Conferencia Internacional sobre
el Empoderamiento de la Mujer

En el marco de las celebraciones de la Presidencia Espanola de la Unién Europea, la
Conferencia Internacional sobre el Empoderamiento! de la Mujer exploré los retos y
oportunidades de la situacion actual de la mujer en las esferas juridica, econémica y
cultural en Europa y Japon. Fue organizada por el Instituto Cervantes y la Fundacion Japon,
con la colaboracion de la Embajada de Espana en Japon, la Embajada de Holanda en
Japoén, la Embajada de Noruega en Japdn, la Fundacion Friedrich Ebert (Alemania), la red
de mujeres en puestos de gestion 85 Broads, el periédico japonés Nikkei y el patrocinio
de la Asociacion de Mecenazgo Corporativo de las Artes (Association for Corporate
Support of the Arts) de Japon.

La Conferencia Internacional sobre el Empoderamiento de la Mujer tuvo lugar en el Ins-
tituto Cervantes de Tokio el dia 12 de junio de 2010. A continuacion se llevara a cabo
un resumen de los aspectos mas interesantes de dicha conferencia.

1 Nota del editor: El t€érmino “empoderamiento” es un calco del inglés “empowerment”, de uso corriente en el ambito de
la lucha por los derechos civiles desde mediados del pasado siglo. Con él se pretende transmitir una nota que las voces
castellana “potenciacion”, “accion y efecto de comunicar potencia a algo o incrementar la que ya tiene”, y “apoderamien-
to”, “accion y efecto de poner algo en poder de alguien o darle la posesion de ello”, no alcanzan a precisar, a saber:
al destinatario del empoderamiento se le confiere también la sensacion de ser dueio de su propio destino. Su uso en
espanol es muy reciente.
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Palabras de apertura

La Conferencia Internacional sobre el Empoderamiento de la Mujer fue inaugurada por Car-
men Pérez-Fragero, Secretaria General del Instituto Cervantes, y por Kazuo Ogoura, Presidente
de la Fundacion Japén; asimismo, se proyectaron sendos mensajes grabados en video de la
Ministra de Igualdad espanola, Bibiana Aido Almagro, y del Ministro de Infancia, Igualdad e

Inclusién Social noruego, Audun Lysbakken.
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Carmen Pérez Fragero Rodriguez De Tembleque Kazuo Ogoura Bibiana Aido Almagro Audun Lysbakken

Sesion I:
Reformas necesarias para avanzar en la igualdad

En esta sesion se expusieron casos concretos de reformas a favor de la mujer en Europa —
concretamente en Espana, Holanda y Noruega — asi como en Jap6n, valorando los motivos
que las han inspirado y su efectividad. Esta sesion fue moderada por Carmen Pérez-Fragero,
Secretaria General del Instituto Cervantes.

Ponencia de Ina Brouwer, experta en diversidad y asuntos sociales y
ex-directora de Politicas de Emancipacion del Gobierno de Holanda

En su ponencia, Ina Brouwer se refirié al contexto his-
térico de la mujer en Holanda y los retos actuales, bajo
la premisa de que las convicciones culturales se funda-
mentan en el contexto histérico. Brouwer comenzé sena-
lando que durante la llamada Edad de Oro holandesa del
siglo XVII, las mujeres holandesas eran relativamente
independientes y gozaban de un rol protagénico en la

sociedad, en comparacién con otros paises europeos.

Ina Brouwer

Sin embargo, el lento proceso de industrializacion en el siglo XIX cambié profundamente la
posicién de la mujer, cuyo enfoque quedd reducido a asumir su papel como madre. En esta
época, entre las mujeres de clase alta comenz6 a considerarse como una verglienza obtener
un pago a cambio de trabajo, y s6lo las mujeres pobres tenian empleos remunerados en fa-
bricas, tiendas o en los sectores piscicola y agricola. En la primera mitad del siglo XX, entre
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1904 y 1940, se llegaron a formular doce propuestas con el objeto de prohibir trabajar a las
mujeres casadas, mientras que hasta 1957 las funcionarias publicas tenian que dejar sus
empleos en cuanto se casaban. Como resultado de ello, en 1945, un 98% de las mujeres
eran amas de casa. A partir de los 60, una generacion de mujeres con un mayor nivel de for-
macién comenzé a demandar la igualdad de derechos y oportunidades, incluso en el ambito
laboral.

No obstante, el mercado laboral holandés de aquella época no requeria la participacion de
la mujer, y a ello se unia el hecho de que los puestos de baja remuneracion eran cubiertos
por los inmigrantes. En 1982 se introduce el trabajo a media jornada, mas que nada para
compartir el trabajo en épocas de desempleo y también como una concesién para emplear
al creciente nimero de mujeres con formacioén superior. Como consecuencia de ello, la parti-
cipacion de la mujer en el mercado laboral aumenté de un 35% en 1987 a un 58% en 2008.
La legislacion y la jurisdiccion europeas han contribuido a la igualdad de los derechos de la
mujer, mediante la aprobacion de leyes como la de Igualdad Salarial (1975), la de Trato Igua-
litario (1995), y la del Cuidado de Menores (2005).

Las estadisticas demuestran que la posicion de la mujer en Holanda ha cambiado, ya que en
2010 las mujeres representan un 50% de los estudiantes universitarios graduados, en com-
paracion con un 15% en 1965. Por lo que respecta al ambito laboral, un 60% de las mujeres
trabajan, en comparacion con un 17% en 1971. Brouwer describié la situacién actual de la
mujer citando la frase del economista estadounidense Paul Samuelson: “Las mujeres son
simplemente hombres con menos dinero”.

Las estadisticas demuestran que aun persisten problemas en la situaciéon laboral de las
mujeres, ya que sé6lo abarcan un 5% de los puestos ejecutivos, un 70% del empleo femenino
es a media jornada, sélo un 43% es econémicamente independiente, y una de cada nueve
mujeres es madre soltera.

Por el contrario, el envejecimiento de la poblacion en Holanda hace imprescindible la parti-
cipacion de la mujer, ya que a partir de 2011 sera notorio el aumento de la demanda en el
mercado laboral, y un estudio sefala que un incremento de cinco horas laborales a la semana
por mujer equivaldria al trabajo extra de 400.000 personas. Por este motivo, actualmente se
esta implementando un programa llamado “Part-time Plus” para incentivar a las mujeres ho-
landesas que trabajan menos de 24 horas semanales a aumentar su disponibilidad laboral,
pero las destinatarias se han mostrado en general renuentes al respecto.

Por otro lado, la crisis econémica y financiera global ha ocasionado que la posicién de la mu-
jer no figure entre los temas mas importantes de las campanas electorales de los partidos
politicos en junio de 2010. Esto no significa que hayan desaparecido los problemas en dicho
campo, sino que todavia se requieren ajustes sociales de manera urgente, como la amplia-
cion del horario de trabajo de media jornada para las mujeres, la optimizacién de las condi-
ciones para el cuidado de los menores, cambios en la jornada laboral para que las parejas
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puedan cuidar de los hijos, y la creacion de mejores condiciones para un mayor acceso de las
mujeres a cargos de liderazgo. Un estudio de la OCDE de 1991 senala que sdélo los paises
que utilicen plenamente el potencial de las mujeres podran tener éxito en la nueva economia
del siglo XXI, y Brouwer subraya que casi veinte anos después de haberse publicado el infor-
me, se ha comprobado que la OCDE tenia razén.

Ponencia de Soledad Murillo de la Vega, Profesora de Sociologia
de la Universidad de Salamanca, ex-secretaria general de Politicas
de lgualdad del Gobierno de Espana e integrante del Comité
Antidiscriminacion de la Mujer de Naciones Unidas [en adelante
CEDAW, siglas en inglés]

La Profesora Murillo expuso las medidas concretas y los
criterios que ha adoptado el Gobierno de Espana para
promover la participacion laboral de la mujer, sobre todo
en el ambito empresarial. Primeramente, Murillo subray6
que el Gobierno ha decidido ir mas alla de lo que dictan
las directivas de la UE con respecto a la igualdad de
género, por lo cual desde un principio se buscé com-

prometer a todos los actores sociales en la promocién

Soledad Murillo de la Vega

de la igualdad de género, a fin de institucionalizar dicho

criterio. Murillo senalé que la mayoria de las veces los gobiernos tienden a considerar a las
mujeres como una minoria, cuando demograficamente representan la mayoria de la pobla-
cion. En el caso de Espana, uno de los avances mas importantes en este sentido ha sido la
aprobacion de la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la cual compromete a la
Administracién publica espanola, asi como a las empresas, a adoptar principios de igualdad
en el empleo de sus trabajadores.

Asimismo, el Gobierno espanol ha creado mecanismos para controlar la efectiva aplicacion
de dicha ley. Murillo hace una distincién entre las politicas para promover la igualdad (de
género) y las encaminadas a corregir la discriminacién (de la mujer). Mientras que la promo-
cién de la igualdad implica politicas activas, que exigen presupuesto y la evaluacion de los
resultados, la correccién de la discriminaciéon muchas veces sélo se limita a un diagnéstico
de la situacion. El Gobierno de Espana se ha basado en los principios de la excelencia em-
presarial en sus politicas de promociéon de la igualdad, y estimula a las empresas a que el
proceso de seleccion de los empleados se sustente estrictamente en la inversion de capital
humano que ha hecho el solicitante de empleo, independientemente de su género. Ademas,
las politicas gubernamentales promueven la igualdad en todas las etapas de la vida laboral,
es decir, en los procesos de seleccion, promocién, retribucion y despido. Esto se debe a que,
segun Murillo, la igualdad de género no es de ninguna manera una concesion a las mujeres,
sino que mas bien pretende aprovechar el talento, la capacidad y el rendimiento de la planta
laboral en su totalidad.
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El problema de la baja tasa actual de natalidad es también una senal evidente de la desven-
taja que tienen las mujeres en el mercado laboral. En este sentido, se esta considerando
en Europa la introduccién de un permiso de paternidad que no se limite a un asunto privado
entre el empleado y la empresa ni se entienda como un conflicto de lealtades entre la familia
y el ambito laboral, segin Murillo. Se debe tener presente que no aprovechar el talento de los
recursos humanos tiene un coste para las empresas, por lo cual la igualdad es también un
problema de productividad. La diferencia entre hombres y mujeres no radica en la capacidad
laboral sino en la disponibilidad de tiempo, ya que las mujeres también tienen obligaciones
derivadas de la maternidad. A fin de poder optimizar las condiciones de igualdad en las em-
presas, se requiere que una mayor proporcion de mujeres asuman cargos ejecutivos. Murillo
termind su exposicion resaltando que si la proporcién de mujeres en la representacion poli-
tica o entre los ejecutivos empresariales no responde a la proporcion de las mujeres en la
poblacién, dicho desajuste no responde a un criterio de excelencia.

Ponencia de Takashi Kashima, Profesor de la Universidad Femenina
de Jissen y miembro del Consejo para la Igualdad de Género del
Gabinete japonés.

Un poco antes de que tuviera lugar — en junio de 2010 —
la exposicion del proyecto del Consejo para la Igualdad
de Género del Gabinete japonés, el profesor Kashima,
miembro de dicho Consejo, afirmé en la Conferencia
sobre Empoderamiento que el Gobierno japonés hace
una revision de sus politicas de igualdad de género cada
cinco anos, y en estos momentos el Consejo elabora el

tercer proyecto gubernamental, que entrara en vigor a

Takashi Kashima

partir del préximo ano. De los 109 paises que se some-
ten a la Escala de Equidad de Género [en adelante GEM, siglas en inglés], actualmente Japdén
se sitla en el puesto 57, una posicion mejorable para un pais del primer mundo.

Al analizar cada una de las mediciones independientes que toma en cuenta el GEM, como el
ndimero de legisladoras femeninas o el nimero de mujeres en puestos ejecutivos, Kashima
aseguré que el estatus de las mujeres en Japdén esta mejorando cada ano, pero que aun asi
su posicion en el ranking internacional esta en descenso debido a que la situacion en otros
paises esta mejorando a una mayor velocidad. Con respecto a la proporciéon del personal
ejecutivo femenino en Japdn, sélo alcanza un 4,1% a nivel de directores de departamento,
un 6,6% a nivel de jefes de seccidon y un 12,7% a nivel de encargados de area. Si se tienen
en cuenta todos los niveles, el promedio se queda aproximadamente en el 10%. Esta es una
proporcion muy baja si se considera que un 40% de la fuerza laboral en Japén es femenina.
Por lo que se refiere a los ingresos, los ingresos medios de las mujeres ascienden a un 67,8%
de la cifra que alcanzan los hombres por término medio. Por otro lado, el nivel de empleo
segln la edad muestra una curva en forma de M, en la que desciende el empleo femenino
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en los estratos de entre 30 y 34 anos, asi como entre 35 y 39 anos. En los ultimos anos ha
aumentado la proporciéon del empleo de mujeres de entre 30 y 39 anos, pero esto responde
a que ha aumentado la proporcién de mujeres solteras, y entre las mujeres casadas una de
cada dos permanece en el hogar. El objetivo es que la actual curva en forma de M del empleo
femenino revista la forma de trapecio que tiene en los paises desarrollados de Occidente.

En Japén es muy fuerte la tendencia a la division del trabajo por género, ya que un 45% de
los hombres considera deseable que la mujer permanezca en el hogar, al igual que un 35%
de las mujeres. Ademas, en Japén se requiere una mayor atencion a la violacién de los de-
rechos humanos de la mujer y en concreto a problemas como el acoso sexual y la violencia
doméstica. El Profesor Kashima comenté que a pesar de que han pasado diez anos desde
el establecimiento de la Ley de Igualdad de Género, no se ha avanzado debido a la carencia
de la indispensable voluntad politica. Por ello, el Consejo para la Igualdad de Género ha deci-
dido incluir acciones afirmativas entre sus propuestas. Concretamente, en el ambito politico
propone la introduccién de un sistema de cuotas en la representacion politica. Actualmente,
la proporcion de mujeres en el Parlamento asciende a un 11% en la Camara Bajay a un 17%
en la Camara Alta, pero el Consejo propone que dicha cifra aumente al menos hasta un 30%.
Esto se sustenta en las metas estatales tendentes a lograr que un 30% de las posiciones
de liderazgo politico y empresarial sea cubierto por mujeres en el ano 2020. En el ambito
empresarial, el Consejo plantea como medida para aumentar, que se otorguen ventajas en
las licitaciones gubernamentales a las empresas que aumenten la proporcion de mujeres en
posiciones ejecutivas. De esta manera, el Consejo busca que su propuesta pueda llevarse a
la practica de manera efectiva.

Kashima anadié que el Consejo para la Igualdad de Género se relne cada tres meses y esta
formado por doce ministros y otros tantos representantes de la sociedad civil, ademas de la
participacion del Primer Ministro. Segun Kashima, el CEDAW ha hecho senalamientos muy
severos sobre el retraso en las politicas de igualdad de género en Japén, por lo que el obje-
tivo consistira en consolidar un sistema de fomento de la misma y avanzar hasta donde sea
posible en los préximos cinco anos.

Ponencia de la Dra. Regina Frey, fundadora del Gabinete para
Asuntos de Género (Genderbiiro) en Alemania

La exposicion de la Dra. Regina Frey tratd sobre la ase-
soria de impacto de género. Dicha perspectiva fue intro-
ducida por la Comisién Europea y es aplicada también
en Alemania. La asesoria de impacto de género consiste
en un analisis con respecto al impacto que pueden tener
una ley, un programa politico, un presupuesto o cualquier
medida determinada en la igualdad de género. El primer

ejemplo que expuso la Dra. Frey se refirié a una guia de

Regina Frey
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trabajo que fue desarrollada por el Gobierno Aleman como apoyo de la Administracién en el
analisis del posible efecto de los proyectos de ley en la igualdad de género. Dicha guia cons-
tituia un analisis previo a la entrada en vigor de la legislacion. El segundo ejemplo se refirié
a una asesoria de impacto de género en paralelo: en el Fondo Social Europeo las cuestiones
de género son analizadas a partir de los datos sobre el nimero de mujeres y hombres bene-
ficiados por el fondo: en caso de que la mitad del presupuesto no se destine a las mujeres,
se proponen cambios.

El tercer caso traido por Frey consistidé en un analisis externo del paquete de estimulo econé-
mico en Alemania. A diferencia del primer ejemplo, dicho analisis fue conducido de manera
posterior a la aplicacién de dicho paquete. Segun el analisis, las condonaciones de impues-
tos han beneficiado por igual tanto a mujeres como a hombres. Sin embargo, los beneficiarios
de los subsidios en la compra de automdviles nuevos han sido en un 72% hombres y en un
28% mujeres. Asimismo, los programas de estimulo en el mercado laboral no involucraron a
las mujeres de manera proporcional. La Dra. Frey senal6 que la asesoria de impacto de gé-
nero necesita una base legal que garantice la igualdad de género, voluntad politica, recursos,
experiencia en la materia y una metodologia apropiada para lograr una contribucién sustan-
cial a la igualdad de género. Por Ultimo, la Dra. Frey subray6 que en Alemania los métodos de
la asesoria de impacto de género todavia no han sido aplicados sistematicamente a pesar de
que las herramientas apropiadas estan disponibles, por lo cual el potencial de esta perspec-
tiva aun esta en espera de ser plenamente desarrollado.

Intercambio de opiniones

Al finalizar las ponencias de la primera sesion, se llevé a cabo un intercambio de opiniones
que incluy6é también preguntas por parte del publico. En este espacio, Murillo senald que es
un error que las politicas estatales se centren exclusivamente en reducir el déficit y ajustar
las cuentas a corto plazo reduciendo el Estado de Bienestar, ya que las politicas de bienestar
tienen efectos a largo plazo. Asimismo, subrayé que en Espana los partidos politicos estan
obligados legalmente a cumplir estrictamente el principio de representatividad democratica,
segun el cual de un 40% a un 60% de sus candidatos en lista deben ser mujeres. En este
sentido, Brouwer agregd que se requiere una nueva generacion de economistas que piensen
y busquen soluciones a largo plazo, ademas de la voluntad suficiente para construir politicas
a largo plazo con parametros efectivos de medicion de los resultados. Frey también mencion6
que no es viable que las medidas contra la crisis econémica ignoren la igualdad de género,
argumentando que dejar estos desafios sin solucionar generara problemas a largo plazo
dentro del mismo contexto de la crisis. También sefialé que a pesar de que muchos paises
cuentan con mecanismos gubernamentales y organismos adecuados, la mayoria de las veces
sus resultados no son suficientes, porque dichos mecanismos no llegan a aplicarse.
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Sesion ll:
Aspectos economicos del empoderamiento de la mujer

Esta sesién abordo los retos y oportunidades en areas tales como la tasa de empleo de la
mujer, ventajas competitivas para las empresas, contribucion de la mujer al Producto Nacional
Bruto (PNB), contribuciones fiscales y tasas de fertilidad sostenibles. La sesién fue moderada
por Henry Tricks, Director de la Corresponsalia de The Economist en Tokio.

Ponencia de Toshiaki Tachibanaki, Profesor de Economia de la
Universidad de Doshisha

El Profesor Tachibanaki tocé seis puntos durante su po-
nencia. En primer lugar, Tachibanaki presenté la traduc-
cién de su nuevo libro en inglés, The New Paradox for the
Japanese Women: Greater Choice, Greater Inequality?.
Como sugiere el titulo del libro, en el andlisis expuesto
se concluye que a pesar del aumento de las opciones
en el mercado laboral, la brecha en los ingresos de las

mujeres ha aumentado. En segundo lugar, senalé que

Toshiaki Tachibanaki

la tendencia a la baja natalidad en Japon provocara una

seria carencia de fuerza laboral en el pais, ante lo cual la Unica alternativa posible radica en
la participacién en el mercado laboral de los siguientes sectores de la poblacion: las mujeres,
la poblacién de la tercera edad, los jévenes y los inmigrantes.

En tercer lugar subray6 la necesidad de implementar plenamente en Japdn el principio de “a
trabajo igual, un salario igual”, sin importar que se trate de empleados fijos o temporales. En
el caso de Japoén, un 40% de los empleados son temporales, sufren de condiciones laborales
precarias y en su gran mayoria son mujeres. Por |o tanto, es necesario aumentar el salario a
fin de incentivar a las mujeres trabajadoras. En cuarto lugar, senaldé que se requiere que el
Estado implemente un sistema donde la mujer no necesite separarse del trabajo para el cui-
dado de los hijos. En principio, es habitual — y lamentable — que las mujeres que se toman el
descanso de maternidad queden en desventaja, pero desafortunadamente en las empresas
japonesas existe la practica de apremiar a las mujeres que dan a luz a dejar el trabajo.

Tachibanaki anadié que uno de los factores que ha aumentado la brecha en los ingresos es
que el empleo de las mujeres se ha dividido en “empleo integral” y “empleo general”. En el
caso del empleo integral existe la posibilidad de ascenso, y en la practica todos los hombres
son empleados bajo esta categoria, pero una parte de las mujeres, empleadas bajo la cate-
goria de empleo general, no cuentan con ninguna posibilidad de ascenso. Ultimamente, el
empleo general se ha comenzado a considerar como una discriminacion de género, pero la

2 Nota del Editor: Traduccion aproximada: “La nueva paradoja de la mujer japonesa: a mayor oferta de trabajo, mayor desigualdad”.
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tendencia es cambiar las denominaciones y mantener dicha division. Finalmente, el profesor
Tachibanaki senalé que se debe cambiar la tendencia de las mujeres a estudiar en su mayoria
s6lo carreras de humanidades. Actualmente son pocas las mujeres que optan por estudiar
estudios sociales o ciencias, por lo que el cambio en dicha tendencia contribuiria a la correc-
cion de la brecha en los ingresos medios de hombres y mujeres.

Ponencia de Sakie T. Fukushima, Presidenta y Directora Represen-
tativa de Korn-Ferry Internacional.

Sakie T. Fukushima se refiri6 a las caracteristicas que
demanda el mercado de capital humano a escala global,
segun su experiencia de 20 anos en el area, y las razo-
nes por las cuales ella cree que las mujeres cuentan con
aptitudes al respecto. Fukushima comenzd citando su
propio curriculum. Se gradud en la Universidad Femeni-
na de Seisen y decidid ir a los Estados Unidos cuando

conocié a su futuro marido, Glenn Fukushima, en una

Sakie T. Fukushima

conferencia de estudiantes de Japo6n y Estados Unidos.

Fukushima se cas6 en 1972, y con la intencién de ayudar econémicamente a su marido,
decidi6 estudiar la ensenanza del japonés en International Christian University de Japén, y
posteriormente ejercid dicha profesion en la Universidad de Harvard. Mientras tanto, estudio
una Maestria en Administracion de Empresas en la Universidad de Stanford y posteriormente
se adentr6 en el mundo de la consultoria. Trabajé seguidamente en Bain & Co., para después
ingresar en Korn-Ferry Internacional, donde ostenté la presidencia desde 1995 hasta 2007
en su sede central. Esta experiencia le abrié las puertas para ser miembro externo de los
consejos de administracion de empresas como Kao, Sony y Benesse en Japoén.

Después de haber observado el mercado de recursos humanos a escala global, Fukushima
senaldé que existe una demanda de recursos humanos con las siguientes caracteristicas:
primero, capacidad de trabajar en diversos paises cruzando fronteras; segundo, aptitudes
profesionales universales, en lugar de aquellas ligadas a una sola empresa; tercero, capa-
cidad de solucionar problemas de manera creativa; y cuarto, ser un agente de cambio. Todo
lo anterior se puede resumir en la expresion “profesional global”, cuya personificacion mas
representativa seria Carlos Gohsn, director ejecutivo [en adelante se aludira a este cargo con
las siglas inglesas CEQO] de Nissan. Fukushima menciond que los recursos humanos pueden
ser analizados mediante el sistema de especificaciones de posicionamiento, segun el cual
se clasifican las cualidades profesionales y las cualidades individuales. Las cualidades pro-
fesionales se dividen a su vez en experiencia laboral y capacidad laboral, mientras que las
cualidades individuales se dividen en capacidad de base y el caracter individual. Dentro de
las cualidades profesionales son importantes la experiencia en el extranjero, asi como las
aptitudes comunicativas, mientras que entre las cualidades individuales cabe destacar la
mentalidad estratégica y la sensibilidad ante la diversidad. Fukushima sefal6 que, en relacion
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a las cualidades individuales, éstas son inherentes a cualquier mujer inteligente. Agregé que
en general las mujeres son mas proclives a asumir riesgos y tienen un fuerte espiritu empre-
sarial. Esto se explica porque las mujeres estan menos atadas a intereses preconcebidos y
por lo tanto el coste de oportunidad que deben asumir es menor.

Después de haber observado a miles de ejecutivos, Sakie Fukushima ha concluido que en
absoluto existen diferencias en cuanto a capacidad entre hombres y mujeres. Generalmente
se asume que los hombres poseen una mayor capacidad de decision mientras que las mu-
jeres poseen una mayor capacidad de atencién a los demas, pero Fukushima subray6 que el
género y la nacionalidad no son mas que rasgos individuales de la persona. Sin embargo, el
problema en Japo6n radica en que las mujeres no tienen la oportunidad de adquirir experiencia
en el ambito laboral y por lo tanto no logran desarrollar sus aptitudes laborales. Segun un
estudio conducido en el ano 2007, dentro de las 27 empresas mas grandes de Japdn sélo
se localizaron cinco mujeres ejecutivas; en 2004 eran solo dos, incluyendo a Fukushima.
En 2009 habia dieciséis ejecutivas dentro de las 100 empresas mas grandes del pais, lo
cual denota un lento avance. Fukushima alerté que en Japén son muy pocos los recursos
humanos validos a nivel global, y que si a ello se suma el problema de la baja natalidad, es
necesario explotar la diversidad para poder garantizar la competitividad de las empresas. Por
ello, Fukushima subray6é que una politica de recursos humanos realmente beneficiosa para
las empresas significa necesariamente emplear al mas cualificado para el puesto, indepen-
dientemente de su género o nacionalidad.

Ponencia de Miyuki Takahashi, Coordinadora General de la Oficina
de Desarrollo y Diversidad de Nissan

En su ponencia, Miyuki Takahashi expuso las diversas
politicas que ha adoptado Nissan para fomentar la igual-
dad de género, sustentandose en el principio de que “la
diversidad es nuestra ventaja competitiva”. Takahashi
senald que las politicas de promocion de la diversidad
comenzaron a implementarse a partir de la alianza de
Nissan con Renault, a fin de aminorar las diferencias cul-

turales, sobre todo porque Renault contaba desde un

Miyuki Takahashi

principio con mujeres en posiciones ejecutivas. En el ano

2004, Nissan establecid la Oficina de Desarrollo de la Diversidad, en la cual el CEO de la em-
presa, Carlos Ghosn, ejerce como Presidente del Comité Directivo sobre Diversidad. EI CEO
Gohsn mantiene que la diversidad dentro de Nissan es necesaria para proveer una gama de
productos y servicios que cubran las necesidades de la diversidad de sus clientes.

Por su parte, el maximo responsable de la gestion diaria de la compania [en adelante se

aludira a este cargo con las siglas inglesas COO] Toshiyuki Shiga, argumenta que la diver-
sidad interna incita a un sano conflicto de la diversidad de opiniones, la cual contribuye a
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una organizacion mas sdélida e innovadora. Un estudio de Nissan concluyé que un 60% de la
adquisicion de autos nuevos en Japdn se debid directa o indirectamente a la influencia de
las mujeres, por lo cual se requiere desarrollar autos que cumplan con las necesidades fe-
meninas. Asi, en el caso del modelo Serena, se introdujo de manera activa el punto de vista
de las mujeres, particularmente las necesidades de las madres de familia, lo cual dio como
resultado que dicho modelo se colocara en el primer lugar en ventas de monovolimenes por
tres anos consecutivos a partir de 2007.

Por otro lado, las estadisticas demuestran que la satisfaccion de los clientes es mayor cuan-
do son atendidos por empleadas femeninas, tanto en las ventas como en la atencidn técnica.
Dado que la fuerza de trabajo en Japon se esta reduciendo debido al envejecimiento de la
poblacion, la promocién de la diversidad es necesaria para atraer empleados con talento. El
incremento de las mujeres que trabajan en las plantas de produccién ha conducido a la mejo-
ria del entorno de trabajo a través de la ergonomia, sin que ello haya significado sacrificar en
absoluto la productividad. Asimismo, Nissan ha adoptado varias medidas para el desarrollo
de la carrera de las mujeres, incluyendo entrevistas personales y eventos para empleadas fe-
meninas. También se han tomado medidas en busca de un equilibrio entre el trabajo y la vida
diaria, como servicios de guarderia y sistemas de teletrabajo. Por ultimo, Takahashi subray6
que aun cuando la promocién de la diversidad requiere tiempo, Nissan tiene la conviccion
de que representa una ventaja comparativa en el mundo de los negocios, y en este sentido
todavia se necesitan mayores esfuerzos, ya que la mujer se encuentra poco representada en
la industria automotriz.

Ponencia de Johan Peter Tutturen, Gerente de la compania noruega
de asesoria de riesgos DNV en Japon

En su ponencia, Peter Tutturen ofrecié una explicacion de
los motivos por los cuales DNV ha decidido enfocar sus
esfuerzos en la diversidad, las acciones que ha toma-
do la compania para incrementar el nimero de mujeres
en posiciones ejecutivas, y la iniciativa MIKS (Iniciativa
interna maritima femenina) adoptada por la compania.
Primeramente, Tutturen subray6é que en la actualidad la

tolerancia de la sociedad ante los fracasos se ha redu-

Johan Petter Tutturen

cido casi a cero, como muestra el derrame de petréleo

producido en el Golfo de México al tiempo de la ponencia. Por ello, la tarea de DNV consiste
en identificar y asesorar sobre los posibles riesgos a fin de que los clientes tomen las deci-
siones adecuadas para reducir los impactos en el cambio climatico, las posibles fallas y el
impacto medioambiental. Tutturen senalé que a pesar de que estas no son las tipicas areas
de interés para las trabajadoras femeninas, se ha logrado generar un gran interés al respecto.
Actualmente DNV cuenta con 9000 empleados y 300 oficinas en 100 paises.
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Otra caracteristica de DNV consiste en que se trata de una fundacién y una empresa inde-
pendiente que no tiene accionistas. DNV considera que la diversidad es importante, ya que
muchos clientes de la compania son mujeres, y mediante la diversidad se puede mejorar la
relacién con ellas. Asimismo, la diversidad también contribuye a mejorar la relacion interna
entre los empleados de la compania, lo cual aumenta la motivacion de los mismos y por ende
reduce los costes laborales al incrementar la efectividad. Ademas, la diversidad también re-
dunda en una mayor calidad de la fuerza laboral, al ofrecer una variedad de habilidades, mayor
creatividad, mayor capacidad de solucion de problemas y flexibilidad. Asi las cosas, la diver-
sidad concede a DNV una ventaja comparativa. Tutturen senal6 que DNV se ha visto obligada
a competir con grandes companias petroleras e instituciones internacionales en la blsqueda
de talento, ya que ha experimentado un crecimiento en su nimero total de empleados de un
10%. A raiz de ello, DNV se propuso ser una compania mas atractiva sobre todo para la fuerza
laboral femenina y también garantizar que las empleadas femeninas tuvieran una trayectoria
dentro de la compania que las condujera a posiciones ejecutivas.

Tutturen observé que en 2004, cuando se encontraba trabajando en la oficina central en Oslo,
s6lo cuatro de las 32 secciones estaban administradas por mujeres. Al realizarse un estudio
al respecto, se obtuvo como resultado que los empleados masculinos eran mas activos, pe-
dian nuevos cargos con mayor regularidad y en general eran mas proactivos en el desarrollo
de su carrera. Ante esta situacion se introdujo la iniciativa MIKS, cuyas metas son, entre
otras, aumentar el interés de los gestores en la diversidad, revertir la actitud de discrimina-
cién de género y entrenar a los talentos femeninos para futuras posiciones ejecutivas. Segun
Tutturen, en un principio la iniciativa no fue bienvenida por los trabajadores de ambos sexos.
Dentro de la iniciativa MIKS se introdujeron presentaciones regulares sobre diversos temas
y se conforméd un grupo con ocho mujeres para participar en un programa de estudio de un
ano, lograndose que actualmente las ocho hayan llegado a cargos ejecutivos, dos de ellas en
cargos ejecutivos superiores.

Por otro lado, DNV también introdujo como politica de recursos humanos una baja de ma-
ternidad pagada integramente, una jornada opcional reducida para padres de familia, y una
baja pagada en caso de enfermedad de los menores de edad. En DNV un 31,9% del personal
y un 20% de la administracion estan cubiertos por empleadas femeninas. En Noruega se
aprob6 en 2003 una ley que afecta a todas las empresas, al obligarlas a tener un 40% de
representacion femenina en sus respectivos comités ejecutivos. La propuesta fue hecha por
el entonces Ministro de Comercio e Industria, quien declaré al respecto: “esta ley no consis-
te en introducir la igualdad de género, sino en procurar que la diversidad sea un valor en si
mismo que conlleve la creacién de riqueza”. Por dltimo, Tutturen se refirié a la japonesa Yuri
Sakurada, quien actualmente ejerce como gerente de DNV en Francia, como ejemplo de que
en DNV es posible desarrollar una carrera en dicha compania si se asumen los riesgos y se
tiene la voluntad necesaria.
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Intercambio de opiniones

Al finalizar las ponencias de la sesion Il se llevé a cabo un intercambio de opiniones que
incluyé también preguntas por parte del publico. En este espacio, Takahashi mencion6 con
respecto a la posibilidad de ascenso de las mujeres en Japdn que, en primer lugar, no son
capaces de competir con los companeros masculinos que trabajan muchas horas extras; en
segundo lugar, no consideran que lograr ascender a posiciones administrativas valga real-
mente la pena; y en tercer lugar, tampoco pueden concebir su ascenso por no haber ejemplos
previos de mujeres en dichas posiciones. Tachibanaki sefalé que los ejecutivos de las em-
presas en Japon deben estar fuertemente comprometidos con la igualdad de género para que
se observe algun cambio notorio. En relacion con ello agregd que poco a poco las empresas
se dan cuenta de que las mujeres tienen un papel fundamental en la decisién de comprar
algun producto o servicio, por lo que la representatividad femenina se vuelve cada vez mas
importante en el ambito laboral. Tachibanaki comenté que existe renuencia por parte de las
companias a volver a emplear a las trabajadoras femeninas que hayan renunciado previamen-
te para dedicarse a la maternidad. No obstante, también existe renuencia por parte de las
mujeres a reintegrarse al mercado laboral. Tachibanaki afirmé tajantemente que se sentia
muy pesimista en relacién con la igualdad de género en el ambito laboral en Japén, ya que
tanto los altos ejecutivos como los politicos tienen una mentalidad demasiado conservadora.

Sesion llI:
El empoderamiento de las mujeres y
el fortalecimiento de la sociedad

En esta sesion, expertos internacionales en los ambitos de la infancia, educacion y desarrollo
comunitario debatieron sobre ideas y propuestas innovadoras que apuesten por la igualdad
dentro de una estrategia de fortalecimiento social. Esta sesién fue moderada por Kumi Fuji-
sawa, Vicepresidenta de la asociacion empresarial Think Tank SophiaBank.

Ponencia de Tetsuya Ando, Fundador y CEO de la Organizacion No
Gubernamental Fathering Japan

En su ponencia, Tetsuya Ando analizé el contexto social
que hace necesaria la participacion de los padres en la
crianza de los menores de edad y las actividades que
realiza la Organizacion No Gubernamental [en adelante,
ONG] Fathering Japan al respecto. Segun Ando, ultima-

mente la sociedad japonesa muestra cada vez mayor

Tetsuya Ando
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interés por los padres de familia que participan en la primera educacién de sus hijos, a
quienes se les ha bautizado como “ikumen” (de “ikuji”, “educacion temprana de los hijos”
y “men”, “hombres” en inglés). Esto significa que se esta dando un cambio de paradigma
y cada vez mas los padres de familia consideran positivo participar en esta labor. Ademas,
los ikumen son sensibles con sus esposas, apoyan su propia realizacion personal y también
participan en actividades de la comunidad donde viven. Por otro lado, los cambios sociales
acaecidos en los Ultimos anos y los problemas que han generado -como la baja natalidad, un
entorno hostil para la primera educacion de los ninos, el retraso en la edad del matrimonio o
el distanciamiento de la familia nuclear de su comunidad como producto de la urbanizacion-
han dado pie a un paulatino consenso segun el cual es necesaria la participacion de los
padres en los primeros momentos de la educacidon de sus hijos.

En la actualidad, las mujeres casadas todavia tienen mucho temor de tener hijos por la in-
certidumbre de no poder combinar el trabajo y el hogar, todo ello debido a las circunstancias
sociales ya senaladas y a una practica sacralizacion de la maternidad. Por todo ello, Fathering
Japan busca superar la distribucion de roles segun el género e impulsar un modelo donde am-
bos padres trabajen y cuiden de los hijos. Seglin Ando, un nimero cada vez mayor de mujeres
prefiere casarse con ikumen, y esto también conlleva una liberacion de los hombres de su
rol tradicional, ya que les da una oportunidad para reestructurar su vida y compartir la alegria
con su familia. Una encuesta realizda por la revista Nikkei Woman dividié a los hombres en
dos modelos, los “hombres tigre” (de manera de pensar anticuada, ambiciosos en el trabajo,
relegan a la mujer al hogar) y los “hombres cabra” (participan activamente en la educacion
inicial de los hijos y el cuidado del hogar) y al preguntarseles a las mujeres qué tipo de hom-
bre preferirian, una abrumadora mayoria respondié que los “hombres cabra”.

Los mayores problemas que enfrentan las amas de casa son, en primer lugar, los relaciona-
dos con sus maridos, como infidelidades, violencia y desinterés por los hijos; en segundo
lugar, la falta de vinculos con la sociedad que conlleva una pérdida de la propia identidad.
Para los padres, uno de los mayores problemas es el trabajo excesivo que sélo les permite un
contacto muy reducido con los hijos - 30 minutos al dia de media —, lo cual causa un fenédme-
no llamado “espiral deflacionaria del padre”, donde éste ya no sabe cémo tratar a sus hijos,
y progresivamente pierde el interés. Las relaciones de pareja también se ven afectadas, ya
que en Japon se registran 250.000 divorcios al ano, y si ello se contrasta con los 750.000
matrimonios anuales, se puede afirmar que un tercio de los matrimonios estan abocados al
fracaso. Por otro lado, la mitad de los divorcios se dan en parejas con hijos, lo cual va ligado
al problema de la pobreza que sufren los menores de edad y a la disparidad en la educacion.

En Japon las madres de familia regresan a sus hogares a las siete de la noche como media,
mientras que los padres de familia lo hacen a las nueve y media, debido al problema social
conocido como “trabajo extra gratuito”, que dificulta que el padre se pueda dedicar a sus
hijos. Fathering Japan trabaja con el propdsito de contribuir a un cambio en dicha situacion,
ofreciendo cursos educativos para que los padres puedan participar en la educacion tempra-
na de sus hijos de una manera entusiasta, promoviendo el equilibrio entre el trabajo y la vida
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privada, generando un cambio de mentalidad en los cargos administrativos de las empresas
e involucrandose en la recuperacion de vinculos con las comunidades locales.

Esta ONG realiza sus actividades a través de una red de 130 personas de distintas profesio-
nes, que trabajan de manera voluntaria. El 30 de junio de 2010 se modificé la ley de baja por
paternidad y se hizo mas accesible que los padres accedieran a dicha opcion; Fathering Japan
esta desplegando un proyecto para promoverla. La meta es elevar la proporcion de personas
que toman el descanso de paternidad, de un 1,23% actual a por lo menos un 10%.

Por otro lado, Fathering Japan siempre pone el acento en los méritos concretos referidos a
la promocién de la participacion de los padres en la educacion inicial de los hijos. Se puede
mencionar como méritos que la participacion de los padres puede aminorar el estrés de las
madres en el cuidado de los hijos, el cual es mas alto en Japén que en el resto del mundo,
como lo refleja la suma de 40.000 casos de maltrato de menores al ano. Asimismo, la esta-
bilidad en el hogar también conduce a una mayor productividad en el ambito laboral. Unido a
ello, segun una investigacion del Ministerio de Salud, el apoyo del padre durante el parto del
primer hijo repercute en el entusiasmo de la madre para tener un segundo hijo, por lo cual
una mayor participacion del padre podria redundar en la reduccion del problema de la baja
natalidad. Ademas, la presencia del padre es muy importante para inculcar a los hijos las
reglas de convivencia social.

Por otra parte, la participacién del padre en las actividades de la comunidad local hace po-
sible que los padres gocen de una segunda vida después de haberse jubilado. Educar a los
hijos también implica la capacidad de administrar el tiempo, lo cual aumenta la capacidad
de administrar los recursos humanos en el ambito laboral. Fathering Japan cuenta, ademas,
con un curso de ocho clases llamado “Fathering School” (“escuela de padres”), en el que se
educa a los padres de manera integral para el cuidado de sus hijos. También se organizan
actividades (como campamentos) donde sélo participan los padres y sus hijos. Esta ONG
ha presentado asimismo propuestas politicas ligadas al apoyo a las familias sin madre, a la
promocion del descanso de paternidad, y a la solucion del problema de un gran nimero de
menores en espera de acceso a las guarderias. Por ultimo, Ando subray6 que Fathering Japan
realiza sus actividades con la conviccion de que un cambio en los padres significa un cambio
en el hogar, un cambio en las comunidades y en las empresas, y por ultimo un cambio en
toda la sociedad en si.

Ponencia de Gry Wigre, CEO de la compania noruega Onmii

En su ponencia, Gry Wigre se refirid al contexto de la mujer en Noruega y a su propia expe-
riencia como fundadora y ejecutiva de la empresa Onmii. Wigre empez6 narrando su trayec-
toria personal: a los 26 anos, siendo madre soltera, fundé una compania de subcontratacion
de servicios de contabilidad que rapidamente pasé de tener 26 empleados a tener 200.
Wigre subrayé que en Noruega, la igualdad de género se percibe como un derecho humano,
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y esto se ha logrado gracias a que la legislacion del pais
ha cambiado la concepcién de la gente. Por ejemplo, el
ndimero de hombres empleados que se acoge a la baja
por paternidad asciende a un 90%. Ademas, las muje-
res abarcan un 40% de los cargos ejecutivos y un 26 %
de las nuevas companias son fundadas y dirigidas por
mujeres. Cuando Wigre fundé Onmii, su esposo decidio

permanecer dos anos en el hogar cuidando a sus hijos,

Gry Wigre

al percatarse de que su esposa tenia la ambicion de
trabajar y era habil como empresaria.

Wigre senalé que las mujeres tienen mayor facilidad para la creacién de redes de negocios.
Sin embargo, también senal6é que la mayoria del capital esta en manos de los hombres. Wi-
gre comentd que es crucial tener alrededor 1o que ella llamé una “red de admiradores”, es
decir, que la familia y los amigos apoyen la iniciativa de las mujeres empresarias que asu-
men riesgos. Una de las claves del secreto de Onmii ha sido haber conformado un equipo
excepcional, contando con el mejor gerente de ventas, el mejor distribuidor de productos y el
mejor disenador. Onmii empez6 con la identificacion de un problema, en este caso la falta de
un producto adecuado para guardar joyas de manera organizada. El producto que resulté fue
disenado para organizar todo tipo de joyas mediante el llamado “botén de flor”, combinando
belleza en el diseno con funcionalidad.

El primer mercado exterior en el que Onmii eligi6 desembarcar fue Japdn, considerado el
mas sofisticado y dificil para los productos extranjeros. Onmii también participd en la Feria
del Regalo e Interiorismo de Noruega y su producto fue elegido como uno de los productos
de moda mas sobresalientes del ano. Posteriormente, Onmii también fue distinguido con el
premio “Red dot” de diseno. Wigre concluyd resaltando que la clave para ser una empresaria
de éxito es creer firmemente en lo que una hace, tener entusiasmo, rodearse de un equipo de
trabajo excepcional, pensar en grande desde el primer dia y no subestimar nunca el tiempo
ni el dinero. Asimismo, el mensaje de Wigre para las generaciones futuras es que el conoci-
miento es poder, y que el éxito depende de un trabajo duro, asi como de la constante creacion
de redes de negocios.

Ponencia de Jolanda Holwerda, fundadora de Lof, revista holandesa
para madres trabajadoras

En su ponencia, Jolanda Holwerda relatdé su experiencia
como fundadora de la revista Lof, una revista que busca
generar un cambio cultural en Holanda, ofreciendo un
medio para las mujeres que buscan un equilibrio entre
su trabajo y su vida familiar. Holwerda senaldé que en

la cultura tradicional holandesa se percibe el trabajo y

Jolanda Holwerda
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la familia como dominios separados. A pesar de que un 75% de las mujeres tiene trabajos
de media jornada después del primer hijo, sélo un 43% es econémicamente independiente
y s6lo un 7% trabaja a tiempo completo. De esta manera, a pesar del hecho de que existe
una nueva generacion de madres trabajadoras, el objetivo de las revistas para mujeres en
Holanda no es el empoderamiento de la mujer y su contenido sigue siendo publicado desde
una perspectiva tradicional. Es usual que las mujeres que tienen hijos se sientan relegadas
a un segundo plano y no se les dé la oportunidad de enfrentar nuevos retos. También los
empleadores tienden a considerar que las mujeres rebajan sus ambiciones después de tener
hijos, pero en realidad la ambicion es doble: trabajar y tener una familia. La revista Lof fue
fundada precisamente para cubrir estas necesidades de las madres trabajadoras, y entre sus
objetivos figuran: inspirar un cambio cultural con respecto al trabajo y la vida; empoderar a las
mujeres que buscan combinar la carrera y la familia; y materializar soluciones en un esfuerzo
conjunto con otros actores sociales.

Holwerda subrayé que existe una nueva generacion de madres trabajadoras que no desea
tener que elegir entre la maternidad y el trabajo, y cuyas ambiciones no desaparecen automa-
ticamente al dar a luz. Por tanto, es importante que se reconozcan las ambiciones mdultiples
de hombres y mujeres, ya que las companias que inviertan en la gestion de su talento preocu-
pandose por los padres y sus hijos, también estaran invirtiendo en su propio futuro. Lof se
apoya en una plataforma multimedia que se compone de varios elementos. Primeramente esta
la revista Lof, para madres trabajadoras, que ademas cuenta con una edicion anual sobre pa-
ternidad. Lof también realiza estudios anuales para detectar las 100 mejores empresas para
padres trabajadores. Ademas presenta un sitio en red con consejos para madres trabajadoras
y organiza eventos dedicados a la carrera profesional de los seguidores de Lof (el Loflist Career
Event) y a los modelos que imitar en el futuro (el Lof Next Role Model). Como actividades de
responsabilidad social corporativa, Lof otorga fondos a proyectos de microcréditos en paises
en vias de desarrollo, en coordinacion con las iniciativas The Hunger Project, contra el hambre,
y Microfinance for Mothers, con el objetivo de que madres trabajadoras en Holanda apoyen a
madres trabajadoras en otros paises. Ha cosechado importantes resultados en su trayecto-
ria, incluyendo un reconocimiento del Ministerio de Educacion, Ciencia y Cultura de Holanda,
10.000 suscriptores de la revista y alianzas con companias importantes del pais, asi como
con instituciones gubernamentales y ha organizado con éxito varios eventos. Actualmente la
revista esta trabajando para lograr un sistema de acreditacion de empresas potenciadoras de
la familia, es decir, que provean un entorno en el que sus empleados puedan lograr un equili-
brio entre el trabajo y su vida diaria. Por Ultimo, Holwerda senala que el sector empresarial se
concentra cada vez mas en la diversidad y la inclusién, por lo cual Lof seguira trabajando para
impulsar una mayor participacion de la mujer y una mayor emancipaion del hombre, dado que
la maternidad tradicional esta cambiando progresivamente.

Intercambio de opiniones

Al finalizar las ponencias de la sesion lll se llevdé a cabo un intercambio de opiniones que
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incluyé también preguntas por parte del publico. En este espacio, Ando expresé que lo im-
portante para cada padre de familia es encontrar un equilibrio 6ptimo propio en relacion con
el tipo de vida que busca y los verdaderos objetivos que se ha planteado. Por otro lado tam-
bién subrayé que es importante que las madres realicen un esfuerzo por concienciar a sus
esposos en el cuidado del hogar y la crianza de los hijos. Wigre comenté que ella considera
su trabajo como su vida misma, ya que el trabajo ofrece la oportunidad de encontrarse con
personas nuevas, abrir otras oportunidades y tener una mayor autoestima. Holwerda cit6 el
ejemplo de su esposo, quien para dedicarles mayor tiempo a sus hijos tuvo que luchar para
ganar la comprensioén de su entorno laboral e incluso de sus amigos. Con respecto al trabajo
de la mujer, senald que la ambicion comprende dos elementos: el primero se refiere a hacer
el oficio con maestria; el segundo, a obtener el reconocimiento. Segun Holwerda, las mujeres
son menos habiles en el esfuerzo por ganarse el reconocimiento de su entorno, y por ello
todavia no han logrado conquistar diversos espacios.

Mesa redonda

En la dltima sesién, todos los ponentes participaron en una mesa redonda de clausura en
la que se formularon las conclusiones de la jornada. La mesa redonda estuvo moderada por
Rosa M. Molld, corresponsal de Television Espanola para Asia-Pacifico. A continuacién se
citan algunos de los principales temas que se plantearon y las opiniones de los conferencian-
tes al respecto.

Perspectivas sobre la igualdad de género en Japon

Ando opind que Japdn esta atrasado en relacion con Europa pero se encuentra al frente de
Asia, por lo que la misién de dicho pais consistira en aprender de la experiencia europea en
torno a la igualdad de género y transmitir sus experiencias al ambito asiatico. Ademas expre-
s6 que el modelo de éxito de los padres ya no se debe basar en trabajar mucho para ganar
dinero, sino en estar mas tiempo con la familia y también participar en la comunidad local.
Kashima resalt6é que la situacion laboral japonesa no es la 6ptima, debido a que una de cada
tres personas son empleados temporales y por otro lado no ha cambiado la mentalidad sobre
los roles de género a pesar de que en la mayoria de las parejas trabajan ambos miembros.
Como parte de la solucion, Kashima comenté que en el tercer proyecto gubernamental de
politicas de igualdad de género se propondra por primera vez legislar bajo el principio de “el

Conferencia Internacional sobre el Empoderamiento de la Mujer 18



mismo sueldo por el mismo trabajo”. Tachibanaki expresé que uno de los mayores retos de
la sociedad japonesa consiste en solucionar el problema de la baja natalidad, intimamente
ligado con la igualdad de género. Wigre agregd que un cambio en orden a la igualdad de gé-
nero en Japon requerira tiempo, poniendo como ejemplo el caso de su pais, Noruega, donde
la igualdad de género se concibe en la actualidad como un derecho humano gracias a toda la
lucha de una generacion anterior.

Igualdad de género en el ambito laboral y empresarial

Tutturen expresé que la mayor inversion que realiza una persona en su vida es casarse y tener
hijos, pero lamentablemente muchas veces no es visto como una prioridad. Por ello, Tuttutren
insté a fomentar un sentimiento de corresponsabilidad, donde no sea sélo una parte de la
pareja la que se responsabilice de los hijos, y también a buscar un aumento de la diversidad
en el area de trabajo que contribuya a un éxito en la proteccién de la familia. En relacion con
el sector privado japonés, Takahashi mencion6 que los ejecutivos y administradores mas-
culinos desafortunadamente no estan dispuestos a cambiar sus valores por el bien de la
sociedad. Por lo tanto subray6 que su estrategia consiste en reiterar que la diversidad es un
buen negocio, o para ser mas concretos: potenciar la diversidad aumenta las posibilidades
de ganar la competencia global. Murillo senalé que con la igualdad sucede o mismo que con
la formacion, ya que antaio la formacion de los empleados era vista como un gasto para las
empresas y ahora como una inversion, y seguramente en un futuro suceda lo mismo con la
igualdad. Asimismo, senalé que la maternidad no debe contemplarse de ninguna manera
como un asunto individual, sino como toda una politica de recursos humanos, si se desea
evitar que los paises desarrollados sean también paises envejecidos. A ello agregd que la
idea de competitividad que ha imperado ha resultado muy voraz, por lo cual se requiere un
cambio radical en las categorias econémicas.

Igualdad de género en el contexto economico y social actual

Frey subray6 la importancia de dejar atras la oposicion entre las categorias que denominé
“nosotras, las mujeres” y “ellos, los hombres”, para adoptar el concepto de una “democracia
de género” donde ambas partes trabajan en coalicion por una sociedad mejor, argumentan-
do que no sélo las mujeres sino también los hombres encuentran mas atractiva una forma
de vida en igualdad. Holwerda subrayé que un cambio en orden a la igualdad de género es
urgentemente necesario y no es posible posponerlo, ya que el mismo debate en torno a la
manera en que las companias tratan a sus empleadas y empleados se ha mantenido desde
los anos 80. Ademas, agregd que la actual crisis econdmica representa una oportunidad de
cambio en este sentido.

Fujisawa comenté que el proceso de industrializacion que siguieron los paises desarrollados
de pronto ha tenido que hacer frente a graves problemas, desde la crisis financiera global
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hasta el problema de envejecimiento de la poblacién. Por lo tanto, ahora se ha vuelto peren-
torio que cunda la idea de que el trabajo debe contribuir al bien de la sociedad. Agregé que
tanto en el campo biolégico como en el social, la competencia no consiste en realidad en un
proceso de eliminacion del otro, sino de evolucion hacia la diversidad, lo cual se traduce en
la existencia de diversos ambitos laborales, desde las grandes empresas hasta una pequena
empresa indivudual lanzada por una mujer via Internet. Brouwer expres6 que era importante
dar un salto a escala global y abordar el asunto como un desarrollo de género. Para ello pre-
cisd que se requiere romper la separacién entre los asuntos econémicos y los asuntos de
género, a fin de discutir activamente no sé6lo con el ambito politico sino también con el ambito
empresarial y lograr que se asimile el concepto de “desarrollo de género”.
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