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Mujeres lideres en sanidad,
Investigacion y compafiias de
diversos sectores
aportan sus reflexiones para
valorar, reconocer e impulsar
el talento femenino.






Corresponsabilidad
en la educacion

uiero empezar dando las gracias a todas las integrantes del proyecto Mujeres de la
Sanidad. Encontrar tiempo durante un afio para poner en valor el talento femenino,
para discutir medidas que ayuden a la conciliacién, para buscar soluciones
y compartir experiencias, nos dice que nuestras Mujeres de la Sanidad son mujeres
Solidarias, Generosas, Implicadas y unas LIDERES con mayusculas. Durante afios en Marie
Claire nos hemos sentido solas denunciando la brecha de género existente en puestos de
responsabilidad: es inexplicable que en el mundo editorial, fundamentalmente femenino, los
responsables de estas compaiias fueran mayoritariamente hombres. Esto esta cambiando,
pero atin tenemos camino que recorrer.
Volviendo al mundo sanitario, hemos de poner en valor el trabajo realizado por el sector farmacéutico,
donde el porcentaje de mujeres en puestos directivos es uno de los mas altos de la industria y estd muy
por encima de las empresas del IBEX. Este ejemplo deberia extenderse a otros ambitos econdmicos.
El siglo XXTI ha de ser el siglo de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, porque es una cuestion
de justicia, equidad y dignidad. Ya no caben excusas ni resistencias. Y para obtener el éxito definitivo
es preciso el concurso de todos, de la sociedad civil, del tejido empresarial y, por supuesto, de las
administraciones publicas y de nuestros legisladores.
La incorporacién plena de la mujer al mercado de trabajo en condiciones de igualdad real exige
que existan factores culturales en la empresa y en la Administracién que favorezcan la conciliacion.
Gran parte de las brechas retributiva y directiva son consecuencia directa del fracaso de las medidas
de conciliacién y de una sociedad que condena a la mujer a las tareas familiares que diezman su
progreso. Son medidas necesarias para dejar de desperdiciar el talento de la mitad de la sociedad.
No podemos darnos por satisfechas con el avance de los tltimos afios, que siendo real, dista mucho
de alcanzar la igualdad. En muchos sectores no existe correlato entre el porcentaje de mujeres en
plantilla o en el sector de actividad, y el niimero de mujeres en puestos directivos. Esto se aprecia en
el sector sanitario, donde el 75 por ciento de los profesionales médicos son mujeres y solo un 15 por
ciento ocupan puestos directivos.
De las jornadas con las Mujeres de la Sanidad me ha quedado una idea clarisima:
la CORRESPONSABILIDAD EN LA EDUCACION.
La educacion deberia ser una cuestion de Estado y no una moneda de cambio. Hay que ensefiar desde
pequenios los roles compartidos y el entorno familiar es fundamental; pero para conseguirlo tenemos
que estar TODOS implicados. Por supuesto, las mujeres también hemos de hacer nuestro trabajo.
Las que hemos llegado a puestos directivos debemos ser ejemplo para las nuevas generaciones y
poner de relieve los valores que nos han llevado adonde estamos: trabajo, perseverancia, generosidad,
creatividad, empatia, intuicion, espiritu de equipo... Elmentoringy el networking son herramientas que
debemos aprovechar y desarrollar, nos facilitan el intercambio de experiencias y de conocimientos.
MARTA ARINO En Mujeres de la Sanidad ya estamos implementando el networking, y pronto lo haremos con el
CEO Zinet Media mentoring. Este es nuestro reto para el 2020. A por ello!!!
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Mujer y sanidad:
el proximo compromiso

a sanidad tiene un compromiso indudable con la sociedad en términos

asistenciales, pero hay mds compromisos que puede consolidar. Uno de

ellos responde al hecho de la infrarrepresentacion de la mujer en puestos

de responsabilidad en la sanidad, siendo su presencia mayoritaria
como médicos. Las razones que han llevado a que exista una brecha de género en
sanidad han sido analizadas por las mujeres que han superado, en muchos casos,
dicha brecha. Muchas de ellas ocupan puestos de responsabilidad en la sanidad,
incluyendo instituciones profesionales, entidades que investigan, administracion
sanitaria y companias. Las Mujeres de la Sanidad han ido desgranando en los
ultimos meses sus visiones y planteamientos en el abordaje del liderazgo femenino
en sanidad. Esta fotografia se completa con mujeres que ocupan posiciones de
responsabilidad politica y han querido apoyar la iniciativa de Mujeres de la Sanidad
(www.mujeresdelasanidad.com). A todas ellas quiero darles las gracias por haber
compartido sus reflexiones, iniciativas e ideas para abordar la manera de impulsar
el talento femenino en las organizaciones sanitarias, y este CUADERNO VIOLETA
es una prueba documental de que las ideas no faltan.

GACETA MEDICA, con el apoyo y alcance generalista de MARIE CLAIRE, quiere
seguir siendo pionera en el abordaje del liderazgo femenino en Sanidad. Pero
lo quiere hacer desde la realidad de lo posible, y para ello hay que buscar vias y
mecanismos para disminuir la brecha, con el apoyo de todo el sector. Por ello, resulta
necesario aplicar estrategias y politicas que ofrezcan el resultado perseguido: una
sanidad mas preparada con todo el talento femenino que ahora no estd presente.
Paises como Reino Unido se estan preguntando la razén de la baja proporcion de
mujeres en posiciones de liderazgo en Medicina y en la universidad. De hecho,
la prestigiosa publicacion THE LANCET ha creado una iniciativa dotada de un
comité de expertas, eventos con visibilidad y publicaciones. En una editorial asegura
dicha publicacién: “La igualdad de género [en sanidad] no es sélo una cuestion
de justicia y derechos, es fundamental para proporcionar la mejor investigacion y
la mejor atencion a los pacientes”. En Espana, la presencia de mujeres médicos es

ain mayor en proporcion que en Reino Unido, y la infrarrepresentacion tiene un
mayor impacto. Ya hemos conseguido que se reflexione sobre una realidad, ahora

SANJ|'§88ADE es preciso ponerse a trabajar para tener, no s6lo una sociedad mas justa, sino una
Editor%e Gaceta Médica sanidad mas competente como consecuencia de aprovechar todo el talento.
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Jue es Mujeres

Un grupo de mujeres que lideran asociaciones, entidades, centros y
compafiias de diversa naturaleza, que comparten un objetivo comun.
Ademas, se invita a mujeres que ocupan puestos de responsabilidad

politica para que compartany participen ideas v objefivos.

e es el
Guaderno
Violeta?

El Cuaderno Violeta de
Mujeres de la Sanidad
recoge [a participacion
de cerca de 40 mujeres
influyentes del sector sanitario,
representantes de sociedades
cientificas, del dmbito de [a gestion, [as
instituciones publicas y la investigacion y
diversas compafiias, que ofrecen las claves
para el impulso del talento femenino en
|los puestos de decision. Esta publicacion
recoge y resume las reflexiones de estas
mujeres, lideres en sus respectivos dmbitos
profesionales y también de aguellas que han
participado en los encuentros de Mujeres

de la Sanidad sobre [a conciliacion, la
importancia del networking y de captary
desarrollar el talento femenino.
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uestros ohjetivos

Conseguir una
mayor presencia
de la mujer en
puestos directivos
en entidades
sanitarias,
incluyendo

la asistencia
sanitaria, los
centros de
investigacion y
las compaiias.
Ademas, provocar
un movimiento
de concienciacion
hacia otros
sectores en los
que la mujer esté
infrarrepresentada
segun su
presencia.




ge la Sanidaa?

Liderazgo
emenino

Fundamed ha trazado un plan de actividades que incluye el andlisis y la
reflexion con una elevada visibilidad de las actividades. Se han celebrado
y se continuardn celebrando encuentros, tanto a puerta cerrada como
abierfos, en los que Se pondrdn en comun ideas y Se compartiran
iniciativas. También se realizan encueniros en parlamentos autonomicas,
Congreso y Senado, ya sea con representantes parlamentarios 0
institucionales, como las Mesas del Parlamento y asambleas. En estos
encuentros se traslada [a necesidad de pasar a la accion y eliminar la
brecha de género en puestos directivos en a sanidad.

Fundamed, con el apoyo de Gaceta Médica y Marie
Claire, ha promovido la iniciativa que cuenta con

el apoyo de distintas organizaciones sanitarias,
entidades y compafiias. Fundamed se responsabiliza
de llevar adelante el Plan de actividades para el
periodo indicado en cada caso. Los objetivos de
Mujeres de la Sanidad se establecieron fras diversos
encuentros enfre sus miembros durante varios
meses. Esta informacion esta disponible en
www.mujeresdelasanidad.com. Ademds, se ha
frazado una “hoja de rufa” con objefivos generales,
que fue debatida y comentada en otro encuentro con
una amplia representacion de miembros e invitadas,
o gue constituyo el lanzamiento de la iniciativa.
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Es necesario que
se defiendan
acciones
concretas de
recursos humanos
y regulacion
basadas en la
paridad, en la
accioén preferente,
en la perspectiva
de géneroy el
feminismo

eres de la Sanidad

ujeres, liderazgo y futuro. Existe una realidad
incontestable producto de la injusta discriminacion y
desigualdad sobre las mujeres, las diferentes brechas
de género.

Con parametros de igualdad o justicia no es aceptable, pero tampoco
en términos de logica, eficiencia y competitividad, ya que la existencia
de dichas brechas trae consecuencias negativas para la economia a nivel
global y para las mujeres en primera persona.

El mayor nivel de preparacion académica de las mujeres y todos los sacrificios
personales atin no se reflejan en su presencia en puestos directivos, de
liderazgo, de responsabilidad o de prestigio. Este techo de cristal se traduce en
una remuneracion inferior que, junto a otras causas, fraguan la brecha salarial.

Ya hemos aprendido que la desigualdad, las numerosas brechas de género
y el techo de cristal no van a solucionarse de forma natural con el paso del
tiempo. La mano invisible de Adam Smith no va a corregir la desigualdad
que padecen las mujeres en el ambito laboral, ni en ningtin otro. Tampoco
se corrige con educadas recomendaciones. Los avances conseguidos hasta
la fecha se han conquistado.

Es necesario identificar y vencer las resistencias al cambio y la
transformacion social necesaria, que pasa por la igualdad, el
empoderamiento de las mujeres y el feminismo. Estas resistencias existen
dentro y fuera de las organizaciones o instituciones, resistencias a la
competencia y a la pérdida de privilegios, unas resistencias patriarcales
muy poderosas que mutan para, camufladamente, poder perpetuarse.

Es necesario acelerar la incorporacion de las mujeres a posiciones
de liderazgo y responsabilidad. Es necesario que las organizaciones,
comenzando por las sanitarias, destierren el silente y naturalizado veto a las
mujeres y la captacion preferente de varones. Es necesario que se defiendan
acciones concretas de recursos humanos y regulaciéon basadas en la
paridad, en la accion preferente, en la perspectiva de género y el feminismo.
Es necesario y urgente que se desarrollen de forma mds decidida politicas
paritarias que reconozcan el valor que aporta el talento femenino.
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n estas lineas me gustaria recordar a la primera mujer que

ejercié como médica en Espafia sin tener que disfrazarse

de hombre. Dolores Aleu Riera acabo la carrera en 1879

junto a otras dos mujeres, Martina Castells y Elena
Maseras. A las tres les denegaron la solicitud para examinarse y poder
ejercer como médicas.

Finalmente, en 1882, el Ministerio de Educacion les autorizd, solo
Dolores se examin6 y ejercié como ginecéloga durante mas dos décadas.
Para entonces, Elena ejercia ya como maestra y asi continud el resto de su
vida y Martina habia fallecido.

En 2017, el nimero de médicas colegiadas super6 por primera vez al de
médicos. Hemos avanzado mucho. Sin embargo, ain queda mucho mas
por hacer. En 2017, solo el 20 por ciento de los puestos de direccion del SNS
estaban ocupados por mujeres, segtin la Organizacion Médica Colegial. En
la OMS, solo hay un 25 por ciento de directivas y unicamente dos de las
agencias de la ONU estan lideradas por mujeres segun The Lancet.

La baja presencia de mujeres en puestos de responsabilidad no es solo
cuestion de tiempo ni de méritos. En 2017, Science publicé un estudio
que demostraba que, a partir de los 6 afios, las nifias empiezan a sentirse
menos capaces. La ciencia explica que desde la nifiez absorbemos los
estereotipos de género negativos imperantes. Estos estereotipos se

debilitan solo después de normalizar el que las mujeres pueden llegar a En 2017
ser médicas, cientificas, directivas o ministras. d
el nimero
Varias veces he escuchado a la fildsofa Amelia Valcarcel que las mujeres
tenemos un proceso de autoconciencia en marcha. Debemos ser de médicas

conscientes de los factores que limitan nuestras posibilidades con el fin colegiadas superd
de arbitrar los instrumentos de politica publica que han demostrado ser

eficaces para conseguir el objetivo de la igualdad. por primera vez

Federica Montseny fue la primera Ministra de Espafia. Lo fue 54 afos al de meédicos.
después de que Dolores Areu Riera consiguiera ejercer como médica. Hemos avanzado
Gracias a la lucha feminista democratica tenemos un gobierno con

mayoria femenina y con hombres y mujeres feministas. Sin embargo, mucho.

nuestra sociedad no ha conseguido la igualdad plena y mientras no lo Sin embarso,

hagamos los logros corren el riesgo de ser reversibles. ,
aun queda mucho

mas por hacer
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as igualdad de género para tener mas salud

Espana es uno de los paises con mayor esperanza de

vida del mundo, y estd llamado a liderar ese ranking

a partir del afio 2040, segtin algunos estudios. Mas
alld de nuestro sano estilo de vida o saludable alimentacidn, el secreto
de nuestra longevidad estriba en buena medida en nuestro excelente
sistema de salud, piedra angular del estado del bienestar.

Sin embargo, aunque el acceso a una sanidad publica y de calidad esta
garantizado para todos los espafioles, independiente de su situacion
econOmica, territorio de residencia o, evidentemente, de su sexo, la
realidad es que también en el campo de la sanidad persisten importantes
brechas de género.

Y no me refiero inicamente a la menor presencia de mujeres en puestos de
direccion -pese a ser mayoria en las carreras y empleos del sector salud-,
o a la diferencia salarial, que roza el 14 por ciento y es superior a la media
nacional. Hablo de la brecha que existe en asuntos como la incidencia de
algunos tipos de enfermedades o las consecuencias para la salud de un
desigual reparto de las tareas domésticas y de cuidado de la familia.

Pese a los muchos avances conseguidos en las ultimas décadas,
particularmente en relaciéon con la prevencién, aun hay muchos
. ambitos en los que queda camino por recorrer, tanto desde el punto
Queda camino de vista laboral y de conciliacion, como desde la incorporacion de una

por recorrer, perspectiva de género a las estrategias de salud.

tanto desde el La generalizacion de las nuevas tecnologias y la digitalizacion en este

unto de vista ambito abre muchas puertas para que avance la igualdad, siempre
P y cuando seamos capaces de evitar que en este nuevo entorno se
laboral y de reproduzcan los sesgos de género que existen en la realidad analdgica.

conciliaciéon Alcanzar estos objetivos de igualdad sera beneficioso para las mujeres
pero también para el propio sistema sanitario y, en ultima instancia,

como desde la
incorporacion de
una perspectiva
de género

a las estrategias
de salud

para todos los ciudadanos de nuestro pais.
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alud y mujer. Pocas palabras tienen tanta relacién entre ellas:
las mujeres han hecho, a lo largo de historia, un extraordinario
esfuerzo para preservar la salud de las personas de su entorno,
desde el momento de la concepcion. Y para atenderles en sus
patologias hasta el ltimo minuto de sus vidas. Esa dedicacion al cuidado
de los demas ha comportado su menor disponibilidad para asumir tareas
profesionales o de participacion politica. Asi se refleja en la brecha de género
en las retribuciones, significativamente inferiores a las de los hombres con
andlogas responsabilidades; y, como consecuencia, en la brecha de género,
aun mas amplia, en las pensiones publicas.

Espafia es uno de los paises donde mas rapidamente se han incorporado
las mujeres en todos los niveles educativos, para desempefiar incluso tareas
tradicionalmente “propias” de los hombres. Si observamos el sector sanitario
-incluyendo el ambito de la investigacion cientifica-, resulta evidente que la
mayoria de sus profesionales son hoy dia mujeres; y, también, que esa mayoria
no se corresponde con el porcentaje de mujeres en puestos directivos.

Es frecuente escuchar que las mujeres no asumen mas responsabilidades
porque ellas “se ponen limites™: prefieren horarios mas cortos para atender a
sus familias, arrastran una falta de autoestima frente a determinados desafios
profesionales... Vamos, que si existen “techos de cristal’, es “culpa nuestra”. L a d edi ca Ci én

Esp@a estd ain re'frasada en ambitos fundamentales para el impulso definitivo d e I amu j era I
a la igualdad de género. Hay elementos culturales sobre los roles de hombres .

y mujeres presentes en las edades mas tempranas, en la escuela y en la familia. Ccu |dad0 de
Pero, sobre todo, Espana carece de una red publica, asequible y de calidad, de IOS dem éS h a
servicios para atender a los nifios en edad preescolar asi como a los mayores,

a los discapacitados y a los dependientes. Es urgente dar respuesta desde la Comportado
accion publica a estas carencias. Como es urgente promover la responsabilidad sU menor

de avanzar en igualdad de género, tanto en las administraciones como en las . T
empresas privadas. Y, por supuesto, estd ya en la agenda politica la necesidad d |Sp0n I bl I Idad
de racionalizar los horarios de trabajo, con una legislacion sobre los usos del para a sumir
tiempo que permita aproximarnos a paises de nuestro entorno, donde se t areas

profesionales
en torno a las mujeres de la sanidad: es preciso conocer la realidad, porque (o) p0||’tica$‘

Asi se refleja

cuantas mas mujeres compartan su experiencia y denuncien incumplimiento en Ia breCha

promueve la conciliacién entre la vida laboral, familiar y personal.

Para todo ello, resultan imprescindibles actividades como las que nos convocan

muchas mujeres tienden a aceptar un exceso de horas de trabajo, dentro y fuera
del hogar, sintiéndose ademas culpables en su dimension familiar. Asi que,

de las leyes vigentes, mas rapido avanzaremos hacia una sociedad de hombres de 8 é nero

y mujeres mas libres y mas responsables.
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Existe una
brecha

entre la
igualdad legal
y la efectiva.
Conseguir la
igualdad real
es un proceso
en el que hay
que modificar
aspectos
sociales y
culturales muy
arraigados

ecia la insigne neurologa Rita Levi-Montalcini, premio

Nobel de Medicina, que “el remedio principal y mas eficaz
que se impone hoy es tratar e instruir por igual a las personas
de ambos sexos (...) El futuro depende de la posibilidad de

ar a todas las mujeres el acceso a la instruccion y al liderazgo. Después de siglos
de discriminacién, las mujeres jovenes pueden ahora mirar hacia un futuro
moldeado por sus propias manos’.

Reconozco que es muy gratificante comprobar cémo la sociedad actual
esta decidida a dar un paso al frente por la igualdad efectiva de hombres
y mujeres. Buena muestra de ello es esta iniciativa.

Hoy el mundo entero es consciente de que no podemos avanzar sin
reconocer el talento y la capacidad de la mitad de la sociedad y una
abrumadora mayoria de naciones y de agentes sociales se implican, dia
a dia, en la total erradicacion de la discriminacién por razén de género.

Sin embargo, existe todavia una brecha que cerrar entre la igualdad
legal y la igualdad efectiva. La integracion de la mujer en el mundo
profesional y la consecucion de la igualdad real es un proceso gradual y
multisectorial en el que se debe trabajar, sobre todo, desde la modificacion
de aspectos sociales y culturales muy arraigados. Mas del 50 por ciento
de los colegiados en Medicina son mujeres, el 71 por ciento en Farmacia
y el 84 por ciento en Enfermeria. Pero este porcentaje se ve reducido
drasticamente si nos fijamos en los puestos directivos, ya que tan solo el
20 por ciento de éstos son ocupados por mujeres.

Las presidencias de los colegios de médicos son ocupadas en mas de un
90 por ciento por hombres, las decanas de las facultades de Medicina no
llegan al 20 por ciento y la gerencia de los hospitales publicos ronda el
mismo porcentaje. Estas cifras son solo un reflejo de lo mucho que queda
por hacer.

Y en este camino creo firmemente que en la labor cotidiana en pro de
la igualdad, desde el mas sencillo anonimato hasta el mas publico de los
cargos, debemos trabajar juntos, hombres y mujeres, sin diferenciarnos
por edad, raza, religion ni ideologia.

Siempre he dedicado y dedicaré mi compromiso politico y personal en
aras de la promocion de la igualdad y, cémo no, de la erradicacion de una
de las mayores lacras de nuestra sociedad, la violencia contra las mujeres.
Porque ampliar los derechos ciudadanos, y construir una sociedad mas
incluyente y mas justa, es la mas noble tarea a la que todos, mujeres y
hombres, debemos dedicar nuestro esfuerzo colectivo.
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ra construir una sociedad mas igualitaria y mas justa
tenemos que abordarlo a través de tres grandes ejes:

la conciliacién, lograr tener referentes, y politicas que
favorezcan el empleo.

La conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral es fundamental.
Sin conciliacién y corresponsabilidad y sin roles compartidos el talento
femenino se ve gravemente discriminado.

Tenemos que eliminar las barreras visibles e invisibles y muchas de ellas
se sitilan en nuestras propias mentes.

Es necesario un pacto a favor de la conciliacion. Tenemos que
comprometernos en favor de la corresponsabilidad de hombres y mujeres.

Tener referentes y su visibilizaciéon es también otro asunto importante.
Necesitamos reivindicar a mujeres que han roto techos de cristal que
parecian irrompibles, como nuestras grandes cientificas. Tenemos que
visibilizar todo el talento femenino, tenemos que convertir sus vidas
en guia y espejo. Las mujeres referentes tienen que ser la referencia
inspiradora de las demds mujeres.

El empleo es también un factor esencial. Es necesario impulsar practicas
empresariales mds inclusivas, también en la Administracién, porque el
empleo sirve para romper el techo de cristal. Ejemplo de esto son los
Programas de mentoring, el Programa Promociona o el impulso de los
Sellos de Igualdad en la empresa.

Hay que recordar que el mundo sanitario serd uno de los sectores pioneros
en la revolucidn digital, y ahi tenemos que estar las mujeres liderandolo.
Una sociedad que avanza y progresa es la que cuenta con todo su talento,
femenino y masculino, sin dejar a nadie atras.

Tenemos que
eliminar las
barreras visibles e
invisibles y muchas
de ellas estan en
nuestras propias
mentes. Es clave
un pacto a favor
de la conciliacion



DOLORS}

Exministra de |
Sanidad, Servicios
Sociales e Igual" ¢
Diputada de){2RIeHit

MONTSERRR

CUADERNO VIOLETA 25






IRATXE GARCIA

Presidenta del Grupo de Socialistas
y Democratas en el Parlamento Europeo

dia de hoy sigue existiendo un desequilibrio en la

participacion de las mujeres y los hombres en la toma de
decisiones en el ambito empresarial, politico, economico,
académico... en la sociedad en su conjunto.

Esta realidad es fruto de una clara y profunda discriminacién por razén
de género, porque lo que es inverosimil es que no haya suficientes mujeres
con excelentes expedientes académicos y carreras profesionales. De
hecho, el 60 por ciento de los nuevos titulados universitarios son mujeres.

En el caso de la politica, constituye un déficit democratico que socava
la legitimidad de los procesos decisorios tanto a nivel nacional como
comunitario. En democracia, es esencial fomentar la igualdad de género
en las decisiones politicas, porque estda demostrado que la participacion
de las mujeres mejora la naturaleza representativa, la rendicion de cuentas
y la calidad de las democracias, y tiene un profundo impacto en la forma
en que se practica la politica.

Los Estados y los partidos politicos en la UE estan poniendo en marcha
herramientas que incentivan y garantizan esta participacion en dmbitos
La diversos de la sociedad, como las cuotas legislativas y voluntarias. Desde
participacién el Parlamento Europeo, el Grupo Socialista ha impulsado medidas en
. esta direccion, como la directiva que establece la paridad en los consejos

de IaS mujeres de administracion de las grandes empresas de la Union Europea.

mejora Ia Ademas, diversos estudios realizados por la Comisién Europea y por el

natu rale Za sector privado han demostrado que existe una correlacion entre la mejora
tati de los resultados econémicos y financieros de las empresas y la presencia

representa |Va, de mujeres en los érganos de toma de decision de éstas.

la rendicion El equilibrio de género en la toma de decisiones es una cuestion tanto

de cuentas Yy la  deigualdad como de eficacia, y los resultados se traducen en una mayor
. calidad democratica y en beneficio para el conjunto de las sociedades.
calidad de las ! ’ J

democracias
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ivimos tiempos de inestabilidad. La ausencia de acuerdos nos
ha conducido a cuatro elecciones generales en sdlo cuatro afos,
cifra que bate todos los récords de la Unién Europea. Y estas
circunstancias me llevan a recordar aquel dia, hace apenas
dos afios, en el que en la sala constitucional del Congreso, rodeadas de
los retratos de los padres de la Constitucion, hombres todos ellos, una
gran mayoria de mujeres diputadas aprobabamos el pacto de Estado
contra la violencia machista. Conviene mencionar que, al margen del
acuerdo antiterrorista, es el unico pacto de Estado al que se ha llegado
en democracia y ello se ha logrado en un momento de mayor pluralidad
politica. El tinico ademas de la pasada legislatura, pese a que habia varias
subcomisiones abiertas para la consecucion de algtn otro, que finalmente
resultaron fallidas.

Espafa ni puede ni debe seguir paralizada, hay importantes reformas
pendientes en nuestro pais y para ello serd necesario llegar a acuerdos
de Estado. Desde Ciudadanos planteamos diez: mejora de la sanidad
y gestion profesional, apoyo a las familias, conciliaciéon y natalidad,
educacion, lucha contra la despoblacion, contra la precariedad laboral,
contra la corrupcion, pensiones dignas y garantizadas, reforma de la ley
electoral, bajada de impuestos a las familias, que son el motor de nuestra
sociedad y, por ultimo, hacer efectiva la igualdad entre espafoles.

Precisamente, una parte importante de los problemas generados por
no haber acometido todas esas reformas los sufrimos las mujeres, los
conocemos muy bien. Por ello y porque hemos demostrado sobradamente
que se nos da bien negociar y acordar, las mujeres, tanto en la politica
como en la sociedad civil, debemos asumir un papel protagonista en la
consecucion de tales reformas. No podemos seguir mirando hacia otro Las mujeres,

lado, la hora del didlogo y del acuerdo ha llegado y todos debemos estar
tanto en la

politica como

en la sociedad
civil, debemos
asumir un papel
protagonista en la
consecucion de
las reformas

preparados, es nuestra obligacion.
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a eleccion de renunciar a la proyeccion académica o

laboral por motivos familiares es mas habitual en mujeres

que en hombres. Sacrificamos nuestros éxitos para dedicar

el tiempo disponible a cuidar de nuestros hijos, a veces
también de nuestros padres u otros familiares.

En otras ocasiones, las mujeres tenemos facilidades y decidimos
emprender nuestras carreras a costa de tener menos tiempo para nuestra
vida personal. Generalmente, esto viene apoyado por las empresas,
nuestros jefes... y gracias a que tenemos la ayuda y el apoyo necesarios.
Es posible la conciliacién cuando hay corresponsabilidad. El apoyo de
las empresas, administraciones publicas y de la sociedad en general es
fundamental para favorecer la reestructuracion necesaria para hacer
realidad la igualdad de oportunidades en el acceso al mundo laboral.

Cierto es que, cada vez mads, encontramos herramientas para que la
armonia entre el desarrollo laboral y el cuidado familiar sea posible.
En la Comunidad de Madrid, afortunadamente, cada vez estamos mas
cerca de conseguir este equilibrio. Si el tiempo que dedicamos a una tarea
lo hemos decidido nosotras, tendremos mayor motivacién para ello,
lo que aumenta también la productividad. Son aspectos que nuestros
empleadores han de conocer.

Del mismo modo, debemos abordar la corresponsabilidad desde
diferentes ambitos y contextos, como el educativo, el cultural, el de los
medios de comunicacion y el politico, por supuesto.

Y en el entorno familiar es muy bueno favorecer la corresponsabilidad
haciendo a nuestros hijos participar en tareas, decisiones, problemas
y busqueda de soluciones compartidas, por supuesto, adaptadas a sus
edades. Proporcionarles modelos a seguir es una forma adecuada para
que los jovenes, a la hora de tomar sus propias decisiones, se sientan mas
seguros y capaces, y también para que no les cueste trabajo pedir ayuda
para actuar conforme a sus preferencias.

Lo que no debe suceder nunca es que nos sintamos culpables por una
decision u otra. Es sano y proporciona libertad. Y también es talento
saber mantener la capacidad de disfrutar.

.

La conciliacién
es posible con
el apoyo de
empresas,
dela
administracién
publicay de la
sociedad
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osalia de Castro (1837-1885) dijo: “Eu son libre, nada
pode conter a marcha dos meus pensamentos e eles son
a lei que rexe o meu destino”

Hoy, estas lineas mantienen la misma fuerza, el mismo
talento que cuando fueron escritas y me inspiran en el dia a dia. De haber
vivido en este siglo, habria escrito sobre las mujeres comprometidas,
valientes y libres que pelean con fuerza por los derechos de todas y de
todos. Como ella.

Mujeres que por primera vez ocupan espacios mayoritariamente
masculinos, que investigan, que se forman, que promueven el conocimiento.
En definitiva, mujeres que trabajamos y luchamos de manera incansable
por hacer oir nuestra voz y reconocer el talento y experiencia de todas.

La presencia equilibrada de mujeres y de hombres en la representacion
politica es necesaria e indispensable en democracia, impulsada en
nuestro pais por la aprobacidon de la Ley de Igualdad. El 15 de junio
de 1977, con la recuperaciéon de la democracia, los 350 escafios del
Congreso fueron ocupados por 21 mujeres. En esta tltima legislatura, el
Congreso de los Diputados ha llegado a ser el parlamento mas paritario
de la UE, con 166 diputadas de 350 en total.

Me siento orgullosa de pertenecer a un partido, el PSOE, que ha hecho
de la igualdad uno de los pilares del avance social. Muestra de ello, es
que tenemos el primer gobierno con mas con mas ministras de Europa
(7 de 11), plenamente comprometido con el con el talento femenino y Queda mucho

con la agenda feminista. camino por

La profesion sanitaria, a la que pertenezco, estd muy marcada por recorrer y muchas

la presencia femenina, pese a que se mantienen desigualdades de
género en las trayectorias profesionales. Los puestos de gestion siguen batallas por librar,

para asi alcanzar
una sociedad

estando ocupados mayoritariamente por hombres, a pesar del superior
porcentaje de mujeres dedicandose a la profesion sanitaria

En el avance de los derechos de las mujeres, todo hay que lucharlo. o
Queda mucho camino por recorrer y muchas batallas por librar, para mas justa e

asi alcanzar una sociedad mas justa e igualitaria, donde se reconozca e igualitaria, donde

impulse nuestro talento. Es imprescindible que esta tarea sea de todos,

también de los hombres. Se reconozca e
impulse nuestro
talento
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s evidente que las mujeres de hoy no tenemos los mismos
problemas ni nos encontramos con las mismas barreras
que tuvieron nuestras abuelas y madres, precisamente,
gracias a ellas y a su pelea por la igualdad.

A pesar de ello, sigue existiendo brecha salarial, el cuidado de los hijos y
mayores continua recayendo sobre todo en la mujer y nos topamos con
techos de cristal que nos impiden alcanzar nuestras metas profesionales.
Y, por desgracia, todavia padecemos la expresion mas clara y cruel de la
desigualdad: la violencia machista, una violencia que en los tltimos 16
afios ha acabado con la vida de mas de 1.000 mujeres en Espafa.

Desde el afio 2005 y hasta hace solo unos meses, he ejercido como abogada.
Durante ese tiempo, he pertenecido al Turno de Oficio de Violencia de
Género y he dado charlas sobre esta lacra, siempre de manera altruista.

Apenas tenia 25 anos cuando decidi defender a victimas de violencia
machista y lo que mas llamé mi atencion es que, muchas de las mujeres
que padecian este sufrimiento, eran mas jovenes que yo.

Por eso, es fundamental que hagamos énfasis en los jovenes y que, desde
las Administraciones Publicas, pongamos en marcha campafas de
prevencion, modificaciones legales y otras medidas, entre las que esta la
principal, que es educar en igualdad.

Pero la educacién en igualdad no tiene que darse sdlo en los centros
educativos, sino también en casa, con habitos tan normales como ayudar
en las tareas del hogar, compartir el ocio o educar en el respeto y en la
diversidad. Si nifios y nifias tienen las mismas oportunidades, educacion
y obligaciones, si se les trata como iguales, actuaran de la misma forma
cuando crezcan.

Estos gestos, que parecen pequefios, pero requieren esfuerzo por parte de
todos, suponen grandes avances para acabar con la violencia machista. Lo
he hecho en mi familia, lo he hecho como abogada y ahora lo hago como
diputada siendo mucho mas fuerte, porque cuento con el enorme apoyo
de un partido politico que no flaquea en la lucha para eliminar esta lacra.

La educacién

en igualdad

no solo debe
darse en centros
educativos, sino
también en casa,
con la adopcidon
de buenos
habitos
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as mujeres que ejercemos cargos de representacion y liderazgos
politicos debemos ser conscientes de que cada palabra que
decimos y cada gesto que hacemos en la esfera publica pueden
ser un faro en el camino de muchas nifias.

Nadie se atreve a discutir hoy nuestra capacidad de llegar hasta donde
queramos. Nuestras predecesoras, nuestras madres, abuelas y bisabuelas,
sin embargo, no tuvieron tanta suerte. Es nuestra responsabilidad
defender los derechos que ganaron para nosotras a base de esfuerzo,
lucha, sudor y lagrimas.

Soy nieta de una pianista catedratica del Conservatorio Superior
de Musica, soy hija de pintora y he dedicado mi vida a la cultura y a
la produccién cinematografica. La enorme suerte de crecer rodeada
de grandes mujeres me dio una libertad de la que muchas mujeres de
mi generacion no han gozado. ;Por qué no transmitir esa autonomia a
quienes llenan hoy las aulas?

Nuestra solidez y determinacion van a ser el mejor faro para las dirigentes
del futuro. Por eso, debemos asumir la responsabilidad de ejemplarizar
y ser ejemplares, de pararnos a pensar un minuto en la imagen y los
mensajes que transmitimos para poner a quienes nos relevaran en el
camino correcto.

La desigualdad y el machismo sé6lo pueden combatirse a través del ejemplo
y la educacion. Necesitamos motivar a nuestras jovenes para que se sientan
concernidas por la politica. Estamos obligados a inspirarlas para que
vean el servicio publico como lo que es: una herramienta para alcanzar la
igualdad real. Debemos ser los referentes que necesitan para que ellas sean
la préxima generacion transformadora, sin exclusiones de ningun tipo.

Educar y no prohibir. Guiar y no imponer. Construir en lugar de
enfrentar. El desarrollo de las mujeres del futuro debe fluir rodeado de
inspiracién y motivacion, sabiendo que, alo largo de su vida, no tendran
que pedir permiso nunca, sino, simplemente, exigir paso, porque son
libres. Por eso, las mujeres que ostentamos cargos no vamos a dejar de
luchar sin descanso por la libertad de todos.
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n estos afios se han dado pasos discretos hacia adelante,
pero seguimos estando lejos de conquistar los derechos
de las mujeres como esta contemplado en el articulo 14 de
la Constitucion.

En los afios 80 éramos poco mas del 10 por ciento, las médicas que
trabajabamos en la Sanidad Publica, hoy superamos el 50 por ciento y
actualmente en las Facultades de Medicina, las alumnas superan el 70 por
ciento. Pero estas cifras no se corresponden con la ocupacién de cargos de
responsabilidad, en los organismos publicos se incumple la ley o cargos
de representaciéon. Como ejemplo, tenemos los Colegios de Médicos,
actualmente con un discurso politicamente correcto pero en la prictica se
resisten a dejar su cuota de poder. Veremos si en un futuro a corto plazo se
llega en estos organismos a la paridad.

Hay que legislar, si, pero tiene que existir voluntad politica para que
estas leyes se lleven a efecto. De ello tenemos bastantes ejemplos. Uno
de ellos es, la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
esta quedo6 desfasada sin llevarse a efecto la mayoria de su articulado.
Esperamos que el RD-Ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidad entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién sea una realidad.

Los conflictos que rodean a las mujeres se visibilizan poco, ejemplo de
ello son las mujeres que deciden realizar interrupcién del embarazo y
se ven obligadas a realizarlo fuera de las estructuras publicas, sufriendo
acosos importantes no ajustandose a “unas condiciones favorables para
la proteccién de la mujer” como esté recogido en la Ley Orgénica 2/2010.

Y, de forma definitiva, se tiene que tomar la decision politica para que
todas las dreas implicadas sean mas pragmaticas para acabar con los
asesinatos de las mujeres.

El 8M dio un impulso definitivo para la conquista de nuestros derechos,
dar un paso hacia adelante sin miedo sigue siendo nuestro reto.

Se han dado
pasos discretos
hacia adelante,
pero seguimos
estando lejos de
conquistar los
derechos de las
mujeres como
estd contemplado
en el articulo 14
de la Constitucién
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1 Consejo Superior de Investigaciones Cientificas, la
mayor institucion dedicada a la investigacion en Espafia,
es un organismo publico preocupado por la igualdad y
la diversidad. Como primera mujer presidenta del CSIC
quiero, decididamente, apostar por conseguir la igualdad de género en
su funcionamiento. En el CSIC hace tiempo que estamos comprometidos
con la eliminacién de las barreras que encuentran las mujeres en el
desarrollo de su carrera, mujeres de las escalas cientificas o del personal
de apoyo técnico o de gestion. Asi, en 2002 se cred la comision de Mujeres
y Ciencia, como drgano asesor de la Presidencia, y en 2011 la Comision
Delegada de Igualdad que elabora los Planes de Igualdad para todo el
personal. A pesar de estos importantes hitos, el avance no es tan rapido
y satisfactorio como hubiera querido ya que mantenemos las graficas
tijera, con un 36 por ciento de mujeres investigadoras, pero solo un 26
por ciento de Profesoras de Investigacion, nuestra categoria profesional
mas alta o un indice de techo de cristal, situado en el 1,37 que, aunque es
menor que el espafiol o el europeo, aspiramos a que se reduzca mas.

Debemos trabajar, y trabajamos, por una carrera cientifica y técnica mds
paritaria, con igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, donde
la maternidad y el cuidado de los hijos y de las personas enfermas y mayores
no afecte a la trayectoria cientifica de las mujeres que quieren dedicarse a
la Ciencia en el CSIC. Queremos contar con todo el talento y no perder el
talento femenino por el camino. Por ello, entre otras actuaciones, velamos
por la composicion paritaria de los tribunales, por medidas de conciliacion Trabajamos por
familiar en linea con las promulgadas por el Ministerio de Ciencia,

Innovacion y Universidades, asi como recomendaciones a los evaluadores una carrera
cientifica y técnica
paritaria, donde

para una consideraciéon mas equitativa y sin sesgos de género, conscientes
o inconscientes, del curriculum vitae de nuestras investigadoras.

El CSIC quiere ser un ejemplo de promocién de la igualdad, a todos los
niveles, trabajando en medidas de consideracion paritaria de hombres la maternidad y

y mujeres, pero también en otros aspectos relativos al género, como el cuidado de los
el fomento de las vocaciones STEM, la visibilizacion de referentes .

femeninos en la ciencia, la mentorizacion de estudiantes o la inclusion de hUOS Y mayores

la dimensién de género en la investigacion. no afecte a

la trayectoria
cientifica de
las mujeres
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RAQUEL YOTTI

Directora del Instituto de Salud Carlos lli

enemosunaampliacantidad de datos quevisibilizan unarealidad

claray abrumadora: la mujer esta infrarrepresentada a todos los

niveles. En muchos casos podemos ver que el trabajo de la mujer

no semuestra, ylasanidad ylacienciano son unaexcepcion. Para
avanzar, hay que realizar una reflexion mas profunda y disehar planes de
accioén concretos.

Desigualdades, discriminacion, injusticias... las mujeres estan sometidas
en el plano laboral a distintos factores que les impiden alcanzar las
posiciones que merecen. Una vez detectado el problema, es hora de hacer
un ejercicio de humildad. No existen féormulas mégicas, es un problema
multidimensional, lo que requiere ofrecer soluciones complejas, con
modelos de accién basados en un cambio de cultura.

La ventaja con la que contamos en la actualidad es que disponemos
de herramientas innovadoras que permiten plantear medidas
transformadoras, pero primero tenemos que reconocer que se estd
discriminando a las mujeres investigadoras y que todavia no existe

EXiSte un igualdad de oportunidades ni paridad. Para paliar este problema, hay

que trabajar en acciones individuales como el mentoring, pero también a
techo de nivel global, en investigacién queda mucho por hacer. También hay que
CriSta| grueso trabajar en jaspectos C(?mo la conciliacion y la corresponsabilidad para
en |a ciencia que el cambio sea efectivo.

. / Todavia existe un techo de cristal grueso en la ciencia; si tocarlo con
Sl tocarlo es las manos ya es complicado, romperlo va a llevar tiempo. Hay que
Comp"cadol mostrar a las mujeres en todos los niveles educativos que son capaces y

transmitir a la sociedad en su conjunto que el progreso en igualdad es

romperlo responsabilidad de todos.
vaa "evar Que las mujeres estén infrarrepresentadas en ciencia genera una pérdida
tiempo’ Y es de valor. Esta sobradamente demostrado que incluyendo cada vez a mas

bl. d d mujeres se gana competitividad en el mercado, tanto a nivel laboral como
responsa Ida social. Es necesario contar con las dos miradas.
de todos
conseguirlo
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MARIA BLASCO

Directora del Centro Nacional de Investigaciones
Oncolégicas (CNIO)

n CNIO hemos tenido que aterrizar en la realidad muchos temas

que afectan a la brecha entre hombres y mujeres. Se sabe muy

bien cudles son las multiples variables que hacen mas dificil que

las mujeres lleguen arriba, y también tenemos las soluciones,
no tenemos que inventar la rueda. Una de las primeras cosas que hice cuando
llegué a la direccion fue reunir a las jefas de grupo y al personal indefinido y
preguntarles qué les gustaria que cambiara para que las mujeres llegasen arriba.
Una de las medidas mas importantes fue tener una jornada continua y flexible
y gracias al apoyo del patronato y la fundacién y con el Comité de Empresa, lo
aprobamos. Impulsamos una jornada flexible y ha sido algo maravilloso, todos
estan mucho mas contentos.

A aquellas mujeres investigadoras que han tenido hijos, antes de evaluarlas
les damos un afo por hijo y si es un hombre el que se ha cogido la baja
hacemos lo mismo. En el CNIO invitamos a ponentes de todo el mundo
que vienen a seminarios y aunque lo haciamos de manera inconsciente
siempre habia mas hombres en las conferencias. Ahora tenemos cuotas y
estamos invitando a mas mujeres, que vienen y son muy buenas. Lo que
antes era extrafio ya estd totalmente normalizado.

Hay que pasar

Tenemos una Oficina de Mujeres y Ciencia donde mensualmente traemos .,
a mujeres lideres en diferentes campos, como del mundo de la politica, a Ia accion

presidentas del gobierno, secretarias de Estado, fiscales o musicas, e imp'antar

secundaria para que lo vean. Tenemos que estar permanentemente en medidas
activo intentando buscar las cosas que hay que mejorar. Por ejemplo, concretas
Nature publico 14 medidas que habia identificado hablando con

para ayudar

y algunas las hemos incorporado. Hay que pasar a la accién porque estd ad |aS mUJereS
todo estudiado. La conciliacién es uno de los principales problemas, F
, ) o prneIpEes prov a conciliar y
ahi nuestro pais puede avanzar muchisimo, en conseguir permisos de
paternidad y maternidad iguales. Desde las instituciones podemos hacer para luchar
muchas de estas cosas. contra los
estereotipos

todo para luchar contra estos estereotipos. Invitamos a estudiantes de

mujeres académicas, muchas las tenfamos ya identificadas en el CNIO
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PREMIOS

FUNDAMED

SU OBJETIVO ES RECONOCER
PUBLICAMENTE A LAS ENTIDADES,
COMPANIAS FARMACEUTICAS,
INSTITUCIONES Y PERSONALIDADES DE
LA SANIDAD QUE HAN DESTACADO
A LO LARGO DE TODO UN ANO.

ESTE ANO TRAIA COMO YNOVEDAD
UNA NUEVA CANDIDATURA: ‘PREMIO
IMPULSO DEL TALENTO FEMENINO’,
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on el fin de reconocer el talento femenino que
hay dentro del sector sanitario y farmacéutico,
la dltima edicion de los Premios Fundamed
& Wecare-u incluy6 una nueva categoria, el
Premio al Impulso del Talento Femenino. El Comité de
Coordinacién de Mujeres de la Sanidad fue el encargado
de valorar las candidaturas para este galardon, basandose
en criterios como la representacion femenina en el Comité
de Direccion, en puestos directivos y en I+D, la implicacion
en planes locales de impulso femenino, o los distintivos que
cada compaiiia tiene en vigor en esta materia. Ademas,
se han tenido en cuenta las campanas impulsadas por las
compaifiias para promover la igualdad dentro o fuera de su
empresa.

Para la creacion de este premio se considerd que, aunque
cada vez existe mas concienciacién en cuanto a la
promocion de la igualdad, y tanto el sector sanitario
como el farmacéutico cuentan con un alto nimero de
empleadas, todavia es necesario visibilizar el esfuerzo
que realizan las mujeres y ponerlo en valor para que
alcancen puestos de responsabilidad.

En la primera ediciéon que se concurre al premio, se
han presentado un total de diez candidaturas. De éstas,
GSK resulté ganadora, y MERCK, MSD y SANOFI
quedaron como finalistas, al ser las que recibieron un
mayor apoyo por parte del jurado de este premio.

IMPULSO DEL
TALENTO
FEMENINO

CEO Mujer en Espana:

Cristina Henriquez de Luna

® 54% del total de los 2.000 empleados
en Espafia son mujeres

® Fmpresa europea con mayor
representacion femenina en el Consejo
de Administracion (45,5%) European
Women on Boards

® 64% de mujeres en 1+D

® Distintivo Igualdad en la Empresa
desde 2011

® Segun Forbes y Actualidad Econdmica
es la segunda mejor empresa para
trabajar

Proyectos en los que participa:
® Programa Promociona (CEOE)

® Programa STEM Talent Girl: mentoring
y shadowing

® Campafia Dia de la Mujer

en 2018 (#MujeresGSK y
#ConCienciaFemeninaGSK)

® Red de promocion del talento
femenino: Red Europea LEAD (Leading
Executives Advancing Diversity)
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MERRCK

CEO Mujer en Espana:
Marieta Jiménez

® 54% de las empleadas de la
empresa son mujeres

® 50% de mujeres en el Comité
Ejecutivo en Espafia son mujeres

® Merck sefialada como una de las
compafifas mas comprometidas
en liderazgo femenino (informe
Women in Business 2019: hacia un
avance real Grant Thornton)

Proyectos en los que participa:

® (ClosinGap. Women for a Healthy
Economy: clUster de 11 empresas

® Conciliacion de la vida familiar y
profesional a través de una politica
de teletrabajo

® |niciativa Healthy Women,
Healthy Economies

€9 MSD

INVENTING FOR LIFE

® De 1.360 empleados en Espafia,
el 62% son mujeres

® 50% del Comité de Direccion
son mujeres, y representan un 49%
de las posiciones gerenciales

® Distintivo de Igualdad en
Empresa desde 2012

® Empresa Familiarmente
Responsable (EFR), (Fundacion
Mésfamilia y apoya el Ministerio de
Sanidad)

Proyectos en los que participa

® Programa de Desarrollo del
Liderazgo Femenino en MSD
en Espafa

® Programa Internacional Women
in Leadership: desarrollo de
habilidades ppara mujeres directivas

SANOFI «p

® 50% de la plantilla estd
compuesta por mujeres

® (7% de mujeres en el Comité
de Direccién (no especifican si en
Espafia o a nivel mundial)

® Mejor programa de liderazgo
global premios 2018 HR.com
Leadership Excellence And
Development (LEAD)

Proyectos en los que participa

® EQUILIBRA: Programa de
Diversidad e integracion

® Modelo de practicas globales
ejemplares en el desarrollo de
liderazgo

® Fquipo directivo y gerentes
realizan curso Challenge your Bias

® Programa Europeo de
Mentoring para mujeres:
EU Gender Balance Mentoring
Program




PREMIO
FUNDAMED
IMPULSO
DELTALENTO
FEMENINO
2018
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CRISTINA
HENRIQUEZ DE LUNA

Presidenta y consejera delegada de GSK en Espana

No importa
el tiempo
gue estas

en el puesto
de trabajo,
sino lo que
consigues, Y
hay que instar
a las mujeres
a que tomen
mas riesgos
en el plano
laboral

n GSK, las batallas que hemos tenido que librar quiza

han sido menos. Somos la primera compaiia que cuenta

con una CEO a nivel mundial, y creo que eso es algo que

ha calado en toda la organizacién. Podemos no aspirar a
cuotas y si al liderazgo; el ejemplo es nuestra empresa, donde contamos
con una amplia representacion femenina a todos los niveles, mérito por
el que hemos logrado reconocimientos a nivel nacional e internacional.
Sies cierto que para lograr estos niveles de igualdad es importante contar
con una red de apoyo sélida. Uno de los puntos por los que podriamos
empezar a trabajar es el networking, derribar el mito de que las mujeres
no lo hacemos bien y dedicarle mas tiempo a conseguir resultados.

En nuestro sector no tenemos demasiado problema en la atraccion de
talento, porque es atractivo en si para la mujer, aunque quedan metas por
alcanzar. Creemos que hay que trabajar en programas de atraccion y de
mentoring, y hacer que haya mas mujeres en entidades del sector como
Farmaindustria. Ademas, hay que trabajar desde el principio, incentivar
la presencia femenina en carreras STEM y trabajar en modelos de carrera
menos jerdrquicos y mas basados en la experiencia y contribucién que
realiza cada empleado. En este sentido, también hay que tener en cuenta
que, al final del dia, no importa la presencia ni el tiempo que estds en el
puesto de trabajo, sino lo que consigues, y hay que instar a las mujeres a
que tomen mas riesgos en el plano laboral.

Queremos crear un entorno laboral inclusivo, con el compromiso de
trabajar mds alld de nuestra propia entidad. Somos conscientes de que las
empresas debemos ser motores que trabajen para generar una sociedad
igualitaria, y por ello estamos involucrados en proyectos que luchan por
este objetivo.
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REGINA REVILLA

Directora ejecutiva de Policy, Communication

& Corporate Affairs de MSD en Espana

FINALISTA PREMIO FUNDAMED IMPULSO DEL TALENTO FEMENINO 2018

oy en dia, existe una clara conciencia social sobre la necesidad
de avanzar en términos de igualdad a todos los niveles. De
hecho, hemos visto como la diversidad, la inclusion, el talento y,
por supuesto, la igualdad, se han ido haciendo hueco y han ido
cobrando fuerza en nuestro dia a dia en todos los sectores y ambitos profesionales. En
concreto, para nuestra compaiiia, estas condiciones no solo forman parte de nuestra
cultura empresarial, sino que otorgan caracter y personalidad a MSD en Espaiia.

Creemos, ademas, que para conseguir un completo desarrollo de la
innovacidén es necesario que estos valores y cualidades estén presentes.
En MSD en Espaiia, la diversidad se enfoca desde la integracion,
fomentando una politica de inclusién y de igualdad que haga de las
diferentes experiencias, conocimientos, culturas, generaciones o género,
oportunidades de enriquecimiento personal y profesional.

Por ello en nuestra compaiiia el talento es esencial. De hecho, contamos con
mucho talento, en concreto con 1.360 empleados, de los cuales un 62 por
ciento son mujeres y un 38 por ciento, hombres. Al respecto, quiero destacar
que las posiciones gerenciales de la compaiiia estan desempefiadas por un
49 por ciento de mujeres. Una cifra que aumenta ligeramente cuando nos
referimos s6lo a las posiciones gerenciales de la Division de Salud Humana.
En este caso, es de un 53 por ciento. Y, en linea con la igualdad, el Comité de
Direccion de MSD en Espana esta formado por un 50 por ciento de mujeres
y un 50 por ciento de hombres.

Otros datos que refuerzan nuestro compromiso con la diversidad son que
MSD cuenta en todo el mundo con un 40 por ciento de puestos ejecutivos
ocupados por mujeres y un 23 por ciento de la junta directiva a nivel
global pertenece a grupos étnicos infrarrepresentados.

Para concluir, diré que para MSD es importante que entre todos aunemos
fuerzas y tratemos de definir las lineas estratégicas que deberian impulsarse
para incrementar la presencia femenina en puestos directivos de
organizaciones sanitarias.

La diversidad,
la inclusidn,
el talento y

la igualdad
deben cobrar
fuerza en
nuestro dia a
dia en todos
los sectores
y ambitos
profesionales
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MARGARITA
LOPEZ ACOSTA

Directora general de Sanofi en Espaina

FINALISTA PREMIO FUNDAMED IMPULSO DEL TALENTO FEMENINO 2018

Hay que
implantar
medidas
que, mas
que retener
el talento,
busquen
enamorar o
promocionar
a nuestras
empleadas

a conciliacion es absolutamente necesaria. Por ello,
considero que es clave establecer palancas legislativas que
aceleren ese avance hacia la conciliaciéon. Son numerosos
los estudios que demuestran el valor que aporta el talento
femenino a la economia y, como mujeres, no debemos mostrarnos
detractoras de aquellas medidas que persigan impulsar ese talento.

En Sanofi somos muy sensibles a la igualdad de género, ya que estamos
convencidos de la importancia de lograr una igualdad de trato y de
oportunidades efectiva y real entre mujeres y hombres, que permita y
garantice la plena incorporacién, promocion y desarrollo de la mujer
en el ambito empresarial, asi como promover el valor de la igualdad y el
principio de no discriminaciéon como pilar basico de las politicas de la
compaiia. Actualmente en Sanofi Espaia el 50 por ciento de los empleados
son mujeres, asi como el 67 por ciento de nuestro comité directivo.

Desde hace afios contamos con un plan de igualdad que contiene varias
politicas destinadas a fomentarla, como procesos de seleccion igualitarios
en los que se valoran exclusivamente las cualidades profesionales de los
candidatos, politicas retributivas equivalentes, medidas para mejorar el
equilibrio entre la vida laboral y familiar de los empleados o, entre otras,
la creacion de una Comision de Igualdad que vela por el compromiso de
todas las politicas implantadas y que se encarga de recoger las sugerencias
que los empleados puedan tener en esta materia. Unas medidas que, mas
que buscar retener el talento, buscan enamorar o promocionar a nuestras
empleadas. Se trata, en definitiva, de establecer medidas para que las
empleadas y los empleados se sientan seducidos y perciban que estdn
desarrollando su carrera profesional y que esta aporta a la compania.

Me resisto a pensar que las mujeres mas jovenes tengan que pasar el
mismo tiempo que tuve que pasar yo para llegar hasta donde estoy. No
podemos esperar otros 20 afios para alcanzarlo.
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—
MARIETA JIMENEZ

Presidenta y directora general de Merck en Espana

FINALISTA PREMIO FUNDAMED IMPULSO DEL TALENTO FEMENINO 2018

n el sector farmacéutico hay talento de sobra para garantizar

que haya mujeres presentes en puestos de responsabilidad, pero

ahora no es tiempo de hablar, sino de pasar a la accién. Si nos

paramos a analizar qué posicion ocupa Espana en el Global
Gender Gap Index del Foro Econémico Mundial, nos encontramos en el puesto
29 y hemos bajado cuatro posiciones, lo que deberia hacernos reflexionar. Lo
que hay que plantearse es si es estratégico apoyar el talento femenino, y aunque
en Merck estamos convencidos, hay que seguir trabajando para que cada vez
haya mds mujeres tomando decisiones, destacando el poder transformador que
ya han demostrado.

Fijandonos en indicadores econdémicos, si observamos datos desde la
incorporacion masiva de las mujeres al mercado laboral, que se produjo
en los anos 90, para 2015 el PIB habia crecido un ocho por ciento més que
si no hubiera habido mujeres. Ademas, si nos fijamos en las economias
mas ricas y que mas crecen, vemos que, en éstas, el tema de la igualdad
es algo que ya no se discute. Es importante transmitir que para avanzar
tenemos que hacerlo ya, que no tenemos un tiempo ilimitado para
conseguir que se perciba el cambio.

Ademas, este cambio se tiene que ver a nivel global, no sirve que en SI queremqs
la empresa haya un porcentaje mayoritario de trabajadoras, sino que que IaS mujeres
tiene que aumentar la representacion femenina en foros y entidades del tomen m a’S
sector. Para ello, otro de los focos debe ser la conciliacion; si queremos e
que las mujeres tomen cada vez mas responsabilidad y que la situacién responsabllldad /
cambie realmente, hay que implantar medidas como el aumento de la h ay que
baja paternal para equilibrar los roles. En Merck, somos conscientes del .
coste de oportunidad que asume la economia espafiola al no aprovechar Implantar
el talento femenino, y por ello debemos priorizar que la mujer no vea la medidas como
maternidad o el cuidado a terceros como una barrera que obstaculice su
el aumento de

la baja paternal
para equilibrar
los roles

crecimiento profesional.
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MUJERES

DE LA SANIDAD

ELLAS SON UN REFERENTE
EN SUS DIVERSOS AMBITOS

DE ACTIVIDAD. A TRAVES DE

ESTAS MUJERES QUE OCUPAN
PUESTOS DE RESPONSABILIDAD
HEMOS QUERIDO ABORDAR

TEMAS COMO EL LIDERAZGO
FEMENINO, LA CONCILIACION, LA
CORRESPONSABILIDAD Y EL IMPULSO
AL TALENTO DE LA MUJER.
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CARMEN BASOLAS

Directora de Relaciones Institucionales de CHIESI Espaina

Las nuevas
formas de
trabajo,
inclusivas,
colaborativas
Yy mas
empaticas,
ayudan al
liderazgo
femeninoy a
la atraccidn
de talento
en puestos
directivos

spafia avanza en igualdad de género respecto a hace tres o

cuatro décadas, cuando yo empecé en el mundo laboral,

pero aun queda un largo camino por recorrer. Se ha

progresado en concienciacion, sensibilizaciéon y en el
establecimiento de unas politicas de paridad, que hoy son obligatorias en las
grandes empresas con presencia de las mujeres en puestos de alta direccion.
Pero los obstaculos llegan, entre otros factores, cuando deciden tener
familia porque ese momento coincide, en gran medida, con su madurez
profesional. Y es cuando se hace mas visible el techo de cristal, la brecha
salarial y la desigualdad, ya que, ante la falta de apoyos, muchas renuncian
a su carrera para atender a los hijos. No podemos dejar en la calle a la mitad
del talento porque es una fuente de creacion de valor para la economia y las
empresas cuando los retos son la productividad y la innovacion.

Parece que se ha producido un estancamiento en el nimero de directivas,
hay una cierta comodidad dentro de las empresas. Debemos seguir
trabajando. Debe haber una verdadera conviccién en las organizaciones
sobre las ventajas de la diversidad yla inclusion. Sin un auténtico liderazgo
desde la cupula ni el convencimiento por parte de los CEO, aunque haya
politicas e iniciativas, no vamos a conseguir nada.

Y es que lo que queda por hacer es casi lo mas dificil. Me refiero a que,
pese a que en las plantillas hay una paridad en general, en las capas altas
de la direccion no existe, sobre todo a partir de cargos intermedios, sénior
o manager, en el andlisis por estratos.

Debemos erradicar la dicotomia entre trabajo o familia a la que se
tienen que enfrentar muchas mujeres en una determinada etapa de
su vida. Hay temas culturales por trabajar para que no nos veamos
obligadas a elegir, y es una eleccion de la que no estoy segura de que
sea tan libre en todas las ocasiones.

Las nuevas formas de trabajo, menos jerarquizadas y autoritarias y mas
inclusivas, empaticas y colaborativas, ayudan al liderazgo femenino, a la
atraccion del talento en puestos directivos.
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Public Affairs & Market Access Director
en Boston Scientific

a mujer, en la sanidad espanola, cada vez tiene mayor
presencia y responsabilidad.

Avanza la concienciacion y la sensibilizacion en el ambito

sanitario. Y, aunque soy consciente de que el sector de
la tecnologia médica es un sector privilegiado para la mujer ya que sus
politicas de paridad son cada vez mas comunes, ain nos queda camino
que recorrer para convencer a las organizaciones de los beneficios de la
diversidad y la inclusion.

El talento no puede entender de género, color, orientacioén sexual, raza o
religion. Por eso es necesario garantizar un entorno adecuado, con los
recursos y las herramientas suficientes para que todos seamos capaces de
desarrollarnos y alcanzar las metas profesionales en igualdad de condiciones.

Otro aspecto fundamental es que no se puede discriminar a la mujer por
ser madre o por su capacidad de serlo en un futuro. La maternidad y la
dedicacion a la familia siguen siendo un obstaculo. Las empresas deben
introducir medidas de conciliacién o de flexibilidad horaria tanto para
hombres como para mujeres para acabar con esta desigualdad de sexos
dentro del mercado laboral.

El valor mas importante de una organizacion es el potencial humano,
por esta razon debemos seguir trabajando en propuestas de valor para
captar y conservar el talento femenino. Iniciativas como las de Gaceta
Médica y Marie Claire son necesarias para aunar fuerzas con el objetivo
de poder impulsar el cambio y conseguir una igualdad de oportunidades
verdadera y efectiva.

62 CUADERNO VIOLETA



CUADERNO VIOLETA 63






MERCEDES
BENITEZ DEL CASTILLO

Directora del Departamento Legal en Rovi

Las mujeres
tenemos que
ser generosas
y solidarias,
capaces de
crear una

red para
consesguir
que otras
mujeres vayan
subiendo
peldanos

n mi caso, siempre me he sentido muy respaldada en

Rovi. Ademas, contamos con un plan de igualdad de

oportunidades en la compania con el que queremos

tratar de mejorar la promocion y las posibilidades de las
mujeres, y ayudarles a que alcancen puestos de responsabilidad. También
creo que las mujeres que hemos logrado llegar a estos niveles debemos
actuar como mentoras de aquellas que estan empezando. De esta manera,
podemos ayudarles a sacar partido a sus fortalezas, incentivar que
desarrollen aquellas habilidades que pueden resultar criticas para ocupar
puestos de poder, dar consejos desde la experiencia que tengamos cada
unay, en definitiva, poder servirles de guia en todo aquello que necesiten
y brindar nuestro apoyo para que lleguen al final del camino con éxito.

Debemos actuar como mentoras de otras mujeres que estén empezando,
ayudando asacar partido a sus fortalezas, a desarrollar aquellas habilidades
que resulten criticas para los puestos de poder, aconsejarles desde nuestra
experiencia y brindarles nuestro apoyo.

Es necesario potenciar dia a dia el talento femenino a todos los niveles,
y en este punto, también es importante que todas seamos generosas,
solidarias y muy responsables, crear una red para conseguir que la mujer
se vea capaz de ir subiendo peldafios. También hay que valorar y destacar
algunas cualidades que habitualmente tienen las mujeres: solemos dirigir
de una manera mads colaborativa, somos multifoco y multitarea, aunque
también hay que tener cuidado con otros aspectos como nuestro elevado
nivel de autoexigencia.

También consideramos que es responsabilidad de cada empresa implantar
medidas que favorezcan la conciliacion. Por ello, en Rovi hemos puesto en
marcha politicas de flexibilidad teniendo muy en cuenta los horarios, y siendo
plenamente conscientes de que la plenitud radica en que las trabajadoras y
los trabajadores no tengan que renunciar a ningun plano de su vida.




Lymphoma Caoalition’s Regional
Manager Europe

obre la conciliacién, en Espafia hay una profunda cultura
en la que se asocia la eficacia al trabajo presencial, pero hay
posiciones donde no podemos no ser presenciales. Por ejemplo,
los médicos con guardias muy largas. Pero, si bien es cierto
que se relaciona cantidad con productividad, la calidad debe ser lo primero.
En mi drea de trabajo se incorpora un elemento adicional, conciliar con la
enfermedad o el rol de cuidado. Hacen falta recursos sociales enfocados al
apoyo del rol del cuidador, generar incentivos y reconocer que a desarrollo
igual tiene que haber un reconocimiento igual. La educacion es clave en la
igualdad de acceso a las oportunidades. Parece que nos educan para ser el
numero uno pero cabe preguntarse: ;qué es el éxito? Podemos aprender de
otros paises y culturas. En este sentido, las nuevas tecnologias, aunque son
muy invasivas, también suponen un gran reto en este camino.

Hablamos del networking como un objetivo y tenemos mas dificil poner ese
objetivo en el plano personal. En mi sector prima el bien comtin. Debemos
aprender a posicionarnos porque a veces para poner unos objetivos y que la voz
sea escuchada hay que llegar a relacionarse a unos niveles, ser creible y ser muy
eficientes en las relaciones de influencia que somos capaces de desarrollar. Es
algo que tenemos que creernos y el discurso tiene que tener mucho contenido.

Mi experiencia viene de un gran aprendizaje familiar. Pude absorber esa
capacidad de relacionarme de mi padre, pero es dificil utilizarlo en interés
propio. Es necesario aprender a poner objetivos claros sobre la mesa e ir a por
ellos. El caracter femenino implica preocuparse por el otro e intentar ayudar y
parece que eso atropella a cualquier objetivo. Cuando se habla del networking
parece que se relaciona con cierta agenda social y para mi lo es todo. No tiene
que implicar una cena o una comida, son todos los contactos que hacemos a
lo largo del dia. Es indiscutible que el contacto persona a persona es esencial
en este punto, pero hay que saber utilizar las nuevas tecnologias. Nos permiten
poder recoger iniciativas exitosas, aprender de otras culturas y ese concepto de
multisector en un momento en el que estamos llamados a saber de todo.
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CARMEN
GARCIA INSAUST

Directora Médica de la Sociedad Espanola
de Hematologia y Hemoterapia

La
conciliacion
no es solo
cosa de
mujeres,
afecta a
todos, y tiene
implicitos los
conceptos
de corres-
ponsabilidad,
igualdad,
respeto y
libertad

nciliacion... el anhelado equilibrio entre la vida personal y
familiar y el ejercicio de la profesion. jParece mentira que esto,
que es anhelado por todos, cueste tanto lograrlo! Y digo con
énfasis, por todos, porque no creo que sea un tema que solo

interese a las mujeres, aunque es obvio que, dadas las caracteristicas, que por
naturaleza y especie, nos pertenecen (la maternidad y la lactancia), y las que
hemos asumido como nuestras durante afios (la crianza y educacion de los
hijos), a priori, pareciera que este es un tema de mujeres, y especificamente
de las que quieren ejercer esas funciones. Pues no, el tema compete a todos.

La conciliacién es un tema de corresponsabilidad. Si cada vez mas hombres y
mujeres trabajamos por igual, hemos de colaborar para que el otro realice las
actividades que libremente ha decidido, mas alla del ejercicio profesional. Esto
incluye compartir vida en pareja, tener hijos, educarlos, hacer deporte... La
conciliacion tiene implicitos los conceptos de libertad, igualdad y respeto.

Pero el tema de la corresponsabilidad no solo ha de estar circunscrito al ntcleo
familiar, en él también han de participar los empleadores. Los empleadores
tienen que asumir que la explotacién de sus trabajadores es insana, las
cargas de trabajo excesivas, ademas de ser nocivas para la salud, impiden al
individuo desarrollar todas sus esferas, de las cuales, la laboral es solo una.

La corresponsabilidad también es de los educadores, en las escuelas se debe
explorar el interés delos nifos y nifias, por las actividades extraescolares, y desde
muy pequefios se debe ensefiar la importancia de conciliar esas actividades con
el estudio para conducir la vida equilibradamente.

La conciliacion es un tema transversal que afecta a todos, que tiene implicitos
los conceptos de corresponsabilidad, igualdad, respeto y libertad. Las mujeres
hemos de dejar de verlo como un problema que solo nos compete a nosotras,
cuando en realidad, tiene que ver con vidas sanas, fisica y mentalmente, y por
ello es responsabilidad de todos.
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MARIA ANGELES DURAN

Catedratica de Sociologia y profesora
de investigacion del CSIC

Las mujeres
son
protagonistas
del cuidado
a pesar de
los cambios
sociales, y
pagan por
ello una alta
factura no
siempre
correspondida

alud y sanidad son palabras relacionadas entre si, pero no
iguales. Mas que a la sanidad, mi reflexion se referira a la salud.

Los modos en que las mujeres se relacionan con la salud

son muchos, pero principalmente tres: a través de su propio
cuerpo, como cuidadoras y responsables no remuneradas de la salud
de las personas de su entorno familiar y social, y como profesionales
sanitarias cuyo empleo tiene que ver con la salud de los demas.

Aunque parecidos, el modo en que mujeres y hombres se protegen o
reciben proteccion frente a los riesgos del vivir es diferente. A lo largo del
ciclo de vida son distintas sus tasas de morbilidad y de mortalidad, tanto
generales como especificas. Parte de las diferencias se debe a factores
biolégicos, perootrapartese debeacondicionantes historicos, econdmicos
y sociales. Naciones Unidas ha incluido algunos objetivos relacionados
con el acceso a la salud de las mujeres entre los ODS, su ambicioso
programa para el desarrollo sostenible hasta 2030. Ya no propone erradicar
enfermedades especificas, sino “garantizar una vida sana y promover el
bienestar para todos en todas las edades” (objetivo 3), aplicandolo a ”la
igualdad de género” (objetivo 5).

Los hogares ofrecen las condiciones basicas de garantia de salud:
alimentacion, higiene, cobijo, detecciéon de problemas, ejecucion de
terapias facilmente accesibles, conexién con el sistema sanitario. Las
mujeres son agentes de salud gratuitos y generosos, protagonistas
indiscutibles del cuidado a pesar de los cambios sociales, y pagan por ello
una alta factura no siempre correspondida.

Finalmente, las mujeres se han incorporado a las profesiones sanitarias.
Por la misma tradicion histdrica, es mas facil que su vision de la salud
y la enfermedad tenga en cuenta al ser humano en su conjunto. Es una
perspectiva mas humanistica y, a largo plazo, la tinica realmente eficaz para
alcanzar lo que la Organizacion Mundial de la Salud define como salud.
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Directora de Relaciones Institucionales
y Acceso al Mercado de Novo Nordisk

mpulsar el desarrollo y crecimiento profesional de las mujeres

en el sector de la salud sigue siendo una tarea en curso, de la

que nos podemos sentir orgullosos, pero no satisfechos, porque

sigue precisando de la voluntad de colaboracién por parte de
todos los agentes implicados.

El sector de la salud sigue a la vanguardia de la generacion de igualdad laboral
entre mujeres y hombres. Las mujeres ocupamos dos de cada tres puestos en
el area de I+D de las compaiiias farmacéuticas, y representamos el 52 por
ciento de puestos, lo que sin duda esta generando un cambio cultural y social
en las futuras generaciones. Estos datos posicionan a la mujer en una situacion
privilegiada con respecto a sus congéneres en otros sectores y consolidan a la
industria farmacéutica a la vanguardia de la igualdad profesional de la mujer.

En Novo Nordisk no vivimos ajenos a esta realidad y la mitad de nuestros
empleados ya somos mujeres. Para nosotros esta circunstancia cobra un
sentido mas profundo y emocional, pues nuestra compafiia comenzd hace
ya mas de 95 afos con el legado de una mujer con diabetes, un espiritu
de liderazgo femenino que contintia hoy. Somos conscientes de que la
ausencia de mujeres representadas en todos los niveles de la organizacion
tiene un alto precio: la pérdida de habilidades y talento de un género.

Atin somos un poco cautivos de nuestra historia y siguen existiendo ciertas
barreras, tanto en la sociedad como en las actitudes que mostramos hombres
y mujeres, que no facilitan el ascenso de las mujeres a posiciones de liderazgo
en igualdad. Seguimos trabajando para asegurar que dichas barreras no sean
parte de la cultura de la empresa y para integrar tanto la diversidad como el
deseo de desarrollo de las personas independientemente de su género.

Queda camino por andar en nuestro pais, desde el punto de vista sociocultural,
también en nuestro sector, pero somos unos privilegiados porque tenemos
una marcada hoja de ruta que nos permite avanzar con mayor celeridad.
Todos podemos ser y somos parte activa a la hora de impulsar este cambio y
estamos preparando los entornos para el hoy y para las futuras generaciones.
Otras mujeres en entornos mas complejos ya demostraron que es posible.
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MAR FABREGAS

Directora general de Stada

La diversidad
y la

igualdad de
oportunidades
tienen que
estar entre
los valores

y la cultura
corporativa
de las
companias

tada ha mantenido siempre un fuerte compromiso con

la diversidad e igualdad de oportunidades y en este

sentido ha habido un esfuerzo constante para incorporar

esta perspectiva en los valores y la cultura corporativa
de la compaiia, como reflejo de una conducta integra y socialmente
responsable. Creemos que los resultados apoyan el acierto de esta
politica. Actualmente, el 51 por ciento de la plantilla de Stada en Espana
son mujeres, una proporcion que se eleva hasta el 66 por ciento en los
puestos directivos.

Creemos que para las compaiiias lideres del sector de la salud, donde
una parte importante del talento es femenino, es fundamental gestionar
eficazmente este aspecto. En este sentido, estamos convencidos de los
beneficios de esta cultura corporativa, centrada en el talento y en facilitar
la inclusién de las mujeres en todos y cada uno de los niveles de la
estructura de la compania.

La representatividad femenina en el Comité de Direccion es la primera
estrategia a desarrollar en las compaiias y ha sido clave para transformar
muchas cosas. Hemos ido superando estas barreras y conseguir esta
promocion de la mujer nos ha permitido atraer y reducir las fugas del
talento, algo fundamental en un sector de alto valor anadido donde la
gestion del conocimiento es uno de los principales activos.
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Gerente asistencial de Atencion Hospitalaria del
Servicio Madrileho de Salud

bordar la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en el siglo XXI va ligado intrinsecamente a la

conciliacién y corresponsabilidad en todos los ambitos

profesionales, también en el sector sanitario, en el cual
necesitamos contar con el cien por cien del talento a todos los niveles.
Es verdad que en la sanidad la presencia de las mujeres es notable,
pero si miramos a los érganos de direccion, que es donde se toman las
decisiones, las cifras varian. Por lo tanto, es preciso que poco a poco se
vaya cambiando esta realidad, porque todas las estadisticas muestran
que, cuanta mas diversidad, mejores resultados.

Otro de los objetivos que tenemos que alcanzar en nuestro ambito es que
la conciliacién de unos no afecte a la de otros. Todos tenemos la necesidad
de conciliar: profesionales sanitarios, pacientes y familiares. Por este
motivo, cuando hablamos de conciliacion y corresponsabilidad tenemos
que adoptar un acuerdo integral entre todas las partes implicadas. Esto
puede sonar raro, pero invito a la reflexion, porque muchas veces se nos
olvida. Y es preciso que se impulsen, desde la administracion, las medidas
necesarias para alcanzarlo y que, ademas, contribuirdn a que disminuya
la brecha salarial en el sector sanitario. Este es uno de los motivos por el
que resulta fundamental que aprovechemos las oportunidades que en este
sentido nos ofrecen las nuevas tecnologias. En el caso de los profesionales
sanitarios contamos con herramientas que es importante integrar para
facilitar el trabajo. Tenemos ya ejemplos como la telemedicina, la consulta
virtual o la cirugia robética que pueden ayudar mucho.

Considero que estamos en un momento magnifico para poder conquistar
la igualdad real en todas las esferas de nuestra sociedad. Todos jugamos
un papel muy importante en contribuir para que sea posible. Nuestro
sector esta preparado para liderarlo con humanizacién e innovacion y asi
lo estamos haciendo en la Comunidad de Madrid.
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PILAR GARRIDO

Presidenta del Consejo Nacional de Especialidades

Tener como
referentes

a mujeres
fantasticas
en puestos
de mando es
clave porque
sirven de
modelo a

las futuras
generaciones

o me gustan las cuotas, porque las mujeres tenemos

méritos de sobra, pero no estamos llegando a los puestos

de responsabilidad. Soy partidaria de que a igualdad de

méritos, la mujer primero. Son muchas las medidas que
se pueden implementar, aunque en los hospitales no tenemos capacidad,
si nos movemos en entornos donde se pueden hacer muchas cosas. Por
ejemplo, en los congresos puedes decidir si el moderador es una mujer y
si hay paridad. Lo que siempre sucede es que vienen a la cabeza nombres
de hombres, por ello hay que reflexionar y hacer el esfuerzo de pensar
mas alld, porque hay mujeres brillantisimas.

Otra cuestion muy importante es que muchas mujeres no llegan porque
no pueden, otras porque no quieren o porque no se atreven. Hay que
trabajar en esto, si la razén es que la mujer no quiere ascender, no hay
problema y no hay que forzar esa situacion. Sin embargo, si es porque
no se atreven, por un tema cultural, ahi hay muchas cosas que podemos
hacer. Desde las sociedades cientificas también podemos llevar a cabo
muchas de las acciones.

En muchas ocasiones las mujeres tenemos menos confianza en nosotras
mismas. Para paliarlo, hay que trabajar en dar visibilidad a la mujer y
en promover la confianza en ellas mismas para no perder el potencial.
Pensamos que educamos en igualdad y a veces no es asi. Los jévenes creen
que el problema es de nuestra generacion, pero yo creo que no. Debemos
promover la educacidon a mujeres y proveerlas de las estructuras para que
crean, y que no les falte una herramienta que es tan importante. Creo
en lo que representa el ejemplo, que se puede desarrollar mediante el
sponsorship, si te invitan a dar una charla es un gesto que cedas la palabra
a otra mujer que esta empezando. En esta linea son fundamentales los
modelos, tener como referentes a mujeres fantasticas en puestos de
responsabilidad, no solo por lo que implica, sino por lo que serviran para
las siguientes generaciones. Esto ayudara a que el networking sea mas
efectivo porque identificas claramente donde quieras estar, observas que
alguien ha llegado y tu trabajas para llegar hasta alli.

CUADERNO VIOLETA 79




Directora general de la Mujer de la
Comunidad de Madrid

ay que realizar una pequena reflexion sobre la igualdad

de oportunidades, y establecer espacios de didlogo y de

analisis al respecto. Si el siglo XX destaca por algo es por los

derechos que adquirieron las mujeres, como pueden ser el
de sufragio, o el acceso a la educacion y al mercado laboral. Para continuar
con el progreso en la materia, el siglo XXI deberia estar marcado por un
gran avance en temas de conciliacién y corresponsabilidad. Si no logramos
esto, seguira existiendo una gran brecha salarial, puesto que habra mujeres
que renuncien a avanzar en su carrera profesional o a la maternidad, lo que
también supone la pérdida de un amplio coste de oportunidad.

Desde la Comunidad de Madrid estamos generando cambios para
asesorar a PYMEs y grandes empresas y que implanten planes de igualdad
en los que se incluya el fomento de la conciliacién dentro de la empresa.
También desarrollamos convenios con los Ayuntamientos para que
sensibilicen a las empresas de sus municipios y asi avanzar de pequefia
a gran escala.

Ademas, hay que incidir en la importancia de la corresponsabilidad desde
la educacion, ensefiar a los méas pequeiios a establecer roles compartidos
y que las mujeres dejemos de llevar la mochila de la renuncia a nuestras
espaldas. Asimismo, nosotras tenemos que ser capaces de ceder ese espacio
a la pareja para que asuma las responsabilidades que le corresponden
dentro del hogar.

Como conclusién, tenemos que marcar objetivos comunes, tanto desde el
plano profesional (en nuestro caso en el sector sanitario) como a nivel de
sociedad, para que el cambio sea efectivo. El mensaje que tiene que quedar
claro es que, para que las mujeres del mundo sanitario puedan conciliar, la
corresponsabilidad tenemos que hacerla todos juntos e involucrar tanto a
hombres como a mujeres para lograr asi completar este proceso.
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STEFANIE GRANADO

Directora general de Takeda Iberia

No podemos
percibir la
salud y la
atencién a la
dependencia
como una
cuestion
femenina

en casay
masculina

y técnica en
el ambito
profesional

aindustria farmacéutica es un sector de referencia en empleo

femenino. Segun los datos mas recientes, publicados por

Farmaindustria, el 52 por ciento de los puestos de trabajo en

el sector los ocupan mujeres. En Takeda, el 59,9 por ciento de
nuestros empleados son mujeres (por encima de la media del sector) y el 53,3
por ciento de los puestos de responsabilidad estan ocupados por mujeres,
siendo también mayoria en el Comité de Direccién. Ademas de la posicion
de direccién general, la maxima responsable de la planta de medicamentos
celulares de Takeda en Tres Cantos (Madrid) también es mujer.

La visibilidad de las mujeres en puestos directivos es muy importante pero
no se puede ser un empleador moderno sin asegurar que todas tengan los
mismos derechos en cuanto a oportunidades de carrera, igualdad salarial y
que la maternidad no sea un freno en su desarrollo profesional. Tenemos que
ser empleadores modernos en los que los colaboradores puedan desarrollar la
mejor version de si mismos. En Takeda, ademas de la igualdad de género nos
preocupamos por integrar la diversidad en todas las dimensiones (comunidad
LGTBI, personas con capacidades diferentes e incluso personalidades diversas).
En igualdad de género, en concreto, los datos que presenta la industria
farmacéutica nos legitiman para ser agentes del cambio y que lo que se ha
conseguido en nuestro sector se pueda aplicar a otros ambitos.

Considero que iniciativas como Mujeres en la Sanidad representan una
gran oportunidad para realizar un merecido reconocimiento al talento de
médicas, enfermeras, farmacéuticas, gestoras, politicas, investigadoras o
comunicadoras, entre otras; y hacen mas visible su aportaciéon a nuestra
sanidad. También me gustaria poner el acento en que no podemos seguir
percibiendo la salud y la atencién a la dependencia como una cuestion
femenina en casa pero masculina y técnica en el ambito profesional.

A todas las mujeres, me gustaria decirles que somos nosotras mismas
las que nos tenemos que empoderar y creernos todavia mas que somos
capaces de llegar a lo mas alto. Sélo necesitamos leyes e iniciativas
empresariales que promuevan la conciliacién, entendiendo como
conciliacion un equilibrio entre trabajo, familia y tiempo personal.

CUADERNO VIOLETA 83




Directora gerente del
Hospital Universitario de Torrejon

ando fui gerente de uno de los 25 grandes hospitales de

Espaiia, solo cinco de los gerentes éramos mujeres, es decir, no

llegabamos al 20 por ciento. Por eso, tras 30 afios en el mundo

dela gestion sanitaria, soy consciente de que mas alla de cuotas

o discriminaciones positivas, aquellas mujeres que ya ocupamos puestos

de responsabilidad tenemos la obligaciéon moral de buscar, desarrollar y

potenciar el talento femenino, disipar dudas, animar a trabajar y ayudar de

manera proactiva a otras mujeres que, como nosotras, tienen la voluntad y
la capacidad de ocupar puestos directivos en Sanidad.

Alrededor del 65 por ciento del empleo sanitario es femenino. Sin embargo,
segun los dltimos datos de la Organizaciéon Médica Colegial (OMC), solo
el 20 por ciento de los puestos directivos son ocupados por mujeres, lo que
demuestra que queda mucho margen de mejora en este tema.

El grupo Ribera Salud ha apostado siempre por dar respuesta a los desafios
de una igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Por eso contamos con
un modelo retributivo claro, objetivo y transparente, que garantiza que no
haya diferencias salariales por razén de sexo. Ademas, se aplica un Plan
de Igualdad, visado por la Administracién publica, que va mas alla de
los estandares oficiales. Apostamos firmemente por la conciliacién real
y nuestros planes incluyen medidas que garantizan que las mujeres que
lo deseen puedan promocionar y no encuentren obstdculos en su vida
personal o familiar para el desarrollo de su carrera profesional. Contamos
ademds con medidas negociadas de defensa ante supuestos constitutivos
de acoso sexual o por razén de sexo y recursos para facilitar el ejercicio de
los derechos de las trabajadoras que sean victimas de violencia de género.

Sin duda en el sector aun queda mucho camino por recorrer en la
consecucion de una igualdad real a todos los niveles. Creo que la
formacion, aptitud y actitud son los tres aspectos clave para la captacion
y la retencion del talento femenino. Y es necesario que haya una apuesta
clara por politicas publicasy empresariales que reconozcan las capacidades
y premien el trabajo y el esfuerzo, sin distinciéon entre hombres y mujeres.
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FINA LLADOS

Directora general de Amgen para Espana y Portugal

La flexibilidad
es muy
importante

Si queremos
avanzar en la
igualdad de
oportunidades,
y hay que
remarcar que
debe dirigirse
a todos

esde Amgen, uno de los puntos en el que estamos
trabajando en la actualidad es en la incorporacion de
personas jovenes, de nuevo talento; de estas nuevas
incorporaciones, hemos registrado que el 71 por ciento
son mujeres y, ademas, en nuestra compaiia el 60 por ciento de puestos
de manager también los ocupan mujeres. A este respecto creemos que es
una percepcion que también tienen aquellos que forman parte de nuestra
compailia, puesto que en base a una encuesta realizada por ‘Best place
to work’ el 95 por ciento de los participantes considerd que en nuestra
compaiiia se da igualdad de oportunidades a mujeres y hombres.

Para incidir en este aspecto, también estamos involucrados en proyectos a
nivel internacional para promover la captacion de talento, y emprendemos
iniciativas a nivel local. Por ejemplo, en Espafa contamos con un
programa de flexibilidad para todos nuestros empleados, ya que creemos
que este concepto es muy importante si queremos avanzar en la igualdad
de oportunidades, y ademas creemos que es relevante remarcar que esta
flexibilidad esta dirigida a todos nuestros empleados. Hay que seguir
trabajando en diferentes ambitos para progresar, siendo conscientes de
que nada se encuentra hecho, sino que hay que luchar para conseguirlo.

En Amgen transmitimos la idea de que el sacrificio se debe recompensar,
pero también hay que saber compensar la vida profesional y la personal,
y esto forma parte de nuestros principios. Para ello también hay que
promover un cambio de mentalidad, dejar atras conceptos que estan muy
arraigados, como que si una mujer no presta total atencion a sus hijos, es
la que los “abandona”. Una vez esto cambie, sera mds facil demostrar que
somos capaces de hacerlo todo, que tenemos las capacidades suficientes
para compaginar ambos planos de nuestra vida, y que somos capaces de
cumplir nuestros objetivos en el trabajo.
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Directora de Public Affairs, Communication
& Patients de BMS Espana y Portugal

] hablar de igualdad de oportunidades es inevitable poner
sobre la mesa el concepto de conciliacion. Uno de los
problemas, quizas, es que se habla mucho de este aspecto,

aunque no sé si realmente somos capaces de aplicarlo a la
realidad diaria. Desde mi punto de vista, se debe trabajar mucho todavia
para que se pueda compatibilizar el ambito personal y el laboral. En mi
caso, he tenido que renunciar a muchas cosas, y es por lo que creo que
actualmente es mas un discurso que una realidad.

En BMS contamos con mas de 200 empleados en Espaiia, y actualmente
mas de la mitad son mujeres. Al contar con una numerosa representacion
femeninaesesencial resaltarloimportante que es que continuemos por este
camino, que trabajemos para encontrar un equilibrio. También tenemos
que luchar para ser capaces de responsabilizarnos de nuestros tiempos,
de nuestros momentos y ser capaces de alcanzar la corresponsabilidad
y la libertad que nos permita ser personas totalmente integras desde el
punto de vista personal y laboral.

También creo que la conciliacién real es muy dificil, dado que esta muy
extendido el presentismo, y esto es un mal critico. Hay que promover
que se trabaje por objetivos para que los empleados sean capaces de
compaginar su vida laboral y la personal. Algunas medidas concretas
que se deberian implantar son la flexibilidad de horarios, que los fines
de semanas estén libres y, en definitiva, entender que a lo mejor lo mas
importante no esta siempre dentro de la oficina. Tenemos que entonar el
mea culpa, entender que aunque no estemos siempre en nuestro puesto
de trabajo somos multitask permanentemente.

Todavia es importante seguir creando medidas para la empresa para
que, mejorando en aspectos como la conciliacién y corresponsabilidad,
realmente se promueva la igualdad de oportunidades.
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ANA LLUCH

Coordinadora del Grupo de Investigacion de Biologia
de Cancer de Mama del Instituto de Investigacion
Sanitaria INCLIVA, del Hospital Clinico de Valencia, vy
Catedratica de Medicina en la Universitat de Valencia

Las mujeres
NO SOmMos
cuotas, y

me gusta
gue se vaya
imponiendo
la igualdad en
la valoracién
de las
capacidades
que todos
tenemos

in cuotas, sin sesgos, sin necesidad de criterios que primen el
sexo por delante de la capacidad de una persona. Asi veo que
debe ser la medicina y cualquier ambito de la sociedad. Es verdad
que cuando yo me decidi a estudiar Medicina, pocas mujeres lo
hacian, y que tuve que pasar filtros que los hombres no tuvieron que pasar. Se
nos exigia mas a las mujeres, se era mas estricto con nosotras. Pero mi vocacion
por esta profesion, que tuve desde nifia, y que nacié de esa necesidad que vi que
habia de empatizar con los pacientes, me hizo superar todos los obstaculos.

En la especialidad que yo elegi, el cancer de mama, encontré que ser mujer me
ayudaba en ese acercamiento en momentos muy dificiles para mis pacientes,
mujeres, cuando necesitaban un hombro amigo, de un médico a sulado, para
atravesar un proceso doloroso que introducia tantos cambios repentinos en
el ordenamiento de las prioridades de su vida. Ser mujer me ha ayudado a
transmitir ese sentimiento de cercania y a caminar en esos momentos con las
miles de pacientes, que también han sido tinicas para mi, por lo mucho que
me han ensefiado y me han estimulado a seguir investigando en la curacién
de esta enfermedad. Ya se curan el 85 por ciento de las mujeres con cancer de
mama. Nunca lo habria imaginado en mis comienzos. Y eso es gracias a la
investigacion. Un campo, por cierto, en el que cada vez hay mas mujeres. Lo
veo por mi equipo, en el Instituto de Investigacion Sanitaria INCLIVA, del
Hospital Clinico de Valencia, y por otros grupos de investigacion.

Echo la vista atrds y me parece que vamos por el buen camino. Las mujeres
no somos cuotas, y me gusta que se vaya imponiendo la igualdad en la
valoracion de las capacidades que todos tenemos, como personas, para
realizar nuestras pequefias o grandes aportaciones y continuar avanzando
en la curacién de enfermedades de las que antes moria mucha gente. Quién
nos lo hubiera dicho hace no muchos afnos. Pero ahi estamos, rompiendo el
techo de cristal, de igual a igual, conquistando la salvacion de muchas vidas.
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Directora gerente del Hospital Universitario 12 de Octubre

no de los problemas que se puede dar a la hora de que

lleguen mujeres a puestos de responsabilidad en hospitales

es el sobreesfuerzo que supone lograr este objetivo. Pero si

las mujeres que ya hemos conseguido llegar a estos niveles
usamos nuestra capacidad transformadora e incorporamos nuevos valores
al ambiente laboral donde ellas se sientan comodas, creo que conseguirdn
llegar muchas mas mujeres. En los ultimos afos también ha habido un
cambio de estructura importante en los hospitales, lo que deberia facilitar
la tarea, pero es igualmente importante que cada vez haya mas mujeres a
las que les apetezca asumir este compromiso.

En los hospitales siempre ha habido una alta presencia femenina, pero
las jefaturas de servicio o las gerencias siempre han sido ocupadas
por hombres, porque las estructuras son muy piramidales y muy
jerarquizadas. El trabajo que tenemos por delante consiste en cambiar
un poco el concepto que tenemos de organizacion, incorporando valores
que no excluyan a los hombres pero que si incluyan a las mujeres, como
el trabajo en equipo.

Creo que en los hospitales hay mucho talento, y que en aquellos de
mayor tamaio es importante trabajar para incorporar a gente y formarla,
destacar aquello que marca a cada centro y hacerlos atractivos para que
mujeres y hombres quieran incorporarse. También hay que hacer atractivo
el hecho de que las mujeres alcancen puestos de responsabilidad, porque
las mujeres siguen llegando menos. En este sentido, también hay que
trabajar desde etapas muy tempranas, trabajar para que los alumnos y
las alumnas que se forman en Medicina tengan aspiraciones de llegar a
puestos directivos en los hospitales. Pero para ello también hay que incidir
en que la conciliacion es algo que nos atafie a todos, hay que inculcar a los
hombres que también ellos tienen que saber conciliar.
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CONCHA MARZO

Directora de Relaciones Institucionales
y Market Access de Novartis

En las
organizaciones,
las personas
deben
sentirse
valoradas

y respetadas,
sin importar
de qué
género son,
quiénes son
o de dénde
vienen

n 2006, en Novartis creamos una politica y estrategia
de diversidad e inclusién a escala global. Fruto de esta
estrategia se elaboro el proyecto “Diversidad & Inclusion:
Vision, Estrategia y Modelo de Negocio” para todo el
Grupo, que implicé la puesta en marcha de una estructura basada en
la diversidad y la inclusién. A nivel global contamos con el programa
Female Leadership Experience, que promueve el mayor desarrollo de las
capacidades y potencial de liderazgo de las mujeres lideres seniors de la
compaiia. Actualmente el 61 por ciento de los empleos estan ocupados
por mujeres, asi como el 51,6 por ciento de los puestos de responsabilidad.

Queremos que las personas que trabajan en Novartis sean ellas mismas
todos los dias; que se sientan valoradas, respetadas y escuchadas, sin
importar de qué género son, quiénes son o de donde vienen. Creemos
en la inclusion, pues nos permite abordar las cosas de manera diferente,
ser innovadores y profundizar en nuestra comprension de nuestros
pacientes y clientes.

Las empresas hemos avanzado en materia de conciliaciéon pero queda
camino por recorrer. Conciliaciéon significa dar mas libertad a los
empleados para que puedan hacer lo que realmente les gusta. Dar
beneficios, como pueden ser bajas de maternidad o paternidad alargadas
o facilitar libertad en los horarios, no es tan dificil para las compaiias vy,
sin embargo genera felicidad y motivacién en los empleados.
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Urgencidloga y coordinadora del grupo MUEjeres
de la Sociedad Espaiola de Medicina de
Urgencias y Emergencias (SEMES)

as mujeres somos mayoria en el ambito de la sanidad. Es por
ello que sobre nosotras recae la responsabilidad ya no solo de
cuidar, habito implicito en nuestra educacion como mujeres,
sino también de estudiar el porqué nuestra situacion en este
ambito debe mejorar. En las diferentes especialidades médicas y quirtrgicas
siguen ocupando puestos de mando, direccién y de mayor responsabilidad
hombres, cuando las mujeres ven limitada su actividad a puestos asistenciales.

Especialidades como la Medicina de Urgencias y Emergencias sufren de forma
llamativa esta desigualdad ante el no reconocimiento administrativo delamisma
como tal, ademas de una dificil conciliacién debido a las turnicidades. Es por
ello que se crea el movimiento MUEjeres desde SEMES (Sociedad Espanola
de Medicina de Urgencias y Emergencias). En él, mujeres y hombres que nos
dedicamos al ambito de las Urgencias, estudiamos y desarrollamos diferentes
propuestas para mejorar el reconocimiento de la mujer en su asistencia asi
como las dificultades organizativas y de conciliacion mas habituales.

Sin duda, nuestro papel desde las diferentes Sociedades Cientificas
y puestos de liderazgo, es clave en el reconocimiento del talento
femenino. Pero no ha de quedarse en un no sencillo reconocimiento, ha
de potenciarse. Las mujeres a lo largo de los afios han sido sometidas
a un contexto educacional muy lejos de la realidad que las caracteriza.
La inseguridad, el temor a no sentirse capaz, la ausencia de iniciativa
cohibida por habitos institucionalizados, han sido sometidos a critica en
las mujeres de la sanidad. Talento, liderazgo, fuerza son cualidades que
muchas mujeres sanitarias no estan viendo reconocidas.

Mi compromiso institucional y personal estara dedicado a promover iniciativas
que impliquen el reconocimiento de las mujeres en el ambito que sea necesario,
facilitando potenciar su talento, haciendo desaparecer los condicionantes que,
en el dia a dia de las médicas de los Servicios de Urgencias y otras especialistas,
les impidan brillar con su luz, la uz de las Mujeres de la Sanidad.
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ANA MORALES

Directora de Recursos Humanos de Janssen

omo mujeres tenemos la responsabilidad de ser conscientes
del ejemplo que representamos. Cuando tienes un puesto de
responsabilidad, seas hombre o mujer, tienes la obligacion
moral y social de dar ejemplo de buenas practicas. En
Janssen tenemos claro que las personas son lo primero, y todas nuestras
politicas estan orientadas a cuidar de la gente, favoreciendo el concepto
de corresponsabilidad con el fin de crear un sentimiento de orgullo y
permanencia en una compania comprometida con la sociedad y con las
personas. Un compromiso que ya es inherente a la cultura de compaiia.

Aun no hemos alcanzado la igualdad, nos queda camino por recorrer, y lo
tenemos que hacer a través de conversaciones, de liderar con el ejemplo, y
de tener a mujeres que dediquen su tiempo a sembrar y a quitar miedos.
Se trata de que la diversidad sea real, de balancear las prioridades para no
dejarse a nadie fuera.

El hecho de que sea muy escaso el nimero de mujeres que, por ejemplo,
se presenten a jefes de servicio es por falta de visibilidad. Tenemos que
sentarnos y decir qué se puede hacer, incluso durante la maternidad;

El camino tenemos que hacernos propietarias de nuestras carreras. A veces parece

que las mujeres que logran alcanzar una direccién general lo hacen tras
por recorrer anos de grandes sufrimientos, y hay que visibilizar también los aspectos
hay que positivos de esa carrera. Tenemos que seguir animando a las mujeres,

. hablando con ellas, dando buenos ejemplos para que vean que se puede
|Id€l’ar|0 con compatibilizar la carrera profesional con la vida personal para seguir
el ejemp|0 , creciendo. Hay que quitar miedos y dar visibilidad.

teniendo a
mujeres que
dediquen

su tiempo a
sembrary a
quitar miedos
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Directora de Recursos Humanos y

Comunicacion Corporativa de Gruanenthal

a diversidad en el trabajo es fundamental para ofrecer una

mejor vision en el negocio y abordar las situaciones del dia

a dia desde multiples perspectivas, generando soluciones

unicas a distintos problemas y por tanto, repercutiendo de
manera muy positiva en la organizacion.

La diversidad importa, y ya hay estudios que asi lo demuestran con
cifras muy impactantes. Por ejemplo, existe una relacién lineal directa
entre la diversidad y la mejor rentabilidad financiera. En Reino Unido,
por cada aumento del 10 por ciento en la diversidad de género entre los
altos directivos, la rentabilidad creci6 un 3,5 por ciento. En Griinenthal
Espania el equipo directivo estd formado por un 50 por ciento de mujeres
y 50 por ciento de hombres y, curiosamente, somos el pais mas rentable
de todo el grupo a nivel mundial.

La paridad es muy sana, y las mujeres ayudamos para tener una vision
mas sensible de nuestro mundo. Las mujeres somos capaces de ser
mas empaticas y de entender mejor nuestro entorno, aportando a las
empresas una mayor eficiencia. En sanidad vamos un paso por delante
y en la industria farmacéutica damos ejemplo, pero tenemos que seguir
observando los techos de cristal o de cemento que existen.

El networking, y mas especialmente el mentoring, son dos herramientas
clave para acabar con estos techos. Son dos aspectos fundamentales para
que las mujeres nos integremos en el mundo y podamos estar presentes
en todos los estamentos donde no lo estamos atn. Tenemos que ser
nosotras, las mujeres que ocupamos puestos de responsabilidad, las que
sensibilicemos a las que estan empezando para dar visibilidad y acabar
con todas las barreras.
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ELOINA NUNEZ

Gerente de la Gerencia de Xestion Integrada de
Santiago de Compostela

Para las
mujeres

en ciertos
puestos,
conciliar
todavia es
complicado,
y exige

una gran
implicacion
personal y
familiar

| hablar de gestion sanitaria, las mujeres tenemos que

seguir involucrandonos, pero no solo a nivel de la

macrogestion, sino también de la microgestion, por

ejemplo, en gerencias de centros hospitalarios. Para ello
tenemos que conflar mds en nosotras mismas y ser autoexigentes, ya
que creo que con estas dos cualidades podremos alcanzar cada dia mas
puestos de responsabilidad dentro del sector sanitario.

En teoria, en el ambito publico, sabemos que tanto hombres como mujeres
tenemos mas facilidades para conciliar la vida laboral y familiar; pero
también hay que tener en cuenta que una cosa es el trabajo base y otra la
dedicacion. Hay que transmitir que, sobre todo para las mujeres, conciliar
cuando se esta en puestos de responsabilidad todavia es complicado, y
exige una implicacién familiar sin la que es imposible poder asumir esas
responsabilidades. En mi opinion, en este aspecto todavia queda mucho
por avanzar.

Los profesionales que ejercemos puestos de responsabilidad tenemos que
estar presentes de forma fisica y, por otra parte, como mujeres se nos exige
hacer muchas cosas. También hay que tener claro en la actualidad que, en
el momento en el que te sumas a puestos de responsabilidad, hay que estar
muy presente e implicado en tu trabajo, lo que inevitablemente conlleva
dedicarle mas tiempo. En mi caso, he renunciado a muchas cosas para
poder seguir escalando en mi vida profesional. Si analizamos los puestos
de responsabilidad, de 46 jefes de servicio solo dos son mujeres y creo
que esto sigue pasando porque llegar a esos niveles exige mas dedicacion
Y, por tanto, restar tiempo a tu vida personal. También tenemos que tener
claro lo que mencionaba sobre tener una gran confianza en nosotras
mismas, porque todavia hay ocasiones en las que no nos miden por los
resultados alcanzados.
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Directora médica y de Asuntos
Regulatorios de AstraZeneca Espana

i algo es imperativo en materia sanitaria es la necesidad de

innovar. Todos los que trabajamos en el sector farmacéutico

debemos ir un paso mas all; no solo en lo que a tratamientos

innovadores se refiere sino también en cuanto a nuevas
técnicas y abordajes para el manejo de enfermedades. Sin embargo,
aunque esa premisa la tenemos clara, debemos asumir también que no es
posible hablar de innovacion real sin incorporar a la ecuacion a su mayor
aliada: la diversidad.

Por un lado, la diversidad en cuanto a género. Debemos seguir
promoviendo un cambio de tendencia en el sector y derribar los mitos
y barreras que existen en torno al papel de la mujer en la ciencia y en
la sanidad. En AstraZeneca no solo lo tenemos claro, sino que esta
conviccion forma parte de nuestra cultura, hasta el punto de ser la tinica
Big Pharma en formar parte del Indice Bloomberg de Igualdad de Género
de 2019. Ademas, la mitad de la plantilla de AstraZeneca Espana (46 por
ciento) somos mujeres.

Sin embargo, no nos conformamos con eso, porque sabemos que
si queremos jugar para ganar -uno de nuestros principales valores
corporativos— debemos construir una cultura de aprendizaje, talento
y desarrollo continuo en la que la inclusién y diversidad de opiniones
y experiencias también sean una realidad. Esa vision paralela de la
diversidad es lo que nos enriquece, lo que nos define y nos prepara para
enfrentarnos a cualquier desafio. Una convicciéon que, combinada con
el respeto y la igualdad de oportunidades, nos permite dia a dia seguir
desafiando los limites de la ciencia y cambiar la realidad de millones de
personas en todo el mundo.
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BEATRIZ OSUNA

Brand PR. Coca-Cola Espaina

Las mujeres
tenemos
especial
sensibilidad
por los
asuntos

de salud
personal y
familiar. Cada
vez mas, la
salud y la
sanidad se
escriben en
femenino

a aportacion que las mujeres hemos hecho en los

cambios de estrategias y tendencias en campos como la

gestion y coordinacion de actividades que incorporan la

investigacion, el desarrollo y la innovacién de alimentos
y bebidas en los tltimos veinte afos, ha supuesto un claro avance y no
solo en lo que respecta a la composicion de los productos, sino también
a su presentacion, comercializaciéon y comunicacioén. Dentro de equipos
altamente cualificados hemos contribuido a situar la alimentacion en una
de las cotas de exigencia y calidad mas altas de nuestra historia.

En todo este proceso, la mujer emerge como impulsora junto a otros
compaiieros, pero con una especial sensibilidad hacia la salud personal
y familiar que cristaliza en el mundo empresarial en general, y en la
alimentacion en particular. Es de vital importancia retomar un papel
activo de la sociedad en la sensibilizacion de los nutrientes criticos como
el aztcar, la grasa, la grasa saturada y la sal.

En la cultura de lo saludable, resulta imprescindible la labor de la mujer
como parte activa de la educacion de los nifios y nifias. La sociedad actual
reclama un nuevo enfoque acorde con nuevos habitos y nuevos estilos
de vida: comer mejor y mas sano, hacer mas actividad y ejercicio fisico,
prevenir determinadas patologias asociadas a dietas ricas en calorias,
azucares o grasas y sedentarismo... en definitiva, sentirse mejor con una
misma.

No solo es necesario un compromiso personal de cada mujer en estos
cometidos, sino impulsar las decisiones empresariales que nos aproximen
a una vida mas saludable, propiciando una informacién nutricional
transparente y clara. La mujer ejerce como cuidadora en la enfermedad de
manera frecuente, y también supervisa la salud de los que le rodean, de su
familia y de su entorno. Resulta imprescindible que alcance en la sanidad
las cotas de responsabilidad que le corresponden segun su presencia y
proporcion, ya que sera no sélo mds justo, sino también nuestra sanidad
sera mas eficaz en su labor asistencial.
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Vicepresidenta y directora
general de Gilead en Espana

e siento muy afortunada por trabajar en una compaiia

que tiene la Inclusiéon como uno de sus cinco valores

fundamentales. Este valor, la inclusion, nos invita a

fomentar la diversidad; a respetar a todos sin importar
su origen; a buscar permanentemente diferentes perspectivas que nos
puedan enriquecer;a eliminar cualquier sesgo inconsciente que noslimite. ..
Al amparo de este valor estamos ayudando al desarrollo profesional de las
mujeres, aunque no solo a ellas sino a cualquier persona que pueda verse
excluida o discriminada (LGTBI, otras razas, otras culturas...).

Francamente, creo que nuestra labor como directivas ha de enfocarse a
eliminar todas las barreras que puedan impedir que una mujer valiosa
acceda a la posicion que merece. Y esto no es una cuestion de solidaridad
o corporativismo sino que lo considero una cuestién de justicia. Tenemos
que crear en nuestro ambito de responsabilidad, un entorno de igualdad
real donde todas las personas tengan las mismas oportunidades y puedan
llegar a donde ellas quieran llegar.

Para conseguir este objetivo, en mi empresa, hemos establecido mecanismos
de educacién en la igualdad. Hemos desarrollado procesos que tienen en
cuenta el diferente comportamiento de las personas ante las promociones y
los retos de la carrera profesional (hemos observado como, por regla general,
las mujeres necesitan sentir que cubren todos los requisitos para acceder a una
promocion, lo que no suele ocurrir igual con los hombres. .. y hemos tratado
de dar respuesta a esta diferencia). Vigilamos estos procesos. También hemos
avanzado en la flexibilidad laboral para que las obligaciones o aficiones de
cada uno no limiten su progresion laboral y, por tltimo, hemos creado foros
para escuchar e identificar en qué podemos seguir mejorando.

Los resultados que estamos obteniendo son enormemente positivos, pero de lo
que mas orgullosa me siento es cuando compruebo que todas estas iniciativas
no solo fomentan la igualdad, sino también el mérito y la promocién del talento
por igual. ;O es que acaso alguien duda que en un plano de igualdad real no va
a haber, en posiciones relevantes, tantas 0 mas mujeres que hombres?
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CONCHA SERRANO

Directora de Corporate Affairs,
Health and Value de Pfizer Espana

Toda una
generacion
de mujeres
esta dispuesta
a tener

una vida
profesional
plena sin
necesidad de
renunciar a su
vida familiar y
personal

| impulso del talento femenino es una realidad cada vez

mas presente en todos los ambitos de la sociedad actual.

El empoderamiento de la mujer y la igualdad son temas

que rompen cada dia mas barreras y estan cada vez
mas presentes tanto a nivel profesional como personal. Vivimos en un
momento positivo, de concienciaciéon sobre la importancia de que sélo
con el equilibrio entre géneros conseguiremos hacer realidad valores que
nos ayuden a crecer como sociedad.

En las empresas se estan produciendo cambios culturales que estan
contribuyendo a consolidar el papel de la mujer, como las medidas de
conciliacién de la vida familiar y laboral, que estdan avanzando mucho
gracias a la tecnologia y la movilidad. También quiero destacar que
estamos viendo a toda una generacion de mujeres que estd dispuesta a
tener una vida profesional plena sin necesidad de renunciar a su vida
familiar.

No podemos olvidarnos de que en la actualidad seguimos encontrando
desigualdades entre géneros en el mercado laboral. Afortunadamente,
el papel de la mujer es cada vez mas visible en las empresas y estd mejor
remunerado. Concretamente, en la industria farmacéutica, el impulso del
talento femenino es una realidad que no para de crecer. Asi, el porcentaje
de mujeres que ocupa puestos en comités de direccion en empresas del
sector farmacéutico es del 41por ciento, frente al 12 por ciento en las
empresas del IBEX 35.

Las companias, como actores sociales, tienen una gran responsabilidad
en este aspecto. Por eso es importante seguir trabajando para alcanzar un
objetivo: normalizar el reconocimiento del talento. En Pfizer contribuimos
dia a dia a que esto sea posible gracias, entre otras medidas, al Plan de
Igualdad que hemos implementado dentro de la compaiia desde el afo
2013 con el objetivo de fomentar la diversidad. En Pfizer la plantilla es un
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Presidenta de la Sociedad Espainola de
Oncologia Médica (SEOM)

a aportacion que las mujeres hemos hecho en los

cambios de estrategias y tendencias en campos como la

gestion y coordinacion de actividades que incorporan la

investigacion, el desarrollo y la innovacion de alimentos
y bebidas, en los ultimos veinte afios, ha supuesto un claro avance y no
solo en lo que respecta a la composicion de los productos, sino también
a su presentacion, comercializacién y comunicacién. Dentro de equipos
altamente cualificados hemos contribuido a situar la alimentacién en una
de las cotas de exigencia y calidad mas altas de nuestra historia.

En todo este proceso, la mujer emerge como impulsora junto a otros
compaifieros, pero con una especial sensibilidad hacia la salud personal
y familiar que cristaliza en el mundo empresarial en general, y en la
alimentacion en particular. Es de vital importancia retomar un papel
activo de la sociedad en la sensibilizacion de los nutrientes criticos como
el azucar, la grasa, la grasa saturada y la sal.

En la cultura de lo saludable, resulta imprescindible la labor de la mujer
como parte activa de la educacion de los nifios y nifias. La sociedad actual
reclama un nuevo enfoque acorde con nuevos habitos y nuevos estilos
de vida: comer mejor y mas sano, hacer mas actividad y ejercicio fisico,
prevenir determinadas patologias asociadas a dietas ricas en calorias,
azucares o grasas y sedentarismo... en definitiva, sentirse mejor con una
misma.

No sélo es necesario un compromiso personal de cada mujer en estos
cometidos, sino impulsar las decisiones empresariales que nos aproximen
a una vida mas saludable, propiciando una informacién nutricional
transparente y clara. La mujer ejerce como cuidadora en la enfermedad de
manera frecuente, y también supervisa la salud de los que le rodean, de su
familia y de su entorno. Resulta imprescindible que alcance en la sanidad
las cotas de responsabilidad que le corresponde segun su presencia y
proporcidn, ya que sera no sé6lo mas justo, sino también nuestra sanidad
sera mas eficaz en su labor asistencial.
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ENCUENTROS

LOS EVENTOS MUJERES DE LA
SANIDAD NACIERON CON EL
OBJETIVO DE IMPULSAR UN CAMBIO
DESDE LA SANIDAD HACIA EL RESTO
DE LA SOCIEDAD. DIRECTIVAS Y
RESPONSABLES POLITICAS DEL SECTOR
HABLARON DE TALENTO FEMENINO,
CORRESPOSABILIDAD, CONCILIACION
Y ‘NETWORKING'.
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39 %

es el porcentaje
que las mujeres
representan

en el grueso
del sector de
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#MujeresdelaSanidad

LA RUTA DEL
TALENTO
FEMENINO

bmo se impulsa el talento femenino? Esta fue la pre-

gunta en torno a la cual gir6 la presentacion de #Mu-

jeresdelaSanidad organizado en marzo de 2019 por
Fundamed, Gaceta Médica y Marie Claire. Mas de una veinte-
na de mujeres (y algiin hombre) sobresalientes en el ambito de
la investigacion, la empresa y la atencion sanitaria trazaron las
lineas para incrementar la presencia femenina en los puestos
de direccién. Se compartieron experiencias y detectaron los
problemas que frenan el ascenso de la mujer e invisibilizan su
talento. Para Marieta Jiménez, directora de Merck en Espana,
“es una cuestion de supervivencia, de justicia, de derechos
humanos y de generacion de riqueza” Maria Blasco, directora
del Centro Nacional de Investigaciones Oncoldgicas (CNIO),
y Raquel Yotti, directora del ISCIII, contaron su experiencia.



50 % de las mujeres que trabaja

en investigacion realiza labores
de secretariado en comisiones de

También la participacion de legisladores en el encuen-
tro era imprescindible. En manos de mujeres como la
exministra de Sanidad por el PP, Dolors Montserrat,
la también exministra por el PSOE, Carmen Montén,
la diputada de Ciudadanos, Esther Ruiz, o la directora
general de Cartera Basica del SNS y Farmacia, Patricia
Lacruz, se encuentra parte de la solucion.

1. Fernando Prados, en ese momento viceconsejero de Sanidad de la Comunidad
de Madrid y Stephanie Granado, directora general de Takeda loeria. 2. Carmen
Montdn, exministra de Sanidad. 3. Pilar Garrido, presidenta del Consejo Nacional
de Especialidades. 4. Maria Blasco, directora del CNIO. 5. Raquel Yotti, directora
del ISCIII; Carmen Montén, exministra de Sanidad y Marieta Jiménez, presidenta y
directora general de Merck, durante el encuentro.

¢DE QUE SE HABLO?
Propuestas para el impulso

del talento femenino:
Introducciones inspiradoras

m E| talento en investigacion:
férmulas para incrementar la
presencia de la mujer

Raquel Yotti, directora del ISCIII

® La brecha de género en
asistencia sanitaria: estrategias
para incorporar talento
femenino en la gestion de
servicios y hospitales

Carmen Montdn, exministra de
Sanidad, Consumo y Bienestar
Social y exconsellera de Sanitat
Universal y Salut PUblica de la
Comunidad Valenciana

® La presencia de la mujer
en puestos directivos: una
decision estratégica

Marieta Jiménez, presidenta y
directora general de Merck Espafia

B Mentoring y Coaching como
herramientas de impulso del
talento femenino

Antonio Maar, profesor del IE.
Coach.

24 % menos de un tercio de las investigadoras
esta al frente de la evaluacion de proyectos
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#MujeresdelaSanidad

EL CAMINO DE LA

s
lwl‘i'e GACETA

CONCILIACION REAL

“La palabra clave
para conciliar es
corresponsabilidad,
esencial para
acabar con la
brecha salarial y

la renuncia a la
maternidad”

Paula Lépez-Angulo
Directora general de la
Mujer de la Comunidad
de Madrid
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iez profesionales sobresalientes de los ambitos publicos y pri-

vados de la sanidad en Espafia intercambiaron experiencias,

pareceres y propuestas para alcanzar la conciliacion real en el
primer encuentro de #MujeresdelaSanidad.

Maria Pardo de Santayana, directora de Marie Claire, trazd la linea de arranque:
la pervivencia de las dificultades de conciliacion en el ambito de la sanidad. Pau-
la Gémez-Angulo, directora general de la Mujer de la Comunidad de Madrid,
apunto que el siglo XXI es el de la conciliacion y la corresponsabilidad, esenciales
para acabar con la brecha salarial. Para Menchu Lavid, Public Affairs and Patients
Advocacy Lead de Bristol-Myers Squibb en Espafa y Portugal, la conciliacion es
un ideal inalcanzable. Mas realista es acabar con el presentismo.

Para la conciliacién, coincidieron, el cambio de paradigma debe introdu-
cirse en el colegio. Ahora, afiadié6 Ana Morales, directora de Recursos Hu-
manos de Janssen Espafa, parte de la responsabilidad de las mujeres es
procurar que quienes quieren de verdad conciliar puedan también progre-
sar. La ambicion es sana, recordd Concha Marzo, directora de Corporate,
Public and Government Affairs de Novartis en Espaia, pero también lo es
conservar la motivacion y la capacidad de disfrutar.
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1. Todas las asistentes al
encuentro con Marfa Pardo de
Santayana, directora de Marie
Claire, y Marta Arifio, CEO de
Zinet. 2. Detalle del evento
organizado por Marie Claire
y Gaceta Médica. 3. Concha
Marzo, de Novartis, junto a
Marta Arifio y Maria Pardo de
Santayana. 4. Pilar Redondo,
directora de Planta de

Produccién de Takeda Espafia
en Madrid, Eloina Nufiez.
xerente de Xestion Integrada
de Santiago de Compostela,

y Bérbara Ferndndez, gerente
asistencial de Atencion
Hospitalaria del Servicio de
Salud de Madrid. 5. Riqui
Villaroel y Macarena Rodriguez
de Janssen. 6. Las participantes
durante el debate.

ELLAS HABLARON DE CONCILIACION

Ana Davila-Ponce
de Ledn. Directora
general de
Humanizacién

de la Consejeria
de Sanidad de la
Comunidad de
Madrid.

Paula Gomez-
Angulo. Directora
general de la Mujer
de la Comunidad
de Madrid.

Barbara
Fernandez.
Gerente asistencial
de Atencién
Hospitalaria del
Servicio Madrilefio
de Salud.

Eloina

Nufez. Xerente
da Xerencia de
Xestion Integrada
de Santiago.

Carmen Garcia
Insausti. Directora
médica de la
Sociedad Espafiola

de Hematologia
Yy Hemoterapia
(SEHH).

Concha

Marzo. Head of
Corporate, Public &
Government Affairs
de Novartis.

Menchu Lavid.
Public Affairs
Patients Advocacy
Lead

de BMS.

Pilar Redondo.
Directora

Planta de
Produccion
(Madrid)

de Takeda.

Ana Morales.
Directora

de RRHH de
Janssen.

Natacha

Bolanos, secretaria
general de la Alianza
General de Pacientes
(AGP).
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#MujeresdelaSanidad

TALENTO

FEMENINO,
CLAVE EN EL AVANCE
DE LA SOCIEDAD

ay algo de lo que se deben concienciar las mujeres: sacar
partido a las relaciones que se establecen a través del
trabajo no es una estrategia egoista. De networking se habld
en el segundo encuentro de #MujeresdelaSanidad. Para Rosa Moreno,
directora de Recursos Humanos y Comunicacion Corporativa de
Griinenthal Espana, se trata de un método de apoyo e intercambio, una

1. Las asistentes al encuentro: Rosa Moreno, directora de Recursos Humanos y Comunicaciéon Corporativa de Grinenthal Espafia, Natacha
Bolafios, secretaria general de la Asociacion General de Pacientes, Esther Ruiz, diputada y portavoz de Cultura y Mujer de Ciudadanos en
la Asamblea de Madrid, Marfa Pardo de Santayana, directora de Marie Claire, Ruth Vera, presidenta de la Sociedad Espafiola de Oncologia
Médica de Espafia, Pilar Garrido, presidenta del Consejo Nacional de Especialidades de Ciencias de la Salud y Marta Moreno, directora de
Market Access y Public Affairs de Novartis Oncologia en Espafia. 2. Rosa Moreno responde a las preguntas de la prensa. 3. Marta Moreno,
de Novartis. 4. Esther Ruiz, durante su intervencion. 5. Las asistentes durante el debate. 6. Pilar Garrido responde a las preguntas de la
prensa. 7. Natacha Bolafios Y Pilar Garrido durante el debate.
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ELLAS HABLARON
DE ‘NETWORKING'

Ciudadanos y portavoz
en la Comisiéon de Cultura
y Mujer de la Asamblea
de Madrid.

Pilar Garrido. Presidenta
Consejo Nacional
Especialidades

Ruth Vera, Presidenta
de la Sociedad Espafiola
de Oncologia Médica
(SEOM)

Stefanie Granados.
Directora general de
Takeda lberia.

Rosa Moreno. Directora
de Recursos Humanos

y Comunicacion
Corporativa

de Griinenthal.

Marta Moreno. Market
Access & Public Affairs
Director de Novartis
Oncologia.

Natacha Bolainos.
Secretaria general de
la Alianza General de
Pacientes (AGP).

Esther Ruiz. Diputada de

“Las mujeres, deben aprender a posicionarse. Deten
marcar su terreno y ser eficientes en las relaciones”

Natacha Bolanos

Secretaria general de la Alianza General de Paciente

inversion para las dos partes. Esther Ruiz, diputada
y portavoz de Cultura y Mujer de Ciudadanos en la
Asamblea de Madrid, se acordé de WhatsApp. Con
horarios tan voldtiles, los grupos de chat del mévil
pueden transformarse en territorio de networking.
Surgié un tema para el debate: ;El hombre socializa
mejor que la mujer? Para Marta Moreno, directora de
Market Access y Public Affairs de Novartis Oncologia
en Espafia, no hay diferencias innatas. Por su parte,
Natacha Bolanos, secretaria general de la Asociacion
General de Pacientes, opind que las mujeres deben
aprender a posicionarse y ser eficientes en las
relaciones. En lo que todas estuvieron de acuerdo
fue en que para que el talento joven crezca, jefes y
directivos deben apoyarlo de manera efectiva a través
del mentoring, que debe complementarse, sugirio
Pilar Garrido, con la promocion y el anuncio: con el
sponsorship. Es tarea de directivas. Y de directivos.
Para Rosa Moreno, las mujeres deben hacerse un
hueco en sus reuniones. Este no es un mundo de
hombres. Es de todos.

“Jefasy
directivas deben
fiar su apoyo

a sus colegas
mujeres mas
jovenes de
manera efectiva.
Deboen hacer
mentoring”

Cristina Narbona
Vicepresidenta
primera del Senado
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#MujeresdelaSanidad

COMO RETENER
EL TALENTO
FEMENINO
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1. Las directivas asistentes al encuentro
posan con los equipos de Marie Claire
y Gaceta Médica. 2. Carmen Montén
durante el encuentro. 3. Carmen
Martinez de Pancorbo. gerente del
Hospial Universitario 12 de Octubre,
durante su intervencién. 4. Entre el
publico, Marta Arifio, CEO de Zinet
Media, Ana Polanco, de Merck, Riqui
Villarroel, de Janssen y Sara Cebrian,
de MSD. 5. Las asistentes durante el
encuentro.



“Las empresas 5
deben enamorar
a sus empleadas
y directivas. Y
ellas deben crear
entornos menos
jerdrquicos”

Margarita Lopez-Acosta
Directora general de
Sanofi

la cima se puede llegar escalando o en telesilla. Pero lo impor-

tante, siempre, es mantenerse. Acerca de ello se intercam-

biaron experiencias en el cuarto encuentro de #Mujeres-
delaSanidad. En el coloquio sobre captacion y retencion del talento
femenino, moderado por Maria Pardo de Santayana, directora de
Marie Claire, la primera puntualizacion fue aportada por Margarita
Lopez-Acosta: la idea de la retencion se debe cambiar por la de
seduccion. Las empresas han de “enamorar” a las empleadas. Para
Fina Lladés, uno de los secretos de la paridad es que los programas
de flexibilidad apelen a mujeres y a hombres. Cristina Henriquez de
Luna explica que tener una CEO con cuatro hijos cala en la organi-
zacion y que el programa de igualdad ideado por el Ministerio de
Sanidad les ha ayudado a ser mds honestos consigo mismos. Es un
contrasentido entender que las mujeres son las que mas formacion
tienen y que la empresa se prive de esa excelencia, reconocio la ex-
ministra de Sanidad, Carmen Montén. La mujer tiene que llegar y
no importa, apunté Marieta Jiménez, si el liderazgo no se termina de
alcanzar hasta pasada la treintena. No se necesitan afios, sino volun-
tad. Y visibilidad, afadi6 Ana Morales. La subida, apunt6, también se
puede disfrutar. Y, ademas, se debe compartir. Es importante, explico
Mercedes Benitez del Castillo, que las directivas sean generosas con
las empleadas mas jovenes. El mentoring es elemental. Casi tanto
como que las mujeres se encarguen de crear entornos menos jerar-
quicos. Con una estructura mas horizontal, razoné Olga Espallardo,
las responsabilidades se asumen y resuelven con agilidad. La misma
que ya conduce la Ruta del talento femenino.

ELLAS HABLARON
DE TALENTO

Patricia Reyes. Diputada de
Ciudadanos en el Congreso de los
Diputados y responsable de Mujer/
LGTBI

Carmen Martinez de Pancorbo.
Gerente Hospital Universitario 12 de
Octubre

Marieta Jiménez. Presidenta y
directora general de Merck

Margarita Loépez-Acosta. Directora
general de Sanofi

Cristina Henriquez de Luna.
Presidenta de GSK Farma Espafia,
Portugal & Israel.

Fina Llados. Directora de Amsen para
Espafia y Portugal.

Olga Espallardo. Market Access
& Public Affairs Director de Novo
Nordisk

Concha Marzo. Directora de
Relaciones Institucionales y Market
Access de Novartis

Mercedes Benitez del Castillo.
Directora Departamento Legal de ROVI

Concha Serrano. Directora de
Corporate Affairs de Pfizer

Ana Morales. Directora de RRHH
de Janssen.
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FORO

DE MUJERES
DE LA SANIDAD

2019

MUJERES CON RESPONSABILIDAD

EN POLITICA, SANIDAD, CIENCIA,
INVESTIGACION E INDUSTRIA FARMACEUTICA
ABORDARON LAS CLAVES PARA IMPULSAR
EL TALENTO FEMENINO. ALGUNAS DE LAS
CONCLUSIONES GIRARON EN TORNO AL
IMPULSO DEL LIDERAZGO EN ENTIDADES

Y EMPRESAS, RECONOCER EL MERITO

DE LAS PROFESIONALES, FAVORECER LA
CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD O
PROMOVER MEDIDAS QUE FAVOREZCAN LA
IGUALDAD DESDE EL AMBITO POLITICO.

CUADERNO VIOLETA 125



UJ & ES de I ANIDAD
20!

TA MEDICA

APOSTAR POR

EL LIDERAZGO
DESDE LA SANIDAD Y
LA SOCIEDAD
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Las asistentes al encuentro: Carmen Martinez
de Pancorbo, directora gerente del Hospital
Universitario 12 de Octubre, Fina Lladds,
directora general de Amsen en Espafia,
Ana Argelich, directora general de MSD
Espafia, Stefanie Granado, directora general
de Takeda lberia, Maria Rio, vicepresidenta
y directora general de Gilead en Espafia,
Raquel Yotti, directora del Instituto de
Salud Carlos Ill, Carmen Montdn, exministra
de Sanidad, Consumo Y Bienestar Social

y Comisionada de Mujeres de la Sanidad,
M? Luisa Carcedo, Ministra de Sanidad,
Consumo y Bienestar Social, Marta

Arifio, CEO de Zinet Media, Ana Prieto,
exdiputada del PSOE, Santiago de Quiroga,
presidente editor de GM, Mar Fdbregas,
directora general de Stada en Espafia,
Patricia Reyes, miembro de la Diputacion
Permanente por Ciudadanos y Amparo
Botejara, exdiputada de Unidas Podemos.



avorecer una mayor presencia de la mujer en los

puestos de decision sanitarios. Este fue uno de los

mensajes que la ministra de Sanidad en funciones,
Maria Luisa Carcedo, remarco durante la celebracién del
I Foro Mujeres de la Sanidad, el primer gran encuentro
de mujeres comprometidas con el desarrollo de politicas
efectivas que reconozcan y promuevan la presencia de la
mujer en los mds altos niveles de gestion sanitaria.

Medidas para la accion

“Su aun baja presencia en los puestos de responsabilidad es
un problema y sabemos que no solo es cuestion de tiempo
o de méritos”, sennald. Por ello, durante la clausura del evento
destaco que son precisas “acciones especificas que eliminen,
corrijan y compensen las discriminaciones” En esta linea,
apostd por medidas como las cuotas de representacion, los
observatorios especificos sobre la salud de las mujeres y la
formacion con perspectiva de género en los estudios y en
el lugar de trabajo. “La igualdad plena de las mujeres en la
sociedad y sanidad es una prioridad”, defendio.

A pesar de las grandes profesionales sanitarias que el sector
ha demostrado que hay, la ministra lament6é que, aunque
las mujeres son mayoria en la estructura sanitaria, ocupan
menos del 25 por ciento de los puestos de alta direccion.

Carcedo record¢ las trabas por las que han pasado las mujeres
para ejercer la medicina. Sin embargo, muestra del cambio
acentué que “en 2017, el numero de médicas colegiadas
super6 al de médicos”. Una de las medidas mas urgentes que
la ministra dejo6 en el Foro es que las mujeres visibilicen mas
su trabajo y lo pongan de manifiesto.

“La igualdad plena
de las mujeres en la
sociedad y sanidad
es una prioridad”
Maria Luisa Carcedo

Ministra de Sanidad,
Consumo 'y
Bienestar Social

Las mujeres ocupan menos del 25 % de los puestos

de alta direccidon en la estructura sanitaria
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EL TALENTO FEMENINO,
CLAVE EN EL AVANCE DE
LA SOCIEDAD

“Hay que establecer
una verdadera
exigencia en

las empresas y
administraciones
para que se cumplan
los requisitos de
igualdad”

Cristina Narbona
Vicepresidenta
primera del Senado
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provechar todo el talento y la capacidad de las mujeres

es una prioridad para que la sociedad siga avanzando.

Una idea que sirvi6 como punto de partida del I Foro
Mujeres de la Sanidad con la intervencién de la vicepresidenta
primera del Senado, Cristina Narbona. Durante el acto de
apertura, que cont6 con la presencia de la exministra de Sanidad,
Carmen Monton, Narbona incidi6 en la brecha que existe entre
el nimero de mujeres con una gran preparacion y las que llegan
a ocupar puestos de responsabilidad: “Hay que ver por qué
seguimos quedando en segunda o tercera fila’, cuestiono.

Sobrelos avances sociales conseguidos hasta el momento, Narbona
llamé a no caer en la autocomplacencia, ya que la historia ha
demostrado que los avances sociales nunca son irreversibles.



Asignaturas pendientes

Siguiendo este discurso, la vicepresidenta primera
del Senado, resalté que una de las asignaturas
pendientes es establecer una verdadera exigencia
en las empresas y administraciones para que se
cumplan los requisitos de igualdad. Narbona
aludiod a la necesidad de dar un impulso legislativo
para que las mujeres sigan rompiendo el techo
de cristal. Siguiendo este hilo conductor, lo
que estd claro para Montdn es que para que la
situacion mejore, “el suelo pegajoso tiene que
estar en la agenda’, para que luego se traduzca en
oportunidades.

La conciliacién y corresponsabilidad también
son conceptos fundamentales para Narbona. La
vicepresidenta primera del Senado recalcé que
hay que avanzar en los permisos de paternidad
y maternidad y recordd que no se trata de una
batalla exclusiva de las mujeres.

“Hay que apostar por un enfoque
de liderazgos compartidos, que existan

redes entre mujeres”

Cristina Narbona
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EL CONSENSO POLITICO
¢ LA RECETA PARLAMENTARIA
PARA EL EMPODERAMIENTO?

| FURV ."I os cambios logrados en materia de

MU JERES de |Cl SAN IDAD igualdad son evidentes, pero todavia
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| queda camino por recorrer, para lo

. = . o
() GacraMeoica mariedaire " ' que el consenso es imprescindible. Esta es una

de las conclusiones de la mesa redonda ‘La
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agenda legislativa como motor de cambio’. Ana
Prieto, exdiputada del PSOE; Patricia Reyes,
miembro de la Diputacién Permanente por
Ciudadanos; y Amparo Botejara, coordinadora
del Area de Sanidad de Unidas Podemos,
fueron las protagonistas del debate.

Todas coincidieron en que el progreso se ha
logrado gracias al consenso entre partidos,
poniendo como ejemplo a seguir el Pacto de
Estado contra la Violencia de Género.

¢Se cumplen las leyes de igualdad?

Segun las participantes, ademas de crear

EN ESTA MESA HAN PARTICIPADO nuevas medidas para impulsar la igualdad,
Ana Prieto, exdiputada  Amparo Botejara, deberia ser prioritario realizar un control
dlel PSOE exdiputada de Unidas de su cumplimiento. Para ello se demandé
Patricia Reyes, Podemos. la existencia de nuevos instrumentos que lo
miembro de la Modera: Santiago de ) q
Diputacién Permanente Quiroga, presidente certifiquen, como puede ser la creacién de
por Ciudadanos editor de GM comités especializados.

En el plano laboral, se resalté la necesidad
de las empresas cuenten con planes de
igualdad que aseguren un igual desarrollo
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“Es necesario
establecer redes de
mujeres y hombres
que se impliguen
en la consecucion
por la igualdad, es
importantisimo para
que la igualdad
avance”

Patricia Reyes

Secretaria cuarta de la
Mesa del Congreso y
miembro de la Diputacion
Permanente por
Ciudadanos

“La representacion “Hay que hacer la
femenina es ley y hay que tener
imprescindible en voluntad en cumplirla”
democracia” Amparo Botejara

. Coordinadora del Area de
Ana Prieto . :
Exdiputada del PSOE Sanidad de Unidas Podemos

entre hombres y mujeres, sancionando a aquellas que no los
cumplan. A este respecto, se mencion¢ la necesidad de que se
implanten medidas que favorezcan la conciliacion, igualando
los permisos de maternidad y paternidad, aunque contando
con los fondos suficientes que realmente los respalden. Otra
propuesta es fijar cuotas que favorezcan el acceso de mujeres
a puestos de responsabilidad en aquellas instituciones que
estén infrarrepresentadas.

Horizontes naturales

Para asegurar que las medidas se llevan a cabo, se inst6 a fijar
horizontes temporales, de tal forma que no queden en papel
mojado, lo que ya ha ocurrido en varias ocasiones. Para Prieto,
“la representacion femenina es imprescindible en democracia”.
En este sentido, seria necesario, como apunté Reyes, “establecer
redes de mujeres y hombres que se impliquen en la consecucion
por laigualdad, es importantisimo para que la igualdad avance”.
En esta misma esfera, Botejara tuvo claro que “hay que hacer la
ley y hay que tener voluntad en cumplirla”
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EXPERIENCIAS
QUE ROMPEN EL TECHO DE CRISTAL

EN ESTA MESA
HAN PARTICIPADO

Raquel Yotti, directora
del Instituto de Salud
Carlos Il

Rosa Menéndez,
presidenta del CSIC

Mar Fabregas,
directora general de
Stada en Espafia
Maria Rio,
vicepresidenta y
directora general de
Gilead en Espafia
Margarita Lépez-
Acosta, directora
general de Sanofi en
Espana

Cristina Henriquez
de Luna, presidenta y
consejera delegada de
GSK Espafia

Modera: Rosa
Moreno, director de
Recursos Humanos
y Comunicacion
Coorporativa de
Grinentha
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entoring, educacién, benchmarking... mujeres con
responsabilidad en la ciencia y la industria farmacéutica dan
algunas de las claves para romper el techo de cristal.

Rosa Moreno, directora de Recursos Humanos y Comunicacion
Corporativa de Griinenthal, moderé una mesa que se centrd en
realizar propuestas para favorecer el desarrollo laboral de las mujeres.
Avanzar en areas como la educacién y formacion en diversidad
y valores, conciliacién, inversién en tecnologia, los programas de
mentoring, o el impulso de planes de igualdad con medidas concretas,
fueron algunas de las cuestiones que las expertas sefialaron para lograr
que se reconozca el talento femenino.

En palabras de Rosa Menéndez, presidenta del CSIC, “echando la vista
atras, el camino no ha sido facil” La cientifica consideré que, aunque
“Espafia no lo estd haciendo mal’, hay que seguir avanzando puesto
que “nunca hay que conformarse” También llamoé a seguir trabajando
para romper el techo de cristal Raquel Yotti, directora del ISCIII. Bajo
su punto de vista “el techo de cristal es una ctipula y un concepto mas
amplio que se extiende al resto de la sociedad”, e instd a usar el trabajo en

equipo como herramienta para derribar los pilares que sujetan ese techo.




“No podemos avanzar
en la igualdad para
todas las personas si
NO SOMOS capaces de

“Hay que poner en
valor la contribucion
efectiva de los
empleados”

eliminar los sesgos”

Maria Rio, vicepresidenta y
directora general de Gilead
en Espafia

En la empresa privada, Mar Fabregas, directora
general de Stada en Espana, sefialé que establecer
medidas de conciliacién dentro de las empresas
es muy necesario, valorando la aportacion real
de los trabajadores. Esta contribucion efectiva,
sefal6 Fabregas, “hay que ponerla en valor”

Desde Gilead, su vicepresidenta y directora
general en Espafa, Maria Rio, aseverd que “no
podemos avanzar en la igualdad si no somos
capaces de eliminar los sesgos”. Por ello explico
que en su compaiia hay diversos mecanismos
en marcha que promueven la diversidad, de la
que es importante que “entendamos su riqueza”

Otra de las claves es pasar el conocimiento de
aquellas mujeres que tienen mas experiencia,
a las que estan empezando su labor en una
determinada drea, lo que se conoce como
mentoring. Este es un concepto al que se da gran
relevancia en Sanofi, segtin su directora general
en nuestro paifs, Margarita Lopez-Acosta;
“Nuestra responsabilidad es impulsar la carrera
que ellas quieran tener y acelerarla’, apunto.

Cristina Henriquez de Luna, presidenta y
consejera delegada de GSK Espana, hizo uso
de su experiencia personal para explicar de qué
manera se pueden afrontar los retos laborales,
dejando de lado el miedo al fracaso. Y es que
para Henriquez de Luna es imprescindible
“tener iniciativa” paralograr el empoderamiento
femenino, y avanzar en un camino en el que ella
se muestra muy optimista asegurando que ya
“estamos rompiendo el techo de cristal”

Mar Fabregas
Directora general de Stada
en Espafia

“El techo de cristal
es una cupulay

un concepto muy
amplio que se
extiende al resto de
la sociedad”

Raquel Yotti
Directora del Instituto de
Salud Carlos Il

“Nuestra
responsabilidad es
impulsar la carrera
que las mujeres
quieran tener y
acelerarla”

Margarita Lopez Acosta
Directora general de Sanofi
en Espana

“Echando la vista
atras, el camino no
ha sido facil”

Rosa Menéndez
Presidenta del CSIC

“Hay que tener
iniciativa para lograr
el empoderamiento
femenino, y avanzar
en el mundo
laboral”

Cristina Henriquez de Luna
Presidenta y consejera
delegada de GSK Espafia
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LAS CIFRAS NO MIENTEN

EN ESTA MESA
HAN PARTICIPADO

Ana Argelich,
directora general de
MSD Espafia

Stefanie Granado,
directora general de
Takeda lberia

Maria Blasco,
directora del CNIO

Ana Isabel Garcia,
portavoz de
Ciudadanos en la
Comisiéon de Mujer

de la Asamblea de
Madrid

Fina Lladés,
directora general de
AMGEN en Espafia

Modera: Marta Arifio,
editora de Marie Claire

a patronal de la Industria Farmacéutica,

Farmaindustria, explicaba en su tltimo informe que

el 52 por ciento del empleo en el sector es femenino, el
doble que la media de la industria.

En I+D, se eleva hasta el 63 por ciento, el mas alto del tejido
productivo en Espana. Seis de cada diez nuevas contrataciones
son mujeres y el 41 por ciento de los puestos en los comités
de direccién de las compaiifas lo ocupan ejecutivas. Con estos
datos, el sector farmacéutico se convierte en ejemplo para
potenciar el talento femenino. Y asi se puso de manifiesto
durante la mesa ‘Las claves del talento femenino.

Pasos a seguir

Varias directoras de companias farmacéuticas, centros de
investigaciony portavoces politicas abordaron los pasos a seguir
para que las mujeres alcancen puestos de responsabilidad.

Fina Lladds, directora general de Amgen en Espafia, destaco la
necesidad de adoptar normativas que potencien la conciliacion,
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“La base del
problema es

la educacion
por lo que
tendriamos que
empezar a tomar
medidas desde
los cursos de
infantil”

Ana Isabel Garcia,
portavoz de
Ciudadanos en la
Comisién de Mujer
de la Asamblea de
Madrid

“Hay que adoptar
legislaciones
especificas que
potencien la
conciliaciony
Que acaben con
la brecha de
género”

Ana Argelich,
directora general de
MSD Espafia

\-'J a e E - 3

“Las iniciativas “Hemos “Hay que adoptar
promovidas por consesuido que normativas que
las compafiias el CNIO pueda potencien la
farmacéuticas ser atractivo conciliacion,
deben ser un para el talento acaben con la
ejemplo para otros investigador brecha de género”
sectores” femenino” gina Lladés, »

N - Irectora general ae
Sirecton genera de rector delCNIO | AMGEN en Espari
Takeda loeria

acaben con la brecha de género y visibilizar a las compaiias que potencian la
igualdad. Ademas, puso sobrela mesala necesidad de adoptar un Pacto de Estado
con el que puedan abordarse estos retos. La brecha salarial es una de las claves
para Stefanie Granado, directora general de Takeda Espana, que recordé que
Espafia se encuentra en el puesto 129 a nivel mundial en este aspecto. Por ello,
insto a las autoridades a acabar con este gap, y destacd las iniciativas promovidas
por las companias que cree deben servir de ejemplo para otros sectores.

Visibilizar a la mujer investigadora

Ese papel ejemplarizante que puede jugar la industria farmacéutica, fue
destacado por Ana Argelich, directora general de MSD Espaiia, quien propuso
que el Ministerio de Industria pueda establecer medidas que permitan que esas
iniciativas adoptadas en el sector se extiendan al resto de industrias.

Desde la investigacion, la directora del CNIO, Maria Blasco, hablé de los avances
realizados en su centro. Una mayor visualizaciéon de la mujer investigadora,
politicas en pro de la conciliacion o facilidades durante la maternidad son solo
algunas de las iniciativas puestas en marcha y que, ha apuntado, han conseguido
convertirse en atractivas para el talento investigador femenino.

Por ultimo, Ana Isabel Garcia, portavoz de Ciudadanos en la Comision de
Mujer de la Asamblea de Madrid, aposté por centrarse en la educacion,
potenciando la igualdad desde los centros de educacion infantil hasta las
universidades, para que sirva de palanca para alcanzar la igualdad de género.
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A pesar de que en el ambito asistencial el papel femenino es el mas
extendido, las mujeres se encuentran infrarrepresentadas en puestos de
liderazgo médico.

Ellas son el

» 77,69 %

de los profesionales

L
.EL 45 ,5 % DE LAS MEDICAS

ESPECIALISTAS TIENEN UNA PLAZA EN PROPIEDAD
EN EL SISTEMA SANITARIO ESPANOL, MIENTRAS
QUE EN EL CASO DE LOS HOMBRES LA CIFRA AU-

544% . |\

e
| 25,7%
directiva

¢

Solo una de
cada cuatro
mujeres consigue
alcanzar la
capula
directiva
hospitalaria

llustraciones: Freepik
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Mujeres en la gerencia de o)
hospitales publicos iy

A MEDIDA QUE DESCIENDE EL NIVEL DE
RESPONSABILIDAD DENTRO DE LA ASISTEN-

CIA SANITARIA, AUMENTA GRADUALMENTE
EL NUMERO DE MUJERES, DE MANERA QUE
O  SON 232 LAS MUJERES QUE ESTAN AL (@)

FRENTE DE UNA JEFATURA DE SERVICIO,

Mujeres en la gerencia de .. .

hospitales publicos m

S C') I_ O o

gran hospital
(+ de 1.300 camas) estd
dirigido por una mujer

[DE25]

Desde el comienzo del siglo XXI el nimero de M Los varones ocu-

mujeres en la Medicina se ha duplicado. Si en el A pan mayoritaria- '

afio 2000 habia 67.713 profesionales, hoy en dia este mente las espe-

nlimero se eleva a mas de \) cialidades mejor
remuneradas

traumatolosgia.

y con mayores
complementos
s N salariales, como
‘ la cirugfa o la

Fuente: El talento femenino. Informe de situacion en investigacion, asistencia sanitaria y companias. Fundamed,2019

A medida que se accede a puestos de responsabili- El nimero de médicos
dad, la presencia de mujeres se reduce. colegiados aumenté un 2,4%
en 2017 hasta alcanzar los 5,44
P = por cada 1.000 habitantes.
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33% Solo el

LAS REPRESENTAN

39%

Aunque hoy en dia las mujeres son
mayoria entre el alumnado universita-
rio, en los escalones mas altos de la
carrera cientifica, el nimero de muje-
res esta practicamente estancado y no
Rt refleja la proporcion de mujeres sus-

dedican entre
50%y 75% de
su tiempo de
trabajo a la docencia,
frente a un 24%
de los hombres.

138 CUADERNO VIOLETA

ceptibles de acceder a esos puestos.

se sitlian en el grado A
cuando se integran en
el mundo de la inves-
tigacion el porcentaje
de mujeres disminuye
draméticamente a me-
dida que se asciende
en laescala de
responsabilidades.

Presencia de la Univ. privadas

mujer en la
universidades

Infrarrepresentacion de
mujeres en la categoria
de mayor rango (el
Grado A), mientras que
si hay equilibrio de
género en las demés
categorias investigado-
ras (grados B, Cy D).

Univ. publicas



el 45% de los las mujeres
hombres publican una
han dirigido media de

recientemente
una tesis doctoral
0 de méster

frente a un articulds frente a

los 8,2 articulos
publicados por
O hombres
- &

de mujeres
—~
Proporciéon de mujeres que La tenencia de
ocupan los cargos hijos parece
unipersonales de gobierno: s S
negativamente

en la carrera

p q académica de

las mujeres

Si se considera la
distribucion global
de hombres y mu-
jeres en la academia
segln su situacion
familiar, se observa
que sélo un 38%
de las catedréticas
tiene hijos frente

a un 63% de los
hombres.

Vicerrectoras Directoras/decanas
de centro

Directoras de  Directoras de Instituto
departamento Universitario

- 59 49% o
\ 49% 1

Brecha de género

en el acceso ala
financiacién publica
Acceso a las ayudas de proyectos

Los hombres

publican de 1+D+i con 7 puntos porcentuales

- Yo mas para los Investigadores Principales
dirigen mas tesis (49%) que para las Investigadoras
doctorales

Fuente: El talento femenino. Informe de situacién en investigacion, asistencia sanitaria y companias. Fundamed,2019

Principales (42%).
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iinl
Las companias del area de la Sa- e .
nidad potencian la carrera de sus oo '
empleadas. Analizar sus estrategias L
puede ayudar a reducir la brecha I

de género que todavia se observa.

+ Farmacia

Nuevas
contrataciones

Las mujeres protagonizan las nuevas
contrataciones en las compafiias farmacéuticas,
fendmeno que en la actualidad no puede
extrapolarse a otros sectores.

Promocién de la igualdad

La legislacion contempla una normativa para fo-

mentar la igualdad en el dmbito empresarial. Todas
aquellas empresas con mas

de 50 trabajadores tienen gue

elaborar un Plan de Igualdad l

y, ademads el Ministerio de Sa- @
nidad, Consumoy Bienestar

Social entrega distintivos a las

empresas gque desarrollan esta

labor con excelencia para ,.y
que la brecha de género se I

reduzca.

Otros sectores Sector farmaceltico

0 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

69 % 42 %

Conciliacion
Una de las barreras para disminuir la brecha de
género pasa por las diferencias en conciliacion:
mientras que las mujeres dedican una media de

26 5 horas

semanales en los
-,r- hombres el dato
baja hasta las 14.

© 0000000000000000000000000000000000000000000000000000

Crecimiento de empleo

El ritmo de crecimiento
de empleo en el sector

fue mayor en mujeres que
en hombres en 2017. )

7

o
|
L AR
En mujeres l‘

1,2 % En hombres

90 000 0000000000000 0000000000000000000000000000000000000000%00000000000000000000000000000000000000SL

-
5
=

-

-
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CEOs mujeres
compafifas industria
farmacéutica

CEOs mujeres com-
pafifas IBEX-35

A pesar de que las mujeres
cada vez llegan con mas
frecuencia a puestos de
responsabilidad, todavia
existe un techo de cristal por

da-,_go f€/77 6/7/-
/)O

CEOs mujeres
companias
Mujeres de la
Sanidad

romper para promover que lleguen a puestos de direcciéon. Mientras que
en el total de empresas del IBEX-35 su representatividad es infima, la
cifra mejora al hablar de la industria farmacéutica, y todavia méas en
aquellas que forman parte de Mujeres de la Sanidad.

Empleo femenino

En el sector sanitario, las mujeres cuentan con
una mayor representacion que en otros sectores.

-

Més de la mitad
de las personas

356-.25-.

En el caso de las
compafiias que

Las empresas del
IBEX-35 tienen un

forman parte del
proyecto Mujeres
de la Sanidad, la
cifra sube mas de
cuatro puntos.

amplio camino
por recorrer, ya
que sélo 1 de
cada 4 personas
que trabajan allf
son mujeres.

Que trabajan

en la industria
farmacéutica son
mujeres, porcen-
taje mas alto que
en otras areas
laborales.

Ingenieria y

tecnologia

Dos de cada tres puestos en labores de |+D son
ocupados por hombres, lo que viene motivado por
diversos factores como, por ejemplo, el bajo indice

de mujeres en carreras STEM.

36%

64%

Politicas de flexibilidad y
programas de mentoring
contribuyen al desarrollo
del talento femenino.

&

-

Comiteés
iy

9%
12%

En la industria farmacéutica las mujeres triplican su represen-

de direccion

de representacion femenina en
compafiias de la industria farmacéutica

de representacion femenina en empresas

de Mujeres de la Sanidad

de representacion femenina en empresas
del IBEX 35

tacion en puestos mas altos respecto a los datos de compa-
filas del IBEX-35, alcanzdndose practicamente la igualdad en
las que forman parte de Mujeres de la Sanidad.

Fuente: El talento femenino. Informe de situacién en investigacion,

asistencia sanitaria y companias. Fundamed,2019

CUADERNO VIOLETA 141



Informe de situacion

EL TALENTO
FEMENINO

en investigacion, asistencia
sanitaria y companias

Y

#MujeresdelaSanidad
@MujeresSanidad

www.mujeresdelasanidad.com
2019






INTRODUCCION

La Fundacion de Ciencias del Medicamento y Productos Sanitarios (Fun-
damed), en colaboracién con entidades sanitarias de diversa naturaleza,
compaiiias y organismos, ha desarrollado un plan de accién dirigido a la
sanidad en su conjunto, con objeto de dinamizar y concretar las acciones
necesarias para el impulso del talento femenino en la sanidad.

MUJERES DE LA SANIDAD (MS) es un grupo de entidades y lideres en
sus sectores, la mayoria mujeres, que pretende crear e impulsar un movi-
miento de concienciacién y monitorizacion, una reflexiéon con acciones
concretas y un reconocimiento de las organizaciones que destaquen en
estos objetivos.

MS tiene entre sus objetivos poner negro sobre blanco y analizar la si-
tuacion de la mujer en los puestos de responsabilidad en tres ambitos:
investigacion, asistencia sanitaria y compaiiias del sector. Este Informe de
situacion es una de las acciones desarrolladas en el marco de la iniciativa.

El documento tiene la mision de desarrollar un mapa de situacién y una
radiografia que permita identificar las carencias y sesgos en la represen-
tacion femenina y por tanto, en la posibilidad de acceder a las mas altas
responsabilidades dentro de estos ambitos. La metodologia ha consistido
en una busqueda sistematica de datos de situacion de la representacion
femenina en tres ambitos: investigacidn, asistencia sanitaria y comparfiias
del sector. Con todo ello y con las aportaciones de las personas y entida-
des integrantes de la iniciativa se han identificado los sesgos y barreras
asi como las medidas y acciones que redundarian en el reconocimiento
efectivo y el impulso del talento femenino.
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1. S

MUJERES E
INVESTIGACION EN
ESPARA

La igualdad efectiva de las mujeres en el sistema de ciencia y tecnologia,

al igual que en todos los ambitos de la vida, es una cuestion de gran tras-

cendencia para todas las sociedades actuales y sus respectivas economias.

De hecho, la Academia Nacional de Ciencia e Ingenieria de Estados Uni-

dos senala que una mayor presencia de mujeres en el mundo cientifi-

co y tecnologico es condicidn indispensable tanto para la excelencia

cientifica, como para el desarrollo econdémico del pais'.

Diferentes estudios han puesto de manifiesto la pérdida de presencia fe-

menina a lo largo de las diferentes etapas de la trayectoria investigadora y

U Na mayor académica'”. Aunque hoy en dia las mujeres son mayoria entre el alum-

pl’esenci a nado universitario, en los escalones mas altos de la carrera cientifica, el
. numero de mujeres esta practicamente estancado y no refleja la propor-

de mujeres cién de mujeres susceptibles de acceder a esos puestos®.

en el mundo Esta situacion evidencia que, aunque ya se han superado muchos de los

C|ent|f|CO es obstaculos, atin queda un largo camino por recorrer en el mundo de la

. . ciencia vy la tecnologia. Es por ello que, el presente capitulo tiene como

indispensable ey e eenologia. e por €10 aus, @ p ! -

principal objetivo analizar la situacion actual de la mujer en los distintos

para la niveles y ambitos de la ciencia en Espana.

excelencia de

un pais
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Acceso y desarrollo de la mujer en investigacion El % de mujeres

En nuestro pais el acceso de hombres y mujeres a la educacion cientifica disminuye a

ha mejorado sustancialmente, sin embargo, no se puede decir lo mismo medida que

del acceso de las mujeres a las carreras cientificas. Segtn el informe de .

Cientificas en Cifras 2017 publicado por el Ministerio de Ciencia, In- S€ asciende
novacion y Universidades, la presencia de mujeres en el conjunto del en la escala de
personal investigador en Espafa continua siendo muy baja con un

39%, dato que permanece estable desde 2009°. responsabllldad

Sin embargo, la problematica mas alarmante es la pérdida de talento fe-
menino a lo largo del recorrido investigador. Segtn el informe Cienti-
ficas en cifras 2015, aunque la proporcién de alumnas universitarias en
ciencias supera en muchas carreras el 50%, y se ha probado que tienen
mejor rendimiento que los varones, cuando se integran en el mundo de
la investigacion su porcentaje disminuye dramaticamente a medida que
se asciende en la escala de responsabilidades®.

Por ejemplo, a pesar de que el 50% de las tesis presentadas por el CSIC
son realizadas por mujeres, su presencia disminuye en la etapa post-
doctoral y esta tendencia se mantiene en todas las categorias de la ca-
rrera profesional’. Ademads, en los Organismos Publicos de Investigacion
(OPIs) contintia siendo destacada la infrarepresentacion de mujeres en la
categoria de mayor rango (Grado A), con un 25% de investigadoras,
lejos auin del porcentaje de mujeres en el total del personal investigador
de OPIs (42%)°.

Figura 1. Distribucién de mujeres y hombres a lo largo de la carrera investigadora en universidades publicas. Curso 2016-2017>.

90% 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
79%
GO, seesessessssessscececessosescesecses * Mujeres * HOMDIres - hecccccccsscsscccccssscsssccccssscsscsccccccs

7% o000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 eeccccccces

54% 58% 53% 57% 50% 51% 51% 52% S8%

BOY seesecsseescesscessessscssenscessenssesseessensesssesseessesssesseecsessesssesssessesssessesssessessessesssensssssensse

46% 42% 47% 43% 50% 49% 49% 48% 429

21%
10%
Alumnado Alumnado  Alumnado Alumnado Alumnado Tesis GRADOD GRADOC  GRADOB  GRADOA
matriculado  egresado  matriculado  graduado  matriculado  doctorales
enestudios  deestudios  en méster de master  en doctorado  aprobadas
de grado y de gradoy
1°y2°ciclo 1°y 2°ciclo
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También son significativas las brechas de género en el acceso a la fi-
nanciacion publica de la investigacidn a través de las propuestas que
se presentan a las distintas convocatorias de ayudas del Plan Estatal. Es
especialmente destacado el acceso a las ayudas de proyectos de I+D+i con
7 puntos porcentuales mas para los Investigadores Principales (49%) que
para las Investigadoras Principales (42%)’.

El techo de cristal es definido como una barrera invisible que limita el
ascenso laboral de las mujeres en el interior de las organizaciones. Se tra-
ta de un indice que se calcula, en el caso de las mujeres investigadoras,
comparando la proporcién de mujeres en las tres categorias investigado-
ras respecto a la proporcion de mujeres en la categoria de profesores de
investigacion. Un indice 1 mostraria que existe igualdad, mientras que
un indice superior a 1 indica la existencia de un techo de cristal para las
mujeres. En 2018, el techo de cristal en la plantilla investigadora del CSIC
fue superior a 1 en todos los ambitos de investigacion (Figura 2)".

Figura 2. Indice de techo de cristal en 2018 en el CSIC’.

D eescesscssccsserssessccssossscssensscs 5= RN 1 - v AU g X' SUTITTRITTTITTTILTEN

HUMANIDADES BIOLOGIAY RECURSOS CIENCIAS CyT CyT CyT Todas
YCCSS  BIOMEDICINA  NATURALES AGRARIAS FiSICAS MATERIALES ALII\/IENTOS QUIMICAS

Presencia de la mujer en la universidades

En el conjunto de universidades publicas y privadas existe una clara se-
gregacion vertical de género, debida a la infrarepresentacion de mujeres
en la categoria de mayor rango (el Grado A), 21% en universidades pu-
blicas y 28% en privadas, mientras que si hay equilibrio de género en las
demas categorias investigadoras (grados B, Cy D)°. De hecho, un hombre
tiene una probabilidad de ser promocionado a catedratico que es 2,5 ve-
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ces la de una mujer'. Ademas, las cifras de la proporciéon de mujeres que
ocupan los cargos unipersonales de gobierno son: vicerrectoras (41%),
decanas/directoras de centros (29%), directoras de departamento (29%)
y directoras de Instituto Universitario (21%).

Figura 3. Distribucién de mujeres y hombres en 6rganos unipersonales de gobierno de las universidades publicas segtin tipo de
6rgano, 2016y 2017°.

1O eecccccccccccccccccccceccseeceseeeseceseessseesseessecsseecsecssscsssscssessssessseccsscsseesssesssssssscssescsscssssscsssscscscscscsccccscces
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A% eeecescesccccccccccccccccccccccccccccsccsccscces cecccccccccccccccccccccccccacs cecccccccccccccccccccccccccccccce

0,
20% )
8%
0%
Directoras/es Directoras/es Vicedecanos/as Decanos/as Vicerrectores/as Rector/a
de Institutos de departamento Subdirectores/as Directores/as
Universitarios de centro de centro

e a» 2016 Mujeres == == 2016 Hombres  em== 2017 Mujeres

Esta segregacion vertical en el conjunto de las universidades se produce En las
a pesar de que las mujeres dedican de media mas tiempo a la docencia . .

que los hombres. Segun los datos de la Encuesta sobre RRHH 2009, un universidades
33% de las mujeres dedican entre 50% y 75% de su tiempo de trabajo a la pl] blicas y
docencia, frente a un 24% de los hombres®.

privadas existe

Por otra parte, los datos de 2017 sobre la presencia relativa de ambos
sexos en la composicion de drganos y equipos de gobierno en universi- una Clara
dades muestran que solo alcanzan el equilibrio de género, es decir, estan SegregaCién

integrados por un 40-60% de mujeres/hombres, el 48% de los Consejos t. I d
de Direccion, el 27% de los Consejos de Gobierno y el 48% de los equipos vertica €
de gobierno de facultades y escuelas®. Senero
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Los hombres Diferencias por género en la productividad cientifica

pu blican méS En relacién a la productividad cientifica, segiin los ultimos datos publica-
articulos y dos del 20,10, las mujeres publican una media qe 6.,6 ar.trlcul‘os frentf: a

. , los 8,2 articulos publicados por hombres. Esta disminucién significativa
d|rlgen mas en la produccidn cientifica se produce en todos los campos del conoci-

teSiS dOCtoraICS miento, siendo especialmente acusada en Ciencias Naturales'.

Aungque en el numero de libros publicados esta diferencia se acorta con-
siderablemente, no podemos decir lo mismo en cuanto a la direccion de
tesis y master, donde el 45% de los hombres han dirigido recientemente
una tesis doctoral o de master frente a un 33% de mujeres'. Pero es espe-
cialmente llamativo el hecho de que al comparar hombres y mujeres de
la misma edad, misma antigiiedad, mismo tipo de investigaciéon y misma
area de conocimiento, la probabilidad de un hombre de haber dirigido
una tesina o tesis doctoral es 1,3 veces superior a la de una mujer'.

Imagen publica de las mujeres investigadoras

Un estudio publicado recientemente, en el que se analizd la presencia de
las mujeres en el ambito cientifico en los principales periédicos generalis-
tas de nuestro pais, concluye que las mujeres cientificas espafiolas son
invisibles en la prensa, puesto que las mujeres protagonizan unicamente
el 14,3% de los articulos frente a los hombres, a los que se dedica el 70,7%,
y un 15% de los articulos esta centrado en ambos sexos’.

Ademas, no solo existe desigualdad desde el punto de vista de la cantidad
de informacidn, sino en la forma de tratar la misma. Del total del 14,3%
de articulos que se centra en la mujer cientifica y del 15% que se dedica a
ambos sexos, se expone el estudio sin dar protagonismo a la figura de la
mujer y se le representa de forma aséptica y fria, prescindiendo de gran-
des adjetivos calificativos positivos, a diferencia de lo que ocurre en las
investigaciones lideradas por hombres’.
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Familia y ciencia en Espaha

La tenencia de hijos parece afectar negativamente en la carrera académica
de las mujeres, constituyéndose como un obstaculo importante, mientras
que para los hombres esto no supone un factor de conflicto en su pro-
gresion académica. Los datos evidencian esta situacion. A nivel global se
estima que alrededor de 2/3 de las mujeres que optan por carreras acadé-
micas no tienen hijos. Estas cifras son muy superiores a las que presentan
sus homologos varones'.

En cuanto a la situacion especifica en nuestro pais, la tenencia de hijos
afecta negativamente a la promocion a la catedra de la mujeres. Por ejem-
plo, si se considera la distribucién global de hombres y mujeres en la
academia segun su situacion familiar, se observa que sélo un 38% de las
catedraticas tiene hijos frente a un 63% de los hombres'.

Promocion de la igualdad de género en la
investigacion y la innovacion

Aungque el conjunto de datos presentados pone de manifiesto que conti-
nua siendo necesaria la instauracion de politicas activas de igualdad
de género, en los ultimos anos las instituciones tanto a nivel nacional
como internacional han dado grandes pasos en este sentido.

En nuestro pais, cabe destacar que el 100% de los OPIs, el 96% de las

universidades publicas y el 83% de las privadas han contado con al me-

nos un plan de igualdad de género vigente en 2017°. Y el tipo de medida

mas extendida en todas las entidades es la relacionada con la conciliacién L,

de la vida personal, laboral y familiar, enfocada especialmente a eliminar Continua

barreras en el acceso y promocion en la carrera investigadora. Por otro siendo

lado, la estructura para la igualdad de género mds extendida en las uni- .

versidades es la Unidad de igualdad de género (o equivalente). En el caso necesaria la

de los OPIs la estructura mas comun es la Comision para el plan de igual- instau racién de

dad de género (o equivalente) con la que cuentan el 63% de los OPIs’. rae .

politicas activas

ﬁjer}las, e}slte 1mP(;1133 eln la ehm(;nz;c.lfon de las d651g.ua.lc.la(?es por T?ZOH dei gu aldad de
género ha venido de la mano de diferentes leyes e iniciativas politicas.

Como es el caso de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en la que en génerO

su articulo 25, dedicado a la igualdad en la Educacion Superior, apunta
que las “Administraciones publicas en el ejercicio de sus respectivas com-
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etencias fomentardn la ensefianza y la investigacidn sobre el significado
Se han P ¥ 8 g
desarrollado

diferentes a promover la igualdad de género en la investigacion, por ejemplo, me-
iniCiativaS para diante el impulso de programas especificos orientados a ayudar a las mu-

pr omover I a jeres a proseguir su carrera cientifica. Sin embargo, estos programas no
son suficientes para aumentar la presencia de la mujer en la ciencia en

igualdad en general, y mas especialmente en puestos de responsabilidad.

y alcance de la igualdad entre mujeres y hombres™"’.

A nivel internacional se han desarrollado diferentes iniciativas dirigidas

inV@StigaCion Por su parte, las instituciones europeas han mostrado su compromiso en
el ambito de la ciencia y la tecnologia y la Vision Estratégica del Espacio
Europeo de Investigacion determina un objetivo rotundo para el aio
2030: “la mitad de todos los cientificos, la mitad de todos los responsables
de la politica cientifica, en todas las disciplinas, y en todos los niveles,

seran mujeres”'!.

Finalmente cabe destacar que el programa Horizonte 2020 (H2020) re-
coge el compromiso de la Comisién Europea y establece cuatro objetivos
en materia de género'*:

1. Equilibrio de género en los equipos de investigacion a
todos los niveles

2. Equilibrio de género en la toma de decisiones

3. Integracion de la dimension de género en la investigacion
y la innovacién de contenido

4. Lograr la igualdad en el monitoreo y la evaluacion de los
proyectos de investigacion
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Conclusiones

En la carrera investigadora continua siendo destacada la infrarepresen-
tacion de mujeres en puestos de responsabilidad, tanto en centros de
investigacion como en universidades, mientras que si hay equilibrio de
género en las demas categorias. Esto indica una clara segregacion vertical
de género.

En el ambito de la financiacién de la I+D+i, esta segregacion vertical
también se observa en el caso de las convocatorias de ayudas a proyectos
de I+D+i del Plan Estatal, donde en cada una de las comisiones técnicas
de evaluacion de proyectos se desempenan cargos de presidencia, vice-
presidencia y secretaria de la comision.

Ademas, en todos los campos del conocimiento se manifiesta una clara
disminucién en la produccion cientifica de la mujer en comparacién con
su homologo vardn. A este hecho hay que sumarle la escasa imagen pu-
blica de las mujeres investigadoras en prensa en nuestro pais.

En resumen, se detectan las siguientes desigualdades

o Infrarrepresentacion en puestos de
responsabilidad

o Sesgo en financiacion de proyectos

o Productividad cientifica disminuida
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EL TALENTO FEMENINO
EN LA ASISTENCIA
SANITARIA

Tanto la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como la Organizacién
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), insisten en los
desequilibrios sobre la igualdad de género ante el derecho a la salud, en
relacion a la escasa participacion de los profesionales sanitarios femeninos
en los puestos directivos'*!.

Si echamos la vista a otros paises europeos, Reino Unido constituye un
claro ejemplo de lo que acontece en nuestro pais, ya que alli casi la mitad
de los médicos son mujeres, por lo que la cifra de féminas en asisten-
cia sanitaria es desproporcionadamente baja. Las mujeres se encuentran,
pues, infrarepresentadas en puestos de liderazgo, lo que hace que sean
pocas las féminas que alcanzan roles de liderazgo médico'. De la misma
manera, mas alld de las fronteras europeas, esta misma situacion se ve
reflejada en otros continentes como es el caso de Australia, en donde sélo
el 38% de las mujeres alcanza puestos de liderazgo médico en los centros
hospitalarios'.

Las desigualdades de género en el acceso a los puestos de responsabilidad
pueden deberse al papel ejercido por la mujer dentro del nicleo familiar,
asi como el compromiso de asumir que las jefaturas de servicio y las di-
recciones médicas son cargos percibidos como irreconciliables con las
tareas del hogar y la familia.

Desde la perspectiva de Carmen Martinez de Pancorbo, actual gerente
del Hospital Universitario 12 de Octubre de Madrid, el obstaculo de las
mujeres para acceder a los puestos de responsabilidad radica en el so-
breesfuerzo al cual tienen que someterse las féminas a la hora de liderar
organizaciones sanitarias de gran complejidad.
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Si bien es cierto que determinadas mujeres no tienen la intencién de Los varones
asumir el compromiso para acceder a puestos de responsabilidad por

diversos motivos, el problema subyacente no tiene que ver con la asun- ocupan la

cion de responsabilidad por parte de las féminas. Desde el punto de vista mayon’a de las
de Pancorbo, el evidente recambio generacional que se ha producido ha

influido significativamente en la estructura organizativa del hospital. La espeCIaI idades
actual configuracion jerarquica, no tiene absolutamente nada que ver con mejor
la organizacién sanitaria existente afios atrds, donde los escalafones je-
rarquicos estaban mucho mas delimitados y claramente masculinizados. remuneradas

y con mayores
Panorama actual en Espana complementos

Desde el comienzo del siglo XXI hasta nuestros dias, el nimero de mu- Sala riaIQS
jeres en la medicina se ha duplicado. Si en el afo 2000 habia 67.713 pro-

fesionales, hoy en dia este nimero se eleva hasta las 127.979". Tradicio-

nalmente, la licenciatura de Medicina ha sido considerada una carrera

feminizada, ya que segtn datos del “Estudio sobre Demografia Médica,

elaborado conjuntamente por miembros de la Organizaciéon Médica Co-

legial (OMC) y la Confederacion Estatal de Sindicatos Médicos (CESM),

casi el 70% de los estudiantes universitarios de esta disciplina son mu-

jeres que, entre las nuevas generaciones, representan mas del 66% de los

puestos médicos'’.

Segtin los tltimos datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), de los
1.572.100 profesionales que trabajan en la sanidad publica y privada, el
77,69% son mujeres. De manera que la sanidad es el sector mas femini-
zado, ya que en €l trabaja el 14% de toda la poblacion activa de mujeres'.

Atendiendo al Instituto Nacional de Estadistica (INE), el nimero de mé-
dicos colegiados aument6 un 2,4% en 2017 hasta alcanzar los 5,44 por
cada 1.000 habitantes'. Segtin a los datos de 2017, publicados por la Or-
ganizacion Médica Colegial (OMC), el 45,5% de las médicas especia-
listas tienen una plaza en propiedad en el sistema sanitario espafol,
mientras que en el caso de los hombres la cifra aumenta hasta el 54,4%.
Los varones ocupan mayoritariamente las especialidades mejor remune-
radas y con mayores complementos salariales, como la cirugia o la trau-
matologia®.

El género femenino se desarrolla profesionalmente dentro del ambito de
la atencion primaria y en medicina familiar y comunitaria, especialidades
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GERENTES médicas que no son tan rentables como el area sanitaria de tecnologia
puntera, donde hay mds presencia de hombres'”.

HOSPITALES
PUBLICOS Claramente se puede decir que este ambito se encuentra afectado por
ESPANA la secesion vertical, lo que se traduce en que a medida que se accede a

puestos de responsabilidad, la presencia de mujeres se reduce. Los da-

2 5 7% tos proporcionados por la Sociedad Espanola de Directivos de la Salud
? (SEDISA), indican que 8 de cada 10 directivos de los hospitales son

SbolaNas hombres?. En 2018, la Federacién de Sanidad y Sectores Sociosanitarios
de Comisiones Obreras (CCOO) lanzé un comunicado interno cuyos
datos se aproximaban a los aportados por SEDISA. En dicho informe de
CCOQO, se puso de manifiesto que 58 mujeres ocupan la gerencia de un
total de 229 centros publicos espanoles, lo cual se traduce en que una de

74,3% cada cuatro mujeres consigue alcanzar la cupula directiva hospitala-
HOMBRES ria, representando el 25,7%.
Fuente: Elaboracién propia en base Aquellas CCAA donde la representacion masculina es mayor son: Can-

alos datos de la Federacion de

IS tabria, La Rioja, Ceuta y Melilla, todas ellas carentes de mujeres gerentes,

mientras que las tnicas en las que hay paridad de género son Extremadu-
ra y Catalufa. Segun el sindicato de CCOO, Andalucia ostenta el ranking
en presencia femenina con 9 mujeres gerentes, seguida de Euskadi, Ma-
drid y Castilla y Leon.

Figura 4. Distribucién por sexo del personal gerente por CCAA.
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Fuente: Elaboracion propia en base a los datos de la Federacion de Sanidad de Comisiones Obreras.
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Fotografia de situacion: Comunidad de Madrid,
Cataluna y Andalucia

Comunidad de Madrid

Desde Fundamed, se ha realizado una busqueda y andlisis durante el pri-
mer trimestre de 2019 de la representacion femenina en los puestos de
direccién y gerencia de todos los centros hospitalarios publicos. Del total
de los 36 centros hospitalarios publicos de la Comunidad de Madrid, tan
solo 8 estan dirigidos por mujeres, lo que se traduce en que el 22,2% de
los centros hospitalarios tienen una gerente femenina, ocupando el
puesto de méaxima responsabilidad.

De todos los hospitales de gran complejidad de la Comunidad de Madrid,
s6lo uno, el Hospital Universitario 12 de Octubre, tiene como actual ge-
rente a una mujer, Carmen Martinez de Pancorbo. Se considera que un
hospital de “gran complejidad” es aquel en el que el nimero de camas su-
pera las 1.300 y engloba practicamente todas las especialidades médicas.

El resto de hospitales dirigidos por mujeres en Madrid son de menor en-
vergadura y tienen entre una decena y 283 camas (el Hospital Univer-
sitario Infanta Leonor y el el Hospital Virgen de la Torre coordinados

por Maria del Carmen Pantoja, el Hospital Infanta Sofia cuya directora GERENTES

gerente es Rosa Bermejo, el Hospital de Guadarrama regentado por Rosa

Salazar, el Hospital Universitario Santa Cristina coordinado por Rosa HSUSBPI|_—||_C/:A\(|D_§S
Maria Ramos, el Hospital de Cantoblanco en manos de Gloria Forés y el MADRID
Hospital Carlos III con Concepcién Prados como gerente adscrita).

A medida que desciende el nivel de responsabilidad dentro de la asisten- 2 2 9 2 %
cia sanitaria, aumenta gradualmente el nimero de mujeres, de manera 8 MUJERES
que son 232 las mujeres que estdn al frente de una jefatura de servicio, lo

que se traduce en que el 30,3% de los centros hospitalarios tienen una ‘

jefa de servicio, de un total de 763 servicios médicos analizados de 32

hospitales de titularidad publica de la Comunidad de Madrid. Los 4 hos-

pitales restantes (el Hospital Central de la Defensa, el Hospital del Tajo, o

el Hospital Virgen de la Poveda y el Hospital Dr. Rodriguez Lafora) no 77,8%
han podido ser incluidos en el analisis, dado que no se obtuvo respuesta HOMBRES
por su parte. Fuente: Elaboracién propia.
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En muy pocos hospitales madrileios se invierte la tendencia de género,

JEFES de SERVICIO L . . . . . .
si bien es cierto que existe una predisposicion a incrementar la presencia
32 HOSPITALES

BUBLICOS MADRID femenina en las jefaturas de servicio de algunos de los hospitales, como

763 el Hospital Universitario Rey Juan Carlos, el Hospital Universitario Prin-
servicios medicos cipe de Asturias, el Hospital de El Escorial, el Hospital Universitario del
o Sureste y el Hospital Universitario de Mdstoles, aunque no superan el

3 O '3 /O 50%. Tan sdlo el Hospital Universitario de Mdstoles y el Hospital de El
8 MUJERES Escorial alcanzan la cifra del 60% de mujeres en las jefaturas de servicio.

En el resto, son muy pocos los hospitales que sobrepasan el 25% de pre-
sencia femenina en las jefaturas de servicio.

De los resultados del estudio, se desprende que la proporcion de gerentes
masculinos cuadruplica a la de gerentes femeninas, por lo que menos

69,7% de una cuarta parte de los gerentes de los hospitales publicos madrilefios
HOMBRES son mujeres. Por otra parte, de los 763 servicios hospitalarios analizados,
Fuente: Elaboracién propia. se observa que la proporcion de jefaturas de servicio representadas por

varones duplica con creces a la del género femenino, asi que poco mas de
la cuarta parte de las jefaturas de servicio se encuentran ocupadas por
mujeres.

Cataluna

En Catalufa, igualmente, desde Fundamed se ha efectuado una busqueda
y andlisis durante el primer trimestre de 2019 y se ha corroborado que tan
solo en 3 de los hospitales publicos de referencia hay mujeres en maxi-
mos puestos directivos (el Hospital de Bellvitge, el Hospital de Sabadell
y el hospital de Viladecans). Esto quiere decir que ellas llegan a puestos
directivos en el 27% de los grandes hospitales catalanes de gestion di-
recta e indirecta. El hospital Sant Joan de Déu de Barcelona, el hospital

Clinic de Barcelona, el hospital de la Santa Creu i Sant Pau de Barcelona,

el Vall d"Hebron de Barcelona, el complejo asistencial Benito Menni de

HOSPlTALES Barcelona, el hospital Universitario Mutua de Terrassa, el hospital Santa

PUBLICOS Caterina de Girona y el Instituto de Salud Mental Pere Mata de Tarragona
CATALUNA no tienen mujeres en la cupula directiva.

27%

73%
HOMBRES

Fuente: Elaboracion propia.
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Andalucia GERENTES

Unicamente 11 de los 48 centros hospitalarios que recoge el sistema HOSPITALES
sanitario publico andaluz estan dirigidos por mujeres®, lo que se tra- PUBLICOS
duce en que un 22,9% de féminas al frente de la direccion de un hospital. ANDALUCIA

De los datos del estudio de los 48 hospitales publicos andaluces, se de-

duce que la proporcion de gerentes varones vuelve a cuadruplicar a la de 2 2 9 %
?

a

gerentes mujeres, al igual que ocurre en la Comunidad de Madrid.

Estrategias para impulsar el talento femenino en

Fuente: Servicio Andaluz de Salud.
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Para que

las mujeres
ocupen
cargos de
responsabilidad
es hecesario,
no solo
implementar
leyes, sino
ponerlas en
practica

gestion hospitalaria

Hay que recordar que, a nivel normativo la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH),
se promueven una serie de medidas concretas recogidas en su articulo
51, para fomentar la igualdad dentro de las Administraciones publicas':

Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia

de cualquier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, sin menoscabo de la promocién profesional.

Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el
acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos de seleccion y valoracion.

Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier
discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razon de sexo.

Evaluar periddicamente la efectividad del principio de
igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

Para que las mujeres puedan ocupar los cargos de responsabilidad que

merecen dentro de la asistencia sanitaria, se hace necesario promover y

respaldar determinadas iniciativas, lo cual implica no sélo implementar

leyes, sino ponerlas en practica. Fundamentalmente, los objetivos para

promover el talento dentro de los centros sanitarios van focalizados a:

Mejorar la estructura organizativa del centro
hospitalario.

Promover una participacion e implicacién activa de los
profesionales sanitarios.

Impulsar el desarrollo profesional a nivel personal.
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« Fomentar el trabajo en equipo. La presi on

« Potenciar programas formativos de desarrollo directivo  gOCijal para
y de liderazgo dirigidos a mejorar las capacidades y
mantener un

equilibrio entre
el plano laboral
y familiar es

habilidades directivas de los mandos intermedios.

Una mirada al liderazgo femenino en otros paises europeos. El
ejemplo del Reino Unido

Con el objetivo de impulsar el talento femenino, el Real Colegio de Médi-

cos de Reino Unido realizo entrevistas a mujeres con puestos de respon- una de IaS
sabilidad en el dmbito del ejercicio de la medicina. Los resultados pusie-  pgrreras
ron de manifiesto aquellas barreras que impiden el avance femenino

a puestos de liderazgo médico: la maternidad, el cuidado de los hijos,

la carencia de asesoramiento para acceder a las carreras universitarias,

el trabajo a tiempo parcial, asi como la presion social para mantener un

equilibrio entre el plano laboral y familiar®. Con la finalidad de eliminar

estas barreras, las recomendaciones para potenciar el talento femenino

dentro del sector sanitario van focalizadas a:

 Crear Grupos de Igualdad e Inclusion.

o Establecer procedimientos de seleccion que permitan
garantizar el mérito y la capacidad en el acceso a los
puestos directivos, asi como de sistemas de evaluacion del
desempenio de la funcién directiva sanitaria.

» Reconocer los logros conseguidos por las mujeres
en el ambito de la medicina, mediante la organizacion
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Se percibe
notablemente
la brecha de
género dentro
de la asistencia
sanitaria

de exposiciones que ensalcen sus éxitos e impulsar un
programa de becas.

Conclusiones

A tenor de los resultados analizados tanto a nivel nacional como por co-
munidades autonomas (considerando la Comunidad de Madrid, Catalu-

fia y Andalucia), se percibe notablemente la brecha de género dentro de

la asistencia sanitaria, inclinandose la balanza hacia el género masculino

en cuanto a puestos de responsabilidad se refiere. En términos generales,

se pueden destacar las siguientes propuestas con la finalidad de impulsar

el talento femenino dentro del 4mbito de la asistencia sanitaria:

A nivel personal:

Acatar los sesgos inconscientes de género.

Servir de apoyo entre mujeres de la misma categoria
profesional o actuar de mentor para formar a potenciales
lideres.

Apoyar y alentar a las mujeres durante la baja maternal y
el cuidado de los hijos.

Impulsar a las mujeres para que opten a puestos de
liderazgo médico.

Reconocer los éxitos obtenidos por las mujeres dentro
del ambito médico.

En el ambito de las organizaciones sanitarias (por ejemplo, hospitales):

Mejorar la estructura organizativa de los centros
hospitalarios.

Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Crear Grupos de liderazgo femenino.
Establecer Grupos de Igualdad e Inclusion.
Crear roles de liderazgo médico a tiempo parcial.

Fomentar programas formativos de desarrollo
directivo y de liderazgo.

Instaurar protocolos de seleccion para garantizar el
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acceso a puestos de direccion.

Proporcionar una formacién continuada para el
personal que trabaja a tiempo parcial.

Promover la formacién en igualdad, en el acceso al
empleo publico y a lo largo de la carrera profesional.

Instaurar protocolos de seleccion para garantizar el
acceso a puestos de direccion.

Establecer sistemas de evaluacion del desempefio de la
funcioén directiva sanitaria.

A nivel de las organizaciones profesionales:
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Mejorar los informes a nivel de las organizaciones
profesionales.

Ayudar a conectar las mujeres con lideres y
mentoras femeninas.

Desarrollar vias de capacitacion y carrera

profesional, integradas con el cuidado de los
hijos.

Abogar por la equidad de género en los

7 de las
. : o )
debates de politica social. 2 5 ’ /o gerencias

ocupadas por mujeres

30,3%

de las jefaturas
de servicio de hospital

N 52 4%

médicos activos

70% 2

facultades de medicina




3. S

EL TALENTO FEMENINO
EN LAS COMPARIAS
SANITARIAS

Las companias que operan en el sector sanitario destacan por la pre-
sencia de la mujer en puestos directivos, asi como por la existencia de
politicas de recursos humanos que potencian la carrera profesional de
sus empleadas. Identificar y diseminar en el entorno sanitario las ideas
y estrategias que estdn dando sus frutos, puede contribuir a eliminar la
brecha de género que se observa en algunos campos de la sanidad.

Asegurar el desarrollo completo y el despliegue adecuado de la mitad del
total de talentos del mundo tiene una gran influencia en el crecimiento,
la competitividad y la preparacién para el futuro de las economias y las
empresas de todo el mundo. Asi lo reconoce el ultimo informe Global
Gender Gap Report (2018) elaborado por el Foro Econémico Mundial.
Segun el andlisis de 149 paises en su progreso hacia la paridad de género,
Espaiia se situa entre los 30 paises mds avanzados (entre 2017 y 2018 ha
descendido 5 puestos pasando de la posicion 24 a la 29)%.

El impulso del talento femenino en el sector
empresarial

El sector empresarial se rige por una multiplicidad de principios que
marcan sus politicas de responsabilidad social corporativa. Entre ellas
destacan las medidas relacionadas con garantizar la igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres para que los siguientes lideres de-
sarrollen su carrera profesional. Estas medidas vienen marcadas por la
regulacion estatal que guia las actuaciones, planes y politicas que deben
regir su actuacion. Aunque hay diversas medidas que se implantan desde
el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social*, la legislacion que
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rige el asunto en el ambito empresarial viene marcada por la Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres'. Concretamente recoge un apartado sobre los planes de igualdad
de las empresas y otras medidas. Esta normativa obliga a las compaiiias a
respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y ade-
mas a adoptar medidas para evitar la discriminacion en cualquier forma.
En el caso de las empresas de 50 o mas trabajadores deberan elaborar
un plan de igualdad con el alcance que establece la ley y los contenidos
recogidos en ella.

El contenido de esos planes contempla una serie de medidas que se pue-
den evaluar y que se orientan a eliminar los obstaculos a la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, que redundaran en que ellas puedan
acceder a puestos directivos. Antes de llevar este plan a cabo, se prevé la
elaboracion de un “diagnostico”

Ademas de ello, como forma de incentivar las politicas y medidas adop-
tadas por las compaiias el Ministerio de de Sanidad Servicios Sociales e
Igualdad estableci6o a mediados de 2018 nuevos requisitos para obtener el
distintivo ‘Igualdad en la Empresa’.

Todos estos planteamientos son el eje sobre el que pivota el desarrollo
de la carrera profesional de las mujeres en sus distintos ambitos profe-
sionales. Si las bases estdn correctamente establecidas, se facilita el poste-
rior ascenso a los escalones superiores y con ello a los puestos de mayor
responsabilidad.

La participacion equilibrada entre mujeres y hombres en los ambitos de
toma de decision es uno de los aspectos mas relevantes. También el acce-
s0 a los puestos de mayor responsabilidad, o bien el establecimiento de
criterios y sistemas de remuneracion y clasificacion profesional actua- Si las bases
lizados que permitan valorar equitativamente los trabajos desempefiados

por mujeres y por hombres. estén

De hecho la situacion actual indica que los hombres generalmente ocu- correctamente
pan posiciones mas elevadas que las mujeres. Segun los ultimos datos i
disponibles por ejemplo, en 2017 cerca de un tercio (34%) de los directi- eStabI.e,CldaS’
vos de la UE eran mujeres®. El porcentaje de mujeres que ocupaba esta se facilita

posicién no superaba el 50% en ninguno de los Estados miembros: los @] posterior
porcentajes mas altos se observaron en Letonia (46%), Polonia y Eslo-

venia (ambos 41%), Hungria, Lituania, Bulgaria, Suecia y Estonia (todos ascenso a

los escalones
superiores y
con ello
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La ca pacidad 39%). Por otro lado, los mas bajos se encontraron en Luxemburgo (19%),

. Chipre (21%), Republica Checa (25%), Paises Bajos y Dinamarca e Italia
de organizar la (dos27%)

vida personal Ademas, las medidas encaminadas a facilitar la conciliacion de la vida
Y prOfeSional personal, familiar y profesional representan otro de los ambitos que se
: valoran en el distintivo de igualdad. Aunque en el ambito familiar se han
Inﬂuye en la producido avances, todavia queda mucho trabajo para mejorar e incre-
pOSibiIidad de mentar la existencia de roles compartidos entre varones y mujeres. Lo
que el talento cierto es que las responsabilidades del hogar todavia suponen una mayor

. carga para el género femenino. Asi lo indica la Encuesta de Empleo de
femenino Condiciones de Vida elaborada por el INE¥, donde se recoge que las

alcance los mujeres destinan 26,5 horas a la semana a los cuidados y tareas del hogar,
mientras que en el caso de los hombres se cuantifican en acerca de la

pUCStOS de ma’S mitad, 14 horas.
responsabilidad

Estos datos repercuten en el ambito laboral, dado que condiciona la dis-
ponibilidad de tiempo, energia y la capacidad de organizacién de la vida
personal y del desarrollo profesional y con ello, la posibilidad de que el
talento femenino alcance los puestos de mas responsabilidad.

La mujer en puestos de liderazgo en las companias
sanitarias: situacion actual

En el sector empresarial sanitario los datos indican que hay una tendencia
a que las mujeres se vean mas representadas que en la industria en gene-
ral. Asi lo pone de manifiesto el estudio publicado por Farmaindustria®,
que demuestra que las compaiiias farmacéuticas estan muy posicionadas
a favor del empleo femenino.

En el sector farmacéutico mas de la mitad del empleo es femenino,
concretamente las mujeres ocupan el 52% de los puestos de trabajo,
un dato que supone el doble de la media del sector industrial (datos del
INE®). Sin embargo, las companias integrantes de Mujeres de la Sani-
dad (MS) se encuentran en una situacion especialmente avanzada y pue-
den enorgullecerse de disponer de un porcentaje de empleo femenino
que se sitdia por encima, en el 56% de mujeres contratadas.

En el drea de Investigacion y Desarrollo (I+D) de las compaiiias, el
empleo femenino alcanza el 64 por ciento, un dato destacable puesto
que supone la cifra mas elevada de todo el tejido productivo en Espana.
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En relacion al crecimiento de las plantillas, la de las mujeres creci6 en Las Compaﬁias

2017 a un ritmo del 4,7 por ciento, mientras que el crecimiento en el em- de MUjerCS
pleo masculino se situo en el 1,2 por ciento. de la Sanidad
En relacion a las nuevas contrataciones en las compaiias farmacéuticas destacan por
también las mujeres estan por encima en las cifras. Los datos indican que el empleo

el 58 por ciento de las nuevas incorporaciones estan protagonizadas

femenino, que

varones. Esto supone casi el doble de la media industrial, que se situa en e Sltuanl CI? el
el 31 por ciento. 56% de mujeres

contratadas

por mujeres, en comparacion con el 42 por ciento de contrataciones de

El nivel de responsabilidad en el cual se sitia el empleo es otro indi-
cador del impulso del talento femenino en las compaiiias. Asi, el sector
farmacéutico también presenta tasas de empleo femenino superiores
a las de otros sectores en los puestos de mayor responsabilidad. De este
modo, los comités de direccion de las companias farmacéuticas disponen
de un 41,3 por ciento de mujeres al frente. Esta cifra triplica a la de otros

EMPLEADOS POR GENERO

Eriaafiae i Companiasde MUJERES T —
farmacéuticas | de la SANIDAD {  delIBEX-35

Sl | 56% | 25%
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Las companias
farmacéuticas
cuentan con
un 41,3% de
mujeres vs a
empresas del
IBEX-35 que
tienen un 12%.

Los comités de
direccion de las
companias de
Mujeres de la
Sanidad tienen
un 50% de
mujeres.

sectores, ya que supone 3,4 veces mas que la media de las grandes empre-
sas del IBEX-35, que se situa en torno al 12 por ciento.

En esta linea el 21,5 por ciento de los primeros ejecutivos en el ambito
de la industria farmacéutica innovadora son mujeres, siempre segiin
los datos de Farmaindustria. Esto supone que se supera en unas 3,7 veces
a las empresas del IBEX-35, segtin donde el porcentaje es del 5,9 por
ciento™.

La maxima responsabilidad en una compania es un indicador esencial de
que el denominado techo de cristal se rompe o deja de existir para dejar
paso al liderazgo femenino. De las compaiiias analizadas en el estudio
de Farmaindustria, las mujeres se situan en la maxima responsabilidad
en el 21,7 por ciento de los casos frente a un mayoria del 78,3 por ciento
dirigidas por varones. Los datos estan bastante alejados de las empresas
del IBEX-35 donde las mujeres alcanzan la direccion de las companias en
un 5,9 por ciento de los casos mientras que los hombres CEO representan
el 94 por ciento.

Las cifras mejoran considerablemente en la quincena de compaiiias que
forman parte del proyecto Mujeres de la Sanidad, donde el 50% de las
de las primeras ejecutivas son mujeres, esto supone o 2,3 veces mas que
las compaiiias farmacéuticas en general, segtin el informe de Farmain-
dustria y 8,5 veces mas que la media de las empresas del IBEX-35.

COMITES DE DIRECCION

Companias
farmacéuticas

41,3%
L

Companias de MUJERES

49% - 12,1%
” YR/

Empresas
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Medidas para el impulso de la mujer en puestos de
liderazgo en las compaiias

Las companias que destacan en el impulso del talento femenino son
aquellas que consideran que la igualdad tiene que formar parte de la cul-
tura de la empresa, algo que se plantea como una prioridad y un objeti-
vo que cale de arriba abajo en cada uno de los niveles de la organizacion.
De este modo, facilitan el camino para que haya mas probabilidad de que
los siguientes lideres sean mujeres.

De hecho, algunas compaiiias no tienen una politica especifica porque el
impulso de la igualdad de oportunidades para acceder a las diversas res-
ponsabilidades es uno de los principios rectores horizontales que guian
la contratacion y otras iniciativas relacionadas con los recursos humanos.

En las companias
que forman
parte del
proyecto
Mujeres de

la Sanidad el
50% de las de
las primeras
ejecutivas son
mujeres

CEO COMPANIAS

Companias Com%af:iag :(:l IIMDX‘I;ERES
farmacéuticas ela

217%  50%
>
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Puesto que las empresas no siempre perciben el tema de esta manera,
resulta tan util como necesario que la Administraciéon Publica impulse
politicas de conciliacion que deban ser implementadas por las compa-
fifas. A todo ello hay que sumar el necesario cambio cultural que parte de
la educacién que es la base para favorecer la igualdad de oportunidades
que permitan romper el techo de cristal.

Los Planes de igualdad que las compaiiias implantan, en consonancia
con lo que establece la normativa vigente, recogen iniciativas diversas,
que se detallan a continuacion, asi como la creacién de un comité de se-
guimiento de esas medidas de y también el uso de métricas para medir las
secciones implementadas.

La conciliacion se refiere a la posibilidad de compatibilizar la actividad
profesional con la vida personal y familiar, para favorecer que cada per-
sona pueda desarrollarse en las tres facetas de la vida. Aunque lograr este
equilibrio entre vida personal y profesional resulta cada vez mas compli-
cado en un mundo tan competitivo como el actual.

Las companias farmacéuticas que son miembros del proyecto Mujeres
de la Sanidad, llevan a cabo una serie de medidas para impulsar el
talento femenino. Existen diversas iniciativas relacionadas con la con-
ciliacién como mecanismo facilitador de la igualdad de oportunidades
(e.g., teletrabajo, o se ofrecen puntualmente servicios de guarderia para
los hijos de los empleados durante festivos escolares). De hecho en térmi-
En té rminos cde  nosde productividad se ha identificado que las compaiifas con politicas

. de conciliacidén son mas productivas’.
productividad .

se ha Por otro lado se sitian las estrategias de diversidad, estas incluyen me-
. . didas como la revision de la representatividad masculina y femenina, con
identificado el objeto de comprobar si las mujeres estan proporcionalmente repre-
que las sentadas en los puestos de toma de decisiones fomentando un equilibro

- en todos los niveles para asegurar una estructura paritaria. Del mismo
Companlas con modo, se trabaja en la linea de eliminar la feminizaciéon o masculiniza-

po"'ticas de cion de algunas dreas, se monitoriza el nimero de promociones por
TR grupo profesional con el fin de asegurar que no existe discriminacion

conciliacion entre mujeres y hombres por grupo.

sONn mas

productivas
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Ademas hay otras medidas relacionadas con la retencién y el desarrollo Medidas para la
del talento que se basan en impulsar las politicas de flexibilidad, reinte- .,
gracion, programas de mentoring para mujeres o programas especificos retencion Y el

para el desarrollo del talento Femenino. desarrollo del
Las acciones de sensibilizacién son otro pilar importante para el im-  tglento se basan

pulso del talento femenino. Asi, estas medidas se basan en concienciar . I
al conjunto de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y en impuisar
perspectiva de género, sobre todo a nivel de mandos superiores e inter- p0| |ticas de

medios. p epe
flexibilidad,
En esta linea se sitia también la formacion en sesgos inconscientes que, m entoring p ara

como su denominacion indica, supone desterrar visiones parciales que .

estan arraigadas de forma no evidente. La transformacion de estos sesgos mujeres
redundaria en una visiéon compartida sobre el necesario impulso del ta-

lento femenino a nivel empresarial.
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</ Q Conclusiones

Las compafifas que consideran que el impulso del talento fe-

= S menino tiene que formar parte de la cultura de la empresa, son
Companias farmacéuticas ) q p i b

las que mas destacan por sus acciones, planes y programas para

Empleo femenino garantizar que las mujeres alcanzan los puestos de mayor res-

o ponsabilidad.
o2 %

Para lograr que el techo de cristal se rompa y las mujeres vean
Comités de direccién reconocido su talento en puestos directivos, se implantan de
planes de igualdad de forma generalizada en las compaiias del

(o) . .
41 ’ 3 /O sector que forman parte de Mujeres de la Sanidad.

Entre las acciones de impulso del talento femenino se en-

Primeros ejecutivos cuentran las siguientes:

o o Impulsar planes para mantener una estructura
21 5% pulsar planes

equilibrada en puestos de toma de decision y evitar la
3,7 veces + que masculinizacion de algunas areas

las del IBEX35

+ Crear una Comision de Igualdad y Conciliacién que

aplique programas de desarrollo del talento femenino
en puestos directivos.

+ Retencion y desarrollo del talento: basado en impulsar
politicas de flexibilidad, reintegracion, programas de
mentoring y de desarrollo del talento para mujeres.

Compahias miembro de « Sensibilizacién y formacién en sesgos inconscientes.

MUJERES de la SANIDAD

Empleo femenino
o6%
Comités de direccién
48%
Primeros ejecutivos

S0%

8,5 veces + que
las del IBEX35
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PLAN DE ACCION

DE MUJERES DE LA SANIDAD

Daremos visibilidad al
talento femenino a través 3

de encuentros y entrevistas }
(=

con mujeres lideres en sus
respectivos ambitos que
aporten ideas y soluciones.

'I La “Declaracion de
intenciones de Mujeres
de la Sanidad” permite
la adhesion con nombre y

apellidos de cualquier persona
y se difunde en la web
www.mujeresdelasanidad.com
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Con el apoyo de
MARIE CLAIRE
seguiremos debatiendo
y analizando los

interesantes temas El Premio Fundamed-Marie

y situaciones que Claire-Gaceta Médica al Impulso
faciliten la eliminacién del Talento Femenino (en junio de 2020)
de la brecha seguira reconociendo las estrategias

de género. de igualdad de oportunidades en el

acceso a puestos directivos.



ceesp

Programaremos Impulsaremos planes

encuentros institucionales con de mentoring para
parlamentarias y representantes facilitar el networking entre
politicas para desarrollar los mujeres con diferentes
objetivos de Mujeres de la responsabilidades y que
Sanidad, promoviendo la puesta se encuentran en diversos
en marcha de iniciativas legislativas. momentos de su desarrollo

profesional. De este modo,
las mujeres mas jovenes

5 tendran referentes.
.0000000'... B

)
D

Reconoceremos las CC.AA.
cuyas consejerias impulsan politicas
para disminuir la brecha de género
en sanidad y daremos visibilidad a la
asistencia sanitaria.

I

K
19

T R S PRI

Monitorizaremos la
presencia de la mujer en
puestos directivos y gerenciales
a nivel de investigacion,
asistencial y empresarial.
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