor al revés, no? [image: 26780_1394873385180_1032559664_31127250_1422071_n.jpg]

-  Com li agrada transmetre les ordres als seus subordinats/equip de treball ? Quin tipus de relació hi té?

· M’agrada transmetre les ordres i les instruccions amb una comunicació oberta i hi tinc una relació boníssima, jejeje.

[image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp]-  Quines qualitats en exclusiu pensa que tenen les dones líders? Què pensa que poden aportar les dones a les empreses d’avui en dia? 

· Les dones líders tenim d’exclusiu el fet de ser persones lluitadores, no acceptem mai un no per resposta. A les empreses d’avui en dia els podem aportar esperit de superació personal.

 - Quines qualitats pensa que són essencials per exercir un bon lideratge?

- Poder de convicció, ser bona comunicadora i arribar a la gent al cap i al cor. 

· Es sent valorada pels homes del seu entorn laboral?

- Si.

- Què els diria o aconsellaria a les dones que estan lluitant per la seva carrera professional?

-Que no s’enfonsin ni es rendeixin mai,la vida es un camí ple d’obstacles.

- Alguna anècdota que li resulti interessant d’explicar al llarg de la seva carrera professional?

-Un dia estava amb una classe de gimnàstica ,una dona de uns 65 anys es va posar a mirar la classe,venia sovint a mirar I li vaig preguntar si la podia ajudar. Ella em va dir:
-Tu ja m’ajudes, em dones alegria,em dones energia, així que gràcies a aquella dona sé i he après que hi ha moltes maneres de ajudar amb la meva feina. 

- Per acabar voldria fer-li un petit qüestionari personal…

Pel·lícula preferida: City of angels – Brad Silberling (1998) 

Llibre preferit: El secret – Rhonda Byrne

Cançó preferida: My way – Frank Sinatra 

4.2.2 Entrevista a Sonia Liani, directora d’ Investigació i Desenvolupament de Bottega Veneta (Prestigiosa firma italiana)

Sonia Liani, italiana diplomada en disseny i amb una llarga i profitosa carrera professional, és actualment la número 1 en el departament de desenvolupament de Bottega Veneta.  Porta 37 anys treballant en el sector tèxtil i de la moda i 25 anys a Bottega. Quan va arribar a l’empresa, aquesta era una firma petita amb només 70 treballadors, ella ha crescut juntament amb l’empresa que actualment consta de 1600 treballadors a tot el món. La seva responsabilitat és molt gran i té sota el seu càrrec a moltes persones.

Entro a la sala on hi ha la Sonia i la seva ajudant, la Kiara, ella ens ajudarà a entendre’ns ja que la Kiara sap espanyol i la Sonia només parla l’italià. Ens quedem les tres ja que la Sonia tanca la porta tot dient : “- È meglio solo le donne”

- Com ha arribat fins al lloc on és? A què ha hagut de renunciar? Quins beneficis n’ha obtingut?

- Ha estat un llarg camí fins a arribar a la meva posició. Puc dir que sóc una privilegiada per haver pogut arribar fins la cima de la meva carrera professional i treballar d’allò que m’agrada, cosa que no tothom ha aconseguit. Un dels sacrificis més grans que m’ha requerit la meva feina ha estat el temps ja que són moltes hores de dedicació, lluny de casa. En el meu cas no tinc fills però per a mi hagués estat molt difícil renunciar a viure el seu dia a dia.

[image: C:\Users\usuario\AppData\Local\Microsoft\Windows\Temporary Internet Files\Content.Word\GetAttachmentDD.JPG] - Què li aporta la seva feina? Quin aspecte li agrada més? Quin aspecte li agrada menys? 

-Els aspectes positius de la meva feina és que no és estàtica, no m’estic tot el dia asseguda davant l’ordenador sinó que em permet viatjar i conèixer moltes persones. És una tasca que em permet desenvolupar la creativitat, que puc tocar el que faig, tot és tangible. La part més negativa és que requereix molt temps.


- Quines són o han estat les seves ambicions dins l’àmbit laboral i professional? Les ha complert?

 - Si, a nivell professional em sento completament realitzada.

- S’ha sentit discriminada o ha sentit la necessitat de demostrar alguna cosa en la seva carrera professional pel fet de ser dona?

[image: Fall-Winter 2010/2011 Catalog]-Si, per a mi ser dona m’ha obligat a demostrar sempre el doble. He hagut de ser més valenta, m’ha costat més imposar la meva autoritat. Per demostrar la meva vàlua sempre he hagut d’estar disponible i ser totalment competent i resolutiva en qualsevol moment.

- Què implica ser dona en un món fins ara dirigit per homes?

-Implica ser molt més forta del normal, ser víctima de molts perjudicis i renunciar a moltes més coses. Se’ns exigeix molt més que als homes. Un clar exemple n’és que les dones necessitem molts més anys d’experiència per arribar a càrrecs alts mentre que els homes no.

- ” 1 de cada 4 directius a Espanya és dona”, que opina sobre aquest titular?

- Doncs que encara queda molt per fer en el món occidental, la paritat encara no existeix. Almenys a Itàlia les lleis proclamen la igualtat però a la pràctica les coses no són així. La discriminació i els tòpics predominen en la ideologia de la societat del s. XIX.

-  Com li agrada transmetre les ordres als seus subordinats/equip de treball ? Quin tipus de relació hi té?

· Tinc molta gent sota el meu càrrec a la qual no m’agrada dir que he de dirigir sinó d’orientar i formar un bon equip de treball. M’agrada mantenir-hi una relació bona i justa, tenir una forma de treball conjunt i col·laboratiu. No m’agrada ser una figura de pura autoritat sinó que m’agrada consultar opinions i deixar un espai per a discussions i debat.

-  Quines qualitats en exclusiu pensa que tenen les dones líders? Què pensa que poden aportar les dones a les empreses d’avui en dia? 

- Penso que hi ha dos tipus de dones líders. Aquelles que volen imitar la figura típica del lideratge masculí i llavors es tornen distants, inflexibles i aboleixen qualsevol tipus d’implicació personal i emotivitat en el que fan. En canvi les verdaderes dones líders són aquelles que consideren l’ essència de la feminitat amb tot allò que implica. Conserven el talent femení, la intel·ligència emocional, la intuïció...Una de les coses bones que podem aportar a les empreses és una visió diferent de les coses. Personalment també penso que les dones tenim una major capacitat analítica i organitzativa.

· Es sent valorada pels homes del seu entorn laboral?

- Actualment si, però al llarg de la meva carrera no sempre ha estat així.

- Què els diria o aconsellaria a les dones que estan lluitant per la seva carrera professional?

· Cal que siguin tenaces, compromeses i perseverants. Darrere de totes les coses grans hi ha grans esforços i grans persones. També els diria que no perdin mai de vista els seus objectius, que tinguin les coses clares i estiguin segures de si mateixes i no s’infravalorin mai, que  creguin en les seves pròpies capacitats com a dona.

- Alguna anècdota que li resulti interessant d’explicar al llarg de la seva carrera professional?

· Una vegada estava juntament amb un altre directiu esperant per a tenir una reunió amb un proveïdor. Quan l’home va veure un home i una dona assentats allà li va dir al meu company que sisplau no portés a la seva dona a la reunió ja que les dones som molt nervioses i preferia negociar amb l’home sol. El meu company li va respondre que érem un equip i que no era la seva dona sinó una de les directives així que si volia fer negocis amb nosaltres més valia que respectés a tot el personal de Bottega Veneta.

- Per acabar voldria fer-li un petit qüestionari personal…

Pel·lícula preferida: tot el cinema de la postguerra italiana.

Llibre preferit: Totes les obres de García Márquez.

Cançó preferida: la música clàssica és la meva preferida, en concret “Endell”.

4.2.3 Entrevista a  Alba Jiménez Xiberta, directora de Banca Privada i Finances Personals a   Bankinter SA.
[image: Logotipo de Bankinter. Lleva a la página principal]Alba Ximenez Xiberta és Llicenciada en Administració i direcció d’ Empresas per la Universitat de Ciències  Econòmiques i  empresarials de la UB (Universitat de Barcelona). La seva formació ha estat llarga i dinàmica. Va cursar també un Màster De Banca de Inversión en la Universitat de New York (USA) NYU. A més, és Técnica Superior en Comercio Internacional por el COPCA. Els idiomes han tingut gran importància durant la seva carrera, té nivells excel·lents de francès, anglès, català i castellà i actualment es troba cursant italià. Ocupa el seu càrrec de feina actual, el qual consisteix en gestionar les rendes altes, des del desembre del 2009. Per a arribar a aquest càrrec ha hagut de passar per diversos departaments dins de Bankinter com per exemple directora del centre Pymes de St. Gervasi o directora d’una delegació de Terrassa. Anteriorment a la seva arribada a Bankinter ha treballat en diverses entitats financeres que com Caixa de Girona o Gaesco Bolsa. La seva trajectòria professional li ha proporcionat experiència i versatilitat. 

 - Com ha arribat fins al lloc on és?A que ha hagut de renunciar? Quins beneficis n’ha obtingut?

·  He arribat al lloc on sóc treballant moltíssim, estudiant sempre i intentant no especialitzar-me en res massa concret per poder tenir multitud de llocs de treball al meu abast.
·  Veient la meva vida laboral i professional entenc que si que he hagut de renunciar a moltes coses. Actualment estic divorciada, sense fills i soltera i visc sola a Barcelona, obstant això, és una situació personal que he escollit lliurement. M’agrada la meva vida, encara que reconec haver deixat de fer coses per tal de poder avançar professionalment.
· Els beneficis que he obtingut de la meva carrera professional han estat la meva llibertat personal i professional. En el moment en que em vaig divorciar la meva carrera professional es va disparar. Ara treballo en una cosa que m’agrada i els meus projectes a curt termini són independitzar-me formant un negoci propi.
· Què li aporta la seva feina? Quin aspecte li agrada més? Quin aspecte li agrada menys? 

· La meva feina, essencialment, paga les factures. M’agrada la relació amb les persones, la meva feina consisteix molt en això. Aprenc alguna cosa nova cada dia. El que m’agrada més és relacionar-me amb gent, tenir tracte constant amb els meus clients. Els aspectes més negatius són la pressió, l’estrès i alguns dels meus superiors.

· Quines són o han estat les seves ambicions dins l’àmbit laboral i professional? Les ha complert?

·  En l’àmbit laboral estic on volia estar quan vaig començar a treballar amb la banca però el meu objectiu final és treballar en el meu propi negoci, per tant, està per complir.


·  S’ha sentit discriminada o ha sentit la necessitat de demostrar alguna cosa en la seva carrera professional pel fet de ser dona?

· Absolutament. Sempre hem de demostrar més pel fet se ser dones. El món laboral segueix sent molt masclista i masculí i el món de la banca, encara més. 

·  Què implica ser dona en un món fins ara dirigit per homes?

-  Implica donar el 200%, formar-se més, estar més al dia que ningú i no baixar mai la guàrdia.
-  ” 1 de cada 4 directius a Espanya és dona”, què opina sobre aquest titular?

- Que és mentida, és trist, però encara queda molt per arribar-hi. Un somni que espero que la pròxima generació compleixi.


-  Com li agrada transmetre les ordres als seus subordinats/equip de treball ? Quin tipus de relació hi té?

· Hi tinc una relació cordial, de respecte i dialogant. He tingut sempre una relació excel·lent amb els meus equips, hi mantinc grans amistats.


·   Quines qualitats en exclusiu pensa que tenen les dones líders? Què pensa que poden aportar les dones a les empreses d’avui en dia? 

- Podem aportar sentit comú, visió a llarg termini. Las dones no som individualistes; tenim capacitat per treballar en grup, els triomfs en comú són els que valen.
-   Quines qualitats pensa que són essencials per exercir un bon lideratge?

· Un bon líder ha de ser un bon motivador i un bon comunicador i  definir bé les tasques.

· Es sent valorada pels homes del seu entorn laboral?

· En el meu cas si.

·  Que els diria o aconsellaria a les dones que estan lluitant per la seva carrera professional?

- Que no decaigui mai, que no deixin de ser dones per la seva carrera. No hem de semblar homes en les nostres feines. Nosaltres som més eficients, perdem menys el temps. No hem d’assemblar-nos a ells, no fa falta. 
-   Alguna anècdota que li resulti interessant d’explicar al llarg de la seva carrera professional?

- En els meus primers llocs com a directiva sempre vaig tenir homes en el meu equip. No obstant això, el millor record i un dels millors treball que he aconseguit mai va ser amb un equip de cinc dones. Va ser brillant i això trenca tots els tòpics ridículs sobre que no sabem treballar juntes.
-  Per acabar voldria fer-li un petit qüestionari personal…

Pel·lícula preferida: Blade Runner
Llibre preferit: La Vieja Sirena, de JL  Sampedro. 
Cançó preferida: moltíssimes! Per exemple “Missing”, de Everything but the girl. 

· Alguna cosa a afegir?

· Només espero que en un futur no hagis de fer entrevistes com aquestes, això voldrà dir que ja hauran desaparegut les desigualtats i les discriminacions laborals entre home i dona. Una forta abraçada.
4.2.4 Entrevista a Françoise Jaunet, directora de producció de prêt-à-porter de la firma Hermes.
Françoise Jaunet va començar la seva trajectòria professional en una fàbrica tèxtil com a cap de compres, posteriorment va entrar al departament de producció i al cap de molts anys d’experiència va poder entrar al món de les firmes de moda. Actualment és una de les principals directius de la marca de luxe Hermés. La seva feina consisteix en supervisar i dirigir tota la col·lecció de prêt-à-porter.
·  Com ha arribat fins al lloc on és?A que ha hagut de renunciar? Quins beneficis n’ha obtingut?

- Per arribar fins al lloc on sóc penso que no he hagut de renunciar a res ja que sempre he fet el que m’ha agradat. Tinc una feina molt extensa on he d’estar pendent de moltes coses: els teixits, les compres, les pells, les peces...Això m’ha aportat ser una persona amb molt d’autocontrol i aprendre a organitzar-me moltíssim; en definitiva, la meva feina m’ha ensenyat que hi ha un moment per a cada cosa.

·  Què li aporta la seva feina? Quin aspecte li agrada més? Quin aspecte li agrada menys? 

- La meva feina m’aporta molta autoestima. El que més m’agrada és el seguiment d’un producte des de que és dissenyat fins que està acabat i a punt per posar-se a la venda. També són molt enriquidores les funcions de màrqueting, comercialització, i les relacions externes amb els fabricants i proveïdors. El que menys m’agrada és la falta de temps, que a vegades desencadena estrés.

·  Quines són o han estat les seves ambicions dins l’àmbit laboral i professional? Les ha complert?
 
· Considero que la meva carrera professional sempre ha anat d’acord amb les meves ambicions i el lloc que ocupo dins d’Hermés em satisfà moltíssim.

·  S’ha sentit discriminada o ha sentit la necessitat de demostrar alguna cosa en la seva carrera professional pel fet de ser dona?

- Mai m’he sentit discriminada però pel fet de ser dona m’ha calgut esforçar-me el doble del que hauria hagut d’esforçar-me si fos un home per aconseguir el meu lloc habitual dins de l’empresa i mantenir-lo.

·  Què implica ser dona en un món fins ara dirigit per homes?

- No és difícil si estàs segura de tu mateixa. Les dones no tenim la mateixa manera de fer que els homes. Crec que les dones som menys competitives i  intentem fer la nostra feina amb professionalitat per ser el millor que puguem, segons el meu punt de vista.

·  ” 1 de cada 4 directius a Espanya és dona”, que opina sobre aquest titular?

-És una situació que anirà canviant amb el temps, una evolució natural. Hi haurà algunes feines que seguiran sent exclusivament per homes i d’altres que es feminitzaran.

·  Com li agrada transmetre les ordres als seus subordinats/equip de treball ? Quin tipus de relació hi té?

- M’agrada crear un ambient de confiança per tenir un equip de treball on es pugui obtenir el millor de cadascú. Jo sóc una persona que delego forces tasques i responsabilitat però m’agrada estar al corrent de tot. 
 
·    Quines qualitats en exclusiu pensa que tenen les dones líders? Què pensa que poden aportar les dones a les empreses d’avui en dia? 

· [image: http://www.hermes.com/images/logo-hermes.png]Intuïció, delicadesa, psicologia, obstinació, arribar sempre fins al final de tot...Les dones poden aportar igual o més que els homes a les empreses d’avui en dia.

·  Quines qualitats pensa que són essencials per exercir un bon lideratge?

- Conèixer quines són les prioritats en tot moment,  sentit de la responsabilitat, esperit d’anàlisi i de decisió, saber escoltar i saber dirigir sense ser excessivament autoritari.

· Es sent valorada pels homes del seu entorn laboral?
	
- Penso que si.

·  Que els diria o aconsellaria a les dones que estan lluitant per la seva carrera professional?

-Que siguin fortes, però amb sentit comú i que es facin respectar i valorar sempre.








4.3   Resultats de l’ enquesta (La dona líder al Vallès)[image: ]
[image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp]
Per tal d’analitzar el posicionament de la dona com a líder en un context més proper i tangible, he realitzat una enquesta a 75 persones residents al Vallès que estan sota la figura d’una líder femenina. Els aspectes que s’han enquestat han estat el nivell de satisfacció envers al líder, el tipus de lideratge exercit, el mètode utilitzat en la presa de decisions i finalment la pròpia opinió sobre si les dones estan capacitades per ser líders igual que els homes. Un cop fet l’anàlisi dels resultats obtinguts se’n poden extreure algunes conclusions.

4.3.1 Nivell de satisfacció amb el líder

a. Taula de freqüències

	Valor
	Freqüència absoluta
	Freqüència relativa
	Percentatge

	Satisfet
	51
	51/75
	68%

	No satisfet
	6
	6/75
	8%

	Satisfet ocasionalment
	18
	18/75
	24%



b. Gràfic



c.  Conclusions
En els resultats obtinguts en aquesta pregunta es pot observar com una gran part de persones (68%) es senten a gust amb la seva líder envers un 8% que diu no sentir-se satisfet. El punt mig, és a dir, sentir-se a gust amb la seva cap només a vegades és un 24%. La conclusió  es clara : la majoria de persones que estan sota les ordres d’una dona líder es senten satisfetes i a gust gairebé sempre. Això vol dir que les qualitats de la dona com a líder, la seva manera de dirigir i de fer són efectives per a crear un bon ambient de treball a l’empresa. A més, si els empleats es senten a gust, augmenten la rendibilitat.
[image: C:\Users\usuario\Pictures\untitled.bmp]4.3.2  Tipus de lideratge portat a terme

a. Taula de freqüències

	Valor
	Freqüència absoluta
	Freqüència relativa
	Percentatge

	Autoritari
	16
	16/75
	21,33%

	Laissez-faire (deixar fer)
	21
	21/75
	28%

	Democràtic
	34
	34/75
	45,33%

	Altres
	4
	4/75
	5,33%



b. Gràfic





c.  Conclusions

L’estil de lideratge democràtic és el predominant entre les dones líders del Vallès, amb un 45,33 %. Aquest tipus de lideratge es caracteritza per el repartiment de tasques entre tots els membres d’un equip de treball, les opinions de tothom són valorades i les normes es determinen entre tots. El paper de la líder dins d’aquest sistema és d’intervenció i involucració  en totes i cada una de les tasques. El percentatge de líders que exerceixen el mètode de laissez-faire i el mètode autoritari és força igualitari. És un fet curiós ja que són estils totalment contraris de dirigir. El mètode autoritari és un rol atribuït tradicionalment a l’home, això fa pensar que algunes dones el poden haver adoptat com a mode de protecció contra possibles discriminacions. El mètode autoritari es caracteritza bàsicament en la transmissió de les ordres sense cap tipus d’opció a donar la pròpia opinió per part del grup de treball, la líder no acostuma a intervenir en cap tasca sinó que simplement es dedica a fer-ne l’avaluació o la crítica final. Pel que fa al mètode laissez-faire consisteix en la total llibertat d’acció per part del grup de treball, la líder els dona tota la llibertat per fer canvis i fer les coses a la seva manera. En aquest cas l’actitud del líder és totalment passiva. El 5% de persones enquestades treballen sota la figura d’una líder que exerceix altres estils de lideratge. Aquests podrien ser combinacions dels diferents estils anteriors o bé sistemes innovadors que es surten dels típics cànons. Tot i així, són minoria, i això ens indica que els estils de lideratge encara es regeixen pels estils clàssics i determinats per Lewin, Leppit i White.

4.3.2 Mètode de presa de decisions

a. Taula de freqüències

	Valor
	Freqüència absoluta
	Freqüència relativa
	Percentatge

	Autocràtic
	12
	12/75
	16%

	Participatiu
	26
	26/75
	34,66%

	Consultiu
	37
	37/75
	49,33%



b. Gràfic



c.  Conclusions

El que es pot apreciar a la gràfica és que el mètode de presa de decisions més utilitzat (49,3%) per la líder femenina és el consultiu, la líder pren la decisió però no ho fa de manera individual sinó que escolta la opinió dels seus subordinats, exposa el problema i està obert a opinions i suggeriments. El mètode consultiu està seguit de prop pel mètode participatiu (34,66%). El mètode participatiu funciona de manera que tot el grup intervé en la decisió i la influència del líder en la decisió final és la mateixa que la de qualsevol subordinat. El mètode autocràtic, en el qual líder pren la decisió pel seu compte i amb total autonomia, no consulta als subordinats en cap moment, és el minoritari amb diferència (16%). Que els dos mètodes utilitzat per les líders femenines siguin els dos que requereixen més participació per part del grup de treball ens indica una clara facilitat de les dones per al treball en grup i per a les relacions amb les persones. Cal emfatitzar que habitualment, aquests dos mètodes són els més enriquidors per a les persones i on els quals les dones poden potenciar més la intel·ligència emocional.

4.3.3 Opinió sobre si les dones estan igual de capacitades que els homes per ocupar el paper de líders

a. Taula de freqüències
	Valor
	Freqüència absoluta
	Freqüència relativa
	Percentatge

	Igual de capacitades
	75
	75/75
	100%

	No estàn igual de capacitades
	0
	0/75
	0%



b. Gràfic



c.  Conclusions

Gràficament la conclusió és clara i totalment contundent: 75 de 75 persones creuen que les dones estan igual de capacitades que els homes per  ocupar el paper de líder. Alguns dels motius que donen són, en general : la igualtat de capacitats entre homes i dones, que la dona està generalment més preparada que l’home i que la dona té més coratge i valentia per a tirar més un negoci. No obstant, aquesta és una pregunta que es pot contestar sincerament o de manera políticament correcte i potser, moltes persones no han expressat el que verdaderament pensen per “quedar bé”. Faig aquest petit incís perquè si realment tothom cregués que la dona està igual de capacitada per l’home per exercir el paper de líder no hi hauria discriminació i no existiria el sostre de vidre. Un cop més, en públic tothom diu que homes i dones són iguals però a l’hora de la veritat continua existint el “sostre de vidre”[footnoteRef:42].
 [42:  “sostre de vidre”: expressió introduïda per Ann Morrisson en el seu best-seller “Breaking the ceiling glass”.
] 


5. CONCLUSIONS FINALS

Lideratge

Un cop acabat aquest treball, després de tot el temps dedicat i la recerca realitzada, ha arribat l’hora de culminar-lo amb la veritable finalitat d’aquest: extreure’n unes conclusions sòlides, resultat del contrast de totes les informacions i experiències obtingudes.
[image: ]Després de cercar en diversos llibres i articles he arribat a la conclusió que un líder ha de tenir unes qualitats que li aportin les capacitats per desenvolupar totes les seves funcions ( manar, cohesionar, orientar, entrenar, entrenar, representar, difondre el bon exemple, i avaluar l’equip) de manera eficaç, productiva, sabent guiar i inspirar el seu equip de treball i sobretot per saber dirigir l’equip cap a l’obtenció d’uns resultats determinats. La qualitat d’acció ve determinada per una sèrie de qualitats determinades que ha de tenir un bon líder:  carisma (atraure els demés per la forma de comunicar-se, sense por i amb seguretat), estratègia, no-agressivitat, alegria, innovació, coratge, autoestima, versatilitat, intuïció, empatia, creativitat, capacitat per negociar, visió global, optimisme (Mai cap succés gran va ser obtingut sense entusiasme”[footnoteRef:43]), motivació, bellesa, conciliació, flexibilitat, organització i proactivitat (les millors intencions del món no serveixen per a res si no van acompanyades d’accions). En les entrevistes que vaig realitzar es pot comprovar com les entrevistades coincideixen al citar aquestes qualitats (anomenades amb altres termes) com les necessàries per portar a terme un bon lideratge. Algunes de les coses que em varen dir van ser la necessitat de ser un bon comunicador i arribar a les persones, saber motivar, saber transmetre les ordres amb convicció però sense resultar excessivament autoritari, saber escoltar, saber decidir i analitzar quines són les necessitats i prioritats en cada moment i situació.  [43:  Citació de Ralph Waldo Emerson.] 


Els líders són persones que usualment porten moltes responsabilitats a sobre, és per això que en els últims temps han sorgit diferents recursos de recolzament. Un dels últims conceptes i que està més de moda en les empreses són els coach. La figura del coach s’encarrega de millorar la capacitat de lideratge del directiu. Una altra eina de recolzament per als líders són les xarxes de treball o “networking”. En el sopar del Cercle de Dones de Negocis vaig tenir l’oportunitat d’experimentar una trobada de “Networking” presencial i vaig poder comprovar la seva eficàcia. Les persones es presentaven entre si sense cap tipus de pudor i nerviosisme, intercanvi de targetes, cerca de contactes i coses en comú. En definitiva, ho considero una eina realment eficaç. 

Després de fer la recerca sobre els diferents tipus de lideratge que es poden exercir m’he trobat amb tres tipus de classificacions. El model més clàssic i que he utilitzat per fer les enquestes, el de Lewin, Lippit i White ( 1939), distingeixen el model autoritari, model democràtic i “laisseiz-faire” (deixar fer). Un model més innovador, basat en els efectes del líder sobre el grup, distingeix dos tipus de lideratge: lideratge transformador i lideratge transaccional.  La tercera classificació, ideada per Douglas McGregor (1906-1964), ens parla de la teoria X i la teoria Y. Aquesta ens parla de la motivació del equip de treball en funció amb la visió que en té el líder. A l’hora de prendre decisions un líder pot optar per tres sistemes diferents : mode autocràtic, consultiu i participatiu. Segons el tipus de decisió a prendre i la situació presentada, el líder pot optar per un sistema o altre. No obstant això, el sistema més constructiu i enriquidor per al grup de treball és el sistema participatiu  on s’aconsegueix més motivació es cedeix força de responsabilitat al grup (“empowerment”[footnoteRef:44]). En un líder, la tasca de delegar és imprescindible ja que una sola persona no pot carregar tota la feina i pressió mental que comporta la naturalesa del càrrec. Si es delega correctament es potenciaran la confiança, la motivació, l’autoestima i el desenvolupament del grup.  [44:  Significa apoderament en anglès. ] 


Un cop finalitzat l’apartat sobre el lideratge en general, puc arribar a una ferma conclusió. Un líder és una persona que té una sèrie de tasques les quals ha de complir amb una sèrie de valors afegits, que aconsegueix mitjançant el desenvolupament d’unes determinades qualitats i aptituds. Ha de ser un bon guia i saber conduir correctament un grup de persones cap a l’obtenció d’uns objectius determinats. Quant més correctament es lideri, més es diferenciarà “liderar” de “manar”, millor respondran les persones subordinades i la qualitat de la feina i objectius obtinguts serà superior.

Lideratge femení

Respecte el lideratge femení, el veritable sentit d’aquest treball i on és centren els meus objectius principals, em vaig centrar en : conèixer la situació actual de la dona en l’àmbit laboral, distingir les diferencies entre l’home i la dona a tots els nivells,  saber diferenciar entre la manera de liderar de la dona així com també les virtuts exclusives que pertanyen a la dona a l’hora de liderar i per últim, situar l’emergència i l’ importància del lideratge i capital femení en els moviments i corrents actuals. 
[image: ]La situació actual en que es troba la dona és favorable si fem una comparació entre els drets que tenia en el passat i la legislació actual. No obstant això, el conjunt de normes establertes per evitar la discriminació de la dona al món laboral, en molts casos, només són oficials i a la realitat no es posen en pràctica. Trobem la presència del “sostre de vidre”[footnoteRef:45], és a dir, la discriminació no oficial, aquella que no s’aprecia a simple vista però que després es veu reflectida en les estadístiques i en els testimonis de les dones. Aquesta discriminació està causada pel conjunt de tòpics que encara prevalen sobre l’ inferioritat de les dones envers els homes i la discriminació de la dona causa, actualment, una important pèrdua de talent per a les empreses. Algunes de les estadístiques més impactants són aquelles que fan referència a l’ inferioritat del salari de la dona i la poca quantitat de directives que hi ha en comparació amb el nombre d’homes que ocupen aquest tipus de càrrec, tenint en compte que actualment,  les dones són les que s’estan formant més a nivell universitari. El col·lectiu femení està afectat per tot aquest conjunt de discriminacions i continua sentint la necessitat de demostrar el doble envers els homes i continua tenint por a Ser. “No habrá igualdad en el mundo de la empresa hasta que haya una mujer incompetente en un comité de dirección y no pase nada.”[footnoteRef:46] Gairebé totes les dones entrevistades parlen de la necessitat de demostrar sempre el doble pel fet de ser dona, de com s’han hagut de fer valdre i respectar per arribar on són i dels canvis d’ideologies que encara calen per abolir la presència d’una forta desigualtat i discriminació. Un aspecte que no pot deixar de considerar-se quan es parla de la situació actual de la dona al món laboral és el de la conciliació. La doble presència de les dones, que s’han d’ocupar tant de la seva feina com de la seva llar, està infravalorada i no hi ha facilitats per compaginar ambdós activitats. En països com Noruega ja hi ha mesures que intenten ajudar la dona a la conciliació i desmunten els tòpics sobre que la dona és la única que s’ha d’ocupar de la llar. Algunes empreses espanyoles com Mercadona comencen a donar aquestes flexibilitats als seus treballadors, no obstant això, encara queda molt camí per fer. Totes les dones entrevistades coincideixen amb el fet que una de les coses que més han hagut de sacrificar per arribar allà on són és el temps amb la família i la dedicació a aquesta i es dóna el cas que la majoria de les entrevistades no tenen fills (la taxa de fecunditat entre les dones directives és de 0,54 fills). La conciliació laboral és una de les principals reivindicacions de les organitzacions de recolzament a les dones, una de les frases en que més èmfasi va posar Elena Faba en el sopar del Cercle de Dones de Negocis va ser la següent: “Quan la crisi entra per la porta, la conciliació salta per la finestra”.  [45:  “sostre de vidre”: expressió introduïda per Ann Morrisson en el seu best-seller “Breaking the ceiling glass”.
]  [46:  Citació feta per Blanca Montero, vicepresidenta de Banc Sabadell.] 

[image: ]A partir de les diferències biològiques ( l’istme que comunica els dos hemisferis del cervell de la dona és més bulbós, ampli i espès) entre l’home i la dona, que es produeixen des del moment de la concepció, es poden explicar les diferències en les maneres d’actuar i de les capacitats d’un i altre. Està demostrat que els dos sexes processen la informació de manera distinta, pensen de forma diferent i creuen coses diferents perquè tenen diferents percepcions, prioritats i conductes. A grans trets podríem dir que la qualitat més important que poden aportar les dones a les seves accions és la implicació tant intel·lectual com emocional en tots els aspectes; utilitzen les habilitats tant racionals com emocionals, en definitiva, la intel·ligència emocional. Actuar i guiar amb el cap i amb el cor. Podríem dir que totes elles estan impregnades per la seva caracterització en la qual destaca el seu compromís, gran motivació i implicació per tot allò que fan. També destaquen per la seva capacitat d’adaptació i integració a les situacions i l’empatia, així com per posar-se en el lloc de l’altre, totes aquestes qualitats expliquen la seva facilitat i eficàcia a l’hora de treballar en grup, parlem d’intel·ligència col·lectiva. Totes aquestes virtuts, aplicades a l’obtenció d’uns objectius en el món de l’empresa, tenen com a resultat que les empreses amb un major percentatge de dones als seus consells de direcció obtenen millors resultats econòmics. Les entrevistades coincideixen en la opinió que les dones poden aportar a les empreses una visió alternativa de les coses, intuïció i motivació. També tenen molt clar que les dones gaudeixen d’unes qualitats extres, que el talent femení està basat en la gran capacitat psicològica i emocional de la dona, en l’esperit de superació personal, la capacitat del treball en grup, el valor que atorguen als triomfs en comú i la obstinació per fer les coses ben fetes. “Cooperar i conversar enlloc de competir i polemitzar”[footnoteRef:47]. Els temps de crisi, la necessitat d’una nova visió en el món laboral, les noves idees d’empresa, el nou valor que s’atorga al capital humà i la nova percepció de les dones al món laboral són factors que propicien que, molt a poc a poc, es vagin enderrocant els tòpics femenins i es vagin introduint més dones en càrrec directius, les noves dones líders. El món s’adona poc a poc de la importància del talent femení. Les dones són veritables agents de canvi, el prototip masculí basat en el control, la independència i la competició deixarà de ser el “millor” ja que els nous temps en que vivim exigeixen flexibilitat, equilibri i concedir més importància a les emocions. La prova de que poc a poc comença a valorar-se realment el talent femení és que per a mi no ha estat un problema trobar dones líders a les qui entrevistar i els medis de comunicació parlen sovint de dones triomfadores del món contemporani. Comencen a reconèixer-se l’obra de moltes dones líders que han hagut de lluitar molt per arribar on són (premis Funde, premis IWEC i a l’excel·lència professional) i això no és amb cap altre objectiu que animar el col·lectiu femení a seguir potenciant els seus valors, a saber-se valorar i a mostrar l’essència del talent femení. Les dones líders entrevistades diuen sentir-se valorades pels homes del seu entorn laboral tot i l’esforç que els hi ha costat. Les prediccions són favorables, la dona viu una segona revolució, “womenomics” , en que el món s’està adonant de les oportunitats que pot proporcionar el col·lectiu femení a l’economia. Això no voldrà dir eliminar els clàssics valors masculins sinó que ambdues maneres de treballar es complementin, convisquin i cooperin per saber-ne aprofitar tots els seus punts forts i talents. Les dones que han arribat a llocs importants no dubten en animar a les altres, totes les entrevistades coincideixen en aconsellar a les dones que estan lluitant per la seva carrera que creguin en elles mateixes, no perdin mai de vista els seus objectius, que no es rendeixin, que siguin perseverants i no es deixin trepitjar ni s’enfonsin. Haig de dir que totes les entrevistes realitzades han estat d’una utilitat formidable per al meu treball, crec que són un veritable valor afegit on es pot veure tota la recerca feta, plasmada en la realitat. M’han servit moltíssim per  contrastar totes les dades amb la realitat i he pogut viure en primera persona el talent femení.  [47:  Marta Romo, escrpitora del llibre “La mujer líder”.] 

Les visites a institucions de suport a les dones m’han permès fer-me una idea de la iniciativa i la  capacitat de mobilització de les persones en favor de les bones causes. Aquelles organitzacions que he visitat no són conegudes, treballen silenciosament, poc a poc i hem de dir que molts dels drets dels quals gaudim avui les dones són gràcies a persones que es van mobilitzar en el seu dia i van lluitar per allò en el que creia. Avui ens toca a nosaltres, les habitants del món contemporani, seguir apostat per la seva causa i ser les protagonistes d’aquesta segona revolució: trencant tòpics, reclamant la igualtat i la conciliació i fent valer els nostres valors. Dos de les institucions que vaig visitar dues d’elles ( AGI i Bonnemaison) són la base per a les dones, la plataforma de sortida perquè puguem potenciar el valor femení. La Fundació AGI s’ocupa del benestar del col·lectiu femení i recolza totes aquelles dones maltractades i amb problemes, res no seria possible sense la bona salut i el recolzament a les persones a qui se’ls ha robat la dignitat. Bonnemaison s’ocupa de la divulgació de tot allò femení i en aquesta institució van començar a preparar-se les primeres dones que van anar a la universitat,marcant la diferència i reivindicant el seu dret a la cultura (“Tota dona val més quan lletra aprèn”[footnoteRef:48]), les precursores de la figura de la líder femenina, professional i formada. Les altres dues institucions visitades varen ser “Dones amb Iniciativa” i “Círculo de Mujeres de Negocios”. Són organitzacions de recolzament a les directives i dones líders del moment però amb ideologies contrastades i en àmbits i contexts diferents. Dones amb Iniciativa, vinculada a multitud de ONG’s i a IVC[footnoteRef:49], realitza una important tasca de recolzament a les dones de col·lectius marginals i immigrants així com potenciació de la participació de les dones en la política. Per contrast, “Círculo de Mujeres de Negocios”, desvinculada de tota organització política però d’ideologia conservadora, té com a objectiu l’ajuda a les empreses dirigides per dones i ajudar en la cooperació entre si, fomentar la imatge de la dona professional i de negocis i representar els seus interessos. [48:  Cita de Francesca Bonnemaison i Farriols.]  [49:  Partit polític : Iniciativa per Catalunya Verds] 

 L’enquesta passada “Qüestionari sobre les líders de la societat d’avui en dia”[footnoteRef:50], realitzada en el context del Vallès i amb la qual volia conèixer el tipus de lideratge que exerceixen les dones en un context més proper, no ha estat una tasca fàcil degut a la manca de dones líders que encara hi ha, ha costat trobar persones a les qui enquestar. Els resultats obtinguts, analitzats amb anterioritat, han mostrat que: la majoria de persones que treballen sota una dona líder estan satisfets amb la seva directiva, el tipus de lideratge més portat a terme és el democràtic i el mètode de presa decisions, el consultiu. Totes les persones enquestades han respòs “si” a la pregunta sobre si les dones estan igual de capacitades que els homes per ocupar el paper de líders. Contrastat  amb les entrevistes a dones líders, totes elles han emfatitzat el fet de mantenir una excel·lent relació amb els seus subordinats i el seu grup de treball, deixar espai per a debatre les diferents opinions, potenciar ambient distès i de confiança i delegar tasques. Fins i tot en dues de les entrevistes, hi havien presents membres de l’equip de treball de l’entrevistada i vaig poder comprovar en primera persona el gran enteniment que hi havia entre ambdues. Per tant, el punt de vista dels treballadors sobre les dones directives, coincideix amb el d’aquestes. [image: http://blissfullydomestic.com/wp-content/uploads/happy-women-hope.jpg] [50:  Model a Annexes 7.1.] 

M’agradaria anomenar també que durant el curs de temps en que ha durat aquest treball i la recerca he pogut anar vivint en un context que m’ha ajudat a contrastar la teoria amb la realitat. L’actualitat m’ha ajudat doncs a reafirmar-me en molts aspectes. El 3 de setembre Eugenia Bieto es convertia en directora de l’escola de negocis ESADE (segons el rànquing del Financial Times es converteix en la única dona d’Europa i la 4a del món en dirigir una de les 25 escoles de negocis més importants del planeta), el dia 16 de desembre Núria de Gispert va ser escollida primera dona en presidir del parlament de Catalunya, el 24 de Juny Julia Gillard es convertia en la primera presidenta d’Austràlia, Ana P. Botín i Elena Salgado són escollides com a personalitats que destacaran el 2011 segons el diari francès “La Tribune” i Dila Rousseff va ser escollida presidenta de Brasil el 31 d’octubre (dotzena dona que arriba al poder a Amèrica),  entre molts altres fets. No obstant això, també s’han produït retrocessos com la congelació del permís de paternitat o l’abolició del ministeri d’igualtat que passarà a formar part de polítiques socials. 
En definitiva, la dona està revolucionant l’empresa i les seves prioritats, està donant resposta a les necessitats de l’economia i la societat actual amb la posada en pràctica de totes les seves habilitats i les propietats exclusives del talent femení, és per això que un dels seus reptes principals és fomentar les polítiques de conciliació i flexibilitat, que són imprescindibles per potenciar el lideratge femení, canviar la imatge estereotipada de dones i homes i destacar el seu paper en aquests moments de crisi, un moment d’inflexió que tindrà les seves conseqüències per la dona i tota la societat.


Experiència Personal
Aquest treball m’ha servit per formar-me una opinió sobre el lideratge femení i la dona del segle XXI. Crec que he complert tots els objectius que m’he proposat, només hi ha un punt que m’hagués agradat fer i que no ha pogut ser possible ja que no es pot aspirar a tot. Es tracta de les dones doblement discriminades, aquelles que a més de ser discriminades pel fet de ser dones també han d’aguantar ser discriminades per raons de raça, religió o per patir alguna discapacitat. Crec que elles també es mereixien ser anomenades. Haig de dir que aquest treball no només m’ha servit per aprendre a fer una recerca i complir uns objectius, el fet d’haver de realitzar-lo, sent conscient de la importància d’aquest a 2n de Batxillerat, ha representat un repte a nivell personal. M’ha ajudat a desenvolupar una sèrie de competències com a persona que estic segura que em serviran en un futur pròxim : la perseverança, la obstinació, l’autoexigència, la proactivitat, l’automotivació, la independència, la paciència, l’esforç, el sacrifici, la sensibilització i la organització. Per a mi aquest projecte també ha implicat un fort esperit de superació i creixement personal ja que he hagut d’espavilar-me sola per moure’m i aconseguir medis i informació. No sempre ha estat fàcil ja que molts cops no m’han respòs adequadament i hi he hagut de dedicar molt de temps. No obstant això, el sentiment d’orgull i autorealització que sento al estar acabant aquestes línies, que posen final aquests mesos de treball, és immens. És gratificant veure com poc a poc, els resultats de la feina i l’esforç es van veient i les hores de treball donen el seu fruit. Finalment puc dir que estic absolutament satisfeta de la meva feina i crec que he fet les coses el millor que he sabut.
[image: ] 
“Apunta a la lluna, encara que t’equivoquis, volaràs entre les estrelles”
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LA MUJER LIDER

Algo muy personal

Fish is Fish (Lionni, 1970) cuenta las experiencias de un pez que
estd vivamente interesado en aprender acerca de lo que acon-
tece en tierra firme, pero no puede explorar la tierra porque él
puede respirar solamente en el agua. Se hace amigo de un re-
nacuajo, que se transforma en una rana y que finalmente sale
atierra. Unas pocas semanas después, la rana regresa al estan-
quey narra lo que ha visto. La rana describe toda clase de seres
como aves, vacas y personas. El libro estd ilustrado con dibujos
de las representaciones que el pez se hace con cada una de es-
tas descripciones, es muy divertido: cada uno de los objetos
tiene forma de pez que se adapta ligeramente para acomodar-
se a las descripciones de la rana: se imagina a las personas
como peces que caminan en sus aletas posteriores; las aves son
peces con alas; las vacas son peces con ubres, etc.

Este cuento ilustra tanto las oportunidades como los peli-
gros inherentes al hecho de que la gente construya conocimiento
nuevo basado en su saber del momento. La intuicién es un tipo
de inteligencia muy personal, no existen generalizaciones, los
procesos y los cédigos que yo utilizo no son los mismos que uti-
liza otra persona. Este cuento nos ensefia, también, que cuan-
tas mds experiencias vivamos, mds amplitu
de percepcién, tendremos para desarrollar la intuicién.

~Laintuicién proviene directamente de nosotros mismos,
nadie lo puede hacer po [, UNO
delos requisitos es estar aaonEnm y conectados con nosotros

a nivel fisico, emocional; intelectual y nm_u_n__ucap>:=n_cn siem-

pre se ha dicho que la intuicién es una cu al, no

m_.— 00:_ unto.

debemos olvidar was dimensiones, de I persona en

INTUICION E INNOVACION
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Siguiendo estas cuatro dimensiones de la persona, que,
en definitiva, son fuentes de conocimiento para la intuicién,
podemos decir que tiene cuatro formas de manifestarse:

7 o Fisicas: sensaciones en la piel, cambios de temperatu-
ra, dolores o somatizaciones, cansancio, brotes de energfa, etc.

Podemos intuir con el cuerpo. Cada parte del cuerpo
puede enviar sefiales al cerebro a través de los nervios periféri-
cos; esta informacién penetra en el cerebro al nivel de la mé-
dula espinal o tallo cerebral. Numerosas sustancias qufmicas
procedentes de la actividad del cuerpo pueden llegar al cere-
bro a través del torrente sanguineo ¢ influir sobre la actividad
del cerebro. Nuestro organismo nos habla, nos proporciona
informacién sobre nosotros mismos y sobre cémo nos rela-
cionamos con el entorno. No se trata de ser aprensivo y pen-
sar constantemente que cada signo de malestar es una sefial de
que algo va mal. Nuestras conclusiones, sobre todo hablando
de intuicién, deben ser mds consistentes. El cuerpo no nos en-
gafia, pero la mente puede jugarnos malas pasadas porque no
distingue entre realidad y ficcién.

A+ Emocionales: sensibilidad a la energfa de otras perso-
nas, conexién con otras personas, situaciones emotivas, etc.
Las emociones son valiosisimas aliadas de la razén, sobre
todo en la eleccién y la toma de decisiones. Segiin las recono-
cidas investigaciones de Antonio Damasio (profesor de Neu-
rociencia, Neurologfa y Psicologfa en la Universidad de Sou-
thern California, galardonado en 2005 con el premio Principe
de Asturias de Investigacién Cientifica y Técnica), recogidas
en su libro £/ ervor de Descartes, cuando se eliminan por com-
v_oﬁof;... clones del plano del razonamiento, como ocurre
stnddos neuroldgicos, la razén resulta ser to-
4 neluso, que cuando las emociones nos
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