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I.INTRODUCCION

El empoderamiento de la mujer a escala global es, con toda seguridad, una de las
revoluciones sociales mas notables del siglo XX: millones de mujeres en todo el
mundo que solian depender econdmicamente de los hombres lucharon para poder
tomar el control exclusivo de sus propios destinos.

La tendencia hacia el aumento de la presencia de las mujeres en el mercado laboral,
con toda probabilidad seguira creciendo en las proximas décadas: sélo en Europa, las
mujeres han ocupado seis millones de los ocho millones de nuevos empleos creados
en los ultimos 15 anos. Estudios recientes muestran que fomentar la participacion de
las mujeres en el mercado laboral al mismo nivel que sus equivalentes masculinos
impulsara el crecimiento del PIB en un 21% en ltalia, un 19% en Espana, un 9% en
Francia y Alemaniay un 8% en el Reino Unido'.

Sin embargo, a pesar del aumento de las politicas de igualdad de género en la
sociedad y en el mercado laboral, las brechas de género persisten en Europa, donde
las mujeres sélo representan el 21% de los miembros de las juntas directivas de las 620
mayores companias en 20152,

Las mujeres estan cada vez mas decididas a ascender en la escala profesional,
sabiendo que participar en actividades de aprendizaje que mejoren sus habilidades
profesionales esta en correlaciéon directa con una mayor posibilidad de contar con un
empleo a largo plazo.

Si bien la proporcion de altos cargos ocupados por mujeres varia enormemente segun
la industria, en sectores mas tradicionales, como el manufacturero, solo el 18% de las
mujeres europeas tienen roles ejecutivos dentro de sus empresas. Es precisamente en
estas industrias dominadas por hombres donde las mujeres estan sujetas a
estereotipos masculinos que hacen aun mas dificil para ellos sobresalir y alcanzar
roles de liderazgo corporativo.

En diciembre de 2015, la Comisién Europea adoptd el compromiso estratégico para la
igualdad de género 2016-2019. En este programa de trabajo, la Comision reafirmo su
compromiso para seguir trabajando en el desarrollo de politicas que ayuden a
conseguir una la igualdad real entre mujeres y hombres a la hora de tomar
decisiones, asi como reducir la brecha salarial por razones de género y aumentar la
participacién femenina en el mercado de trabajo, consiguiendo asi la independencia
econdmica efectiva de mujeres y hombres?.

En abril de 2016, la proporcion media de mujeres presentes en los consejos de
administracion de las empresas mas grandes registradas en los Estados miembros de

' Female Power. The Economist Group Limited, 2009.

2 Christiansen, Lone Engbo; Lin, Huidan Huidan; Pereira, Joana; Topalova, Petia; Turk, Rima. (2016). Unlocking
Female Employment Potential in Europe: Drivers and Benefits. International Monetary Fund

3 Strategic engagement to gender equality in Europe 2016-2019. European Commission Directorate-
General for Justice and Consumers, 2015.
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la UE-28 alcanzdé el 23,3%* Esto significa que, desde 2010, cuando se aprobd la
Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, hasta abril de 2016, la
proporciéon ha aumentado 11,4 puntos en cinco anos y medio, un promedio de 21
puntos por ano. Sin embargo, a pesar de todo el trabajo realizado por la UE y los
gobiernos nacionales, el crecimiento es pequeno y lento.
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Figura 1- Representacion de las mujeres en los directorios de las grandes empresas de la UE,
octubre de 2010 - abril de 2016

Teniendo en cuenta todo esto, 'Women in Power quiere convertirse en una
herramienta para apoyar la igualdad y el equilibrio de género en las juntas directivas
europeas, brindandoles a las mujeres que trabajan en los sectores tradicionales
(calzado, textil y madera) la oportunidad de adquirir habilidades y competencias que
mejoren sus habilidades sectoriales y directivas, promoviendo, por tanto, la igualdad
de géneroy el avance de la mujer en la sociedad europea.

'Women in Power' también quiere facilitar la participacion y el acceso a la ensefanza
mediante una capacitacion online gratuita y disponible en varios idiomas que estara
especialmente disefado para acomodar las necesidades formativas de un colectivo
de mujeres que a menudo cuenta con poca preparacion en educacién secundaria y
terciaria, pero que tienen un conocimiento profundo sobre las industrias en las que
trabajan.

“ Gender balance on corporate boards > Europe is cracking the glass ceiling. Véra Jourova, Commissioner
for Justice, Consumers and Gender Equality
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Dado que las mujeres representan la mitad del talento global, es imperativo que
tengan las mismas oportunidades para estar a la vanguardia de la escena econdmica
y social europea. El curso desarrollado en el marco de este proyecto pondra a
disposicion de las mujeres trabajadoras un itinerario de capacitacion de alta calidad
en un contexto europeo, creado especificamente para satisfacer sus necesidades
profesionales y para cumplir con los siguiente objetivos:

a) Aumentar la conciencia social sobre el papel de la mujer, sus derechos y
responsabilidades, la internalizacion de las normas sociales y culturales de igualdad
de acceso a las mismas oportunidades, los recursos materiales y formativos, asi como
la igualdad de oportunidades mediante el desarrollo de leyes y politicas apropiadas.

b) Cambiar el paradigma de poder, empoderando a las mujeres para fomentar
SuU acceso a puestos de liderazgo en una multitud de sectores tradicionalmente
reservados sélo para hombres.

c) Educar a las mujeres en el contexto de las nuevas realidades sociales, lo que
influira en la implementacion de politicas de género a largo plazo.

El consorcio reunido para llevar a cabo este proyecto estd compuesto por siete
organizaciones europeas especializadas en proyectos sectoriales y de género de
Espafa, Lituania, Reino Unido, Rumania y Malta, que contribuirdan a alimentar el
debate sobre la mujer y el liderazgo en las industrias tradicionales, asi como las
necesidad de educar a las mujeres hacia el empoderamiento profesional.

'Women in Power' trabajara para alcanzar los siguientes objetivos:

1.- Desarrollar nuevos enfoques de aprendizaje y estrategias de ensefianza para
la educacién en liderazgo de género, definiendo un itinerario formativo europeo
especificamente desarrollado para las mujeres que trabajan en los sectores
tradicionales.

2.- Desarrollar un curso formativo para que las mujeres desarrollen habilidades
basicas y transversales para lograr roles ejecutivos dentro de sus industrias.

3.- Definir una metodologia de capacitacion que mejore el proceso de
aprendizaje y que esté especificamente disefiada para las mujeres que trabajan en las
industrias de calzado, muebles y textiles.

4.- Promover la cooperacion transnacional y fortalecer las oportunidades
educativas centradas en las mujeres.

Con la finalizacién de este proyecto, se habran desarrollado tres productos
intelectuales:

- 101: un informe que detalla el perfil profesional de las mujeres europeas que
trabajan en sectores tradicionales y que ofrece una solucién al problema inicialmente
planteado mediante el desarrollo de un itinerario de formaciéon que les ayude a
romper el techo de cristal.

- 102: un curso completo para que las mujeres desarrollen habilidades basicas
y transversales para lograr roles ejecutivos dentro de sus industrias.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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- 103: una plataforma online intuitiva e innovadora que albergara el curso de
capacitacion desarrollado, aumentando el capital social, las competencias y las
habilidades profesionales de las mujeres.

En ultima instancia, el impacto esperado como resultado del desarrollo de este
proyecto, que incluye la metodologia de capacitacion elaborada por todos los socios,
proporcionara a las mujeres el desarrollo laboral que necesitan para poder potenciar
su carrera profesional. Se estima que el efecto de este proyecto podra tener aplicacion
directa entre el colectivo general de mujeres, estén dentro o fuera del dmbito
corporativo, incluidos los empresarias, académicas, funcionarias publicas y mujeres
con experiencia en otros servicios profesionales.

El desarrollo de este proyecto ayudara a sensibilizar a los legisladores, las partes
interesadas y el publico en general sobre la igualdad de género a través de eventos,
conferencias de prensa y de la difusion del proyecto en general , dando lugar a
posibles soluciones legislativas. También fomentara el debate global sobre mujer y
liderazgo en las industrias previamente identificadas, asi como la conciencia de los
proveedores de formacion acerca de las necesidades educativas reales de las mujeres
en busca del empoderamiento profesional.

Ademas, los resultados del proyecto (que estaran disponibles de manera gratuitay en
diferentes idiomas) pueden ser ampliamente aplicables a otros sectores, asi como
utilizarse mas alla de las fronteras de los paises involucrados en el proyecto.

El primer producto intelectual de 'Women in Power' es el resultado de un estudio
exhaustivo que ha explorado las dos perspectivas en el camino que las mujeres
europeas deben recorrer para alcanzar puestos directivos.

Por un lado, las mujeres que ya han roto el techo de cristal han analizado qué
habilidades y competencias les han ayudado a avanzar dentro de sus profesiones. Por
otro lado, las mujeres que han estado trabajando en sus respectivas industrias
tradicionales durante anos pero que no han alcanzado puestos ejecutivos, han
definido las necesidades de conocimiento que creen que podria ayudar a mejorar sus
sectores profesionales desde dentro.

Una vez que se identificaron estas habilidades, competencias y capacidad para
ofrecer una vision real de las mujeres que trabajan en los sectores tradicionales, el
consorcio ha elaborado este informe final compilando las conclusiones obtenidas, que
sera determinante para disefar el itinerario de capacitacion necesario para lograr los
objetivos del proyecto.

Por lo tanto, el objetivo principal del PI1 es proporcionar un analisis completo sobre
como puede resolverse la representacion insuficiente de las mujeres en los consejos
directivos y puestos ejecutivos dentro de los sectores tradicionales de la economia
europea, promoviendo el liderazgo y la participacion de las mujeres en el proceso de
toma de decisiones mediante el desarrollo de herramientas educativas.

Ademas, el informe analitico desarrollado mediante este primer producto intelectual
podra resultar de utilidad para otros posibles proyectos o estudios sobre la situacion
profesional de las mujeres en Europa, especialmente acerca de como abordar las
necesidades derivadas de la demanda de empoderamiento por parte de las mujeres.
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Il. INFORME FINAL SOBRE EL CUESTIONARIO
101.Al. - MUJERES EN CARGOS EJECUTIVOS

Il. 1. SUPUESTOS GENERALES DE LA HIPOTESIS

Los estudios previos indican que, aunque hay una gran atencion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, y esta demostrado que el empleo de un
numero igual de mujeres y hombres ha llevado al crecimiento del PIB de algunos
paises, en el mercado laboral europeo existe todavia una diferencia, ya que solo el 21%
de los miembros del consejo de administracidon de las empresas europeas mas
importantes son mujeres.

Nuestra hipodtesis es, por lo tanto, que las mujeres no alcanzan puestos ejecutivos
debido a una serie de factores culturales, sociales y educativos en los que la
discriminacion de género tiene una funcion importante.

11.2. METODOLOGIA

Este estudio intenta medir, mediante cuestionarios, la validez de esta hipdtesis,
midiendo las percepciones de mujeres empresarias en una muestra representativa.

La fase preliminar de la investigacién incluye los siguientes pasos: definir el
problema decisional, el propdsito de la investigacion y los objetivos de Ila
investigacion.

e Definir el problema decisional

El problema decisional es que las mujeres gerentes tienen dificultades para avanzar
en la jerarquia de la gestion como resultado de restricciones especificas, incluida la
discriminacion.

La investigacion tuvo como objetivo analizar la situacion de las mujeres gerentes en
sus lugares de trabajo, mientras desempenaban sus papeles de liderazgo.

e Propdsito de la investigacion

El objetivo de la investigacion es evaluar las percepciones y limitaciones de las
mujeres gerentes en los sectores tradicionales y otros. Para ello, se recopilaron varios
datos que luego proporcionaron informacion sobre las limitaciones de las mujeres
gerentes.

e Objetivos de la investigacion

Empezando por la meta, se elaboraron los objetivos que llevaron a la identificacion de
la informacidn necesaria para el analisis de marketing:

- ldentificar a qué categoria de operadores en los sectores tradicionales
pertenece cada empresa;

- ldentificar la posicion de las mujeres en la empresa;

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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- Determinar la relacion entre el numero de hombres y mujeres a nivel de
empresa/departamento;

- ldentificar los estilos de gestion adoptados por la mujer gerente en el
cumplimiento de sus tareas;

- Determinar la opinidon general sobre la elocuencia de las mujeres gerentes;
- Determinar los puntos de vista generales sobre la adaptacidon al cambio;
- ldentificar las fortalezas y los limites de las mujeres gerentes;

- Determinar la opinidén general sobre cémo gestionar las emociones
negativas;

- Determinar la opinion general sobre el grado de atencion
en los objetivos finales de la mujer gerente;

- Determinar la opinidn general sobre la existencia de espiritu de equipo e
iniciativa en las mujeres gerentes;

- Determinar la opinion general sobre el aumento del acceso a la formacion
y las titulaciones;

- Determinar la opinién general sobre la funciéon de los sindicatos en las
decisiones relacionadas con los empleados;

- ldentificar las habilidades requeridas para un buen gerente;

- ldentificar las competencias requeridas para un buen gerente;

- ldentificar las habilidades que necesita un buen gerente;

- ldentificar las principales razones para aceptar un puesto de gestion;

- Determinar la opinién general sobre la evolucion de sus propias carreras;

- Determinar la opinion general sobre la existencia de discriminacion de
género dentro de las empresas;

- La determinacién de la opinidn general sobre las cualidades de una mujer
gerente;

- ldentificar los obstaculos encontrados por la mujer gerente en
comparacion con los hombres gerentes;

- Determinar la opinidon general sobre la representacion de las mujeres en
las empresas;

Hipotesis generales de la investigacion

e La mayoria de las mujeres gerentes experimentan limitaciones en su avance
profesional;

e La mayoria de las encuestadas considera que existe discriminacion de género;

e La mayoria de las encuestadas considera que hay un complejo de factores que
facilita la ascension en la jerarquia;

e La mayoria de las mujeres gerentes indica que existen restricciones para la
formacion continua.

Hipotesis estadisticas de la investigacion

Hy: Al menos el 50% de las mujeres gerentes admite que necesita formacion
continua.

H.: Al menos el 50% de las mujeres gerentes tiene una sdlida motivacion para
la gestion.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Hz: Al menos el 50% de las encuestadas dice que la discriminacion de género
es real.

La fase de diseio de la investigacién comprende los siguientes pasos: seleccion de
las fuentes de informacién y determinacién del tamanio de muestra representativo.

e Seleccionar las fuentes de informacion
- La recopilaciéon de datos se basd en el cuestionario como herramienta
para recopilar informacion;

- La investigacion colectiva estuvo compuesta por mujeres en diferentes
cargos de liderazgo;

- La unidad de muestreo (a partir de la cual se recopild la informacion)
estuvo representada por las personas designadas por la gerencia de la
empresa para participar en esta encuesta.

e Determinar el tamarfio de la muestra representativa
El tamano minimo de la muestra representativa se establecioé en 120 encuestadas

(representantes de la empresa) y hubo un total de 152 encuestadas finales.

La fase de investigacion incluye los siguientes pasos: recopilar informacidn, procesar,
analizar e interpretar los resultados.

e Recopilacion de informacion

La recopilacién de informacidn se realiza a través del cuestionario administrado como
instrumento de medicion que tiene la funcion de recopilar y sistematizar los datos.

El cuestionario para los sectores tradicionales contiene 26 preguntas predefinidas,
presentadas a las mujeres encuestadas de la siguiente manera:

- De la pregunta numero 1 a la pregunta numero 4 son para identificar el
perfil de las empresas, desde la categoria de preguntas basicas
relacionadas con el problema investigado, dirigido a todos las
encuestadas;

- De la pregunta nimero 5 a la pregunta numero 8 son sobre conducta;

- De la pregunta numero 9 a la pregunta numero 13 son sobre habilidades y
competencias que facilitan el avance profesional;

- De la pregunta numero 14 a la pregunta numero 20 son relacionadas con
barreras, dificultades e igualdad de oportunidades en el desarrollo
profesional;

- De la pregunta numero 21 a la pregunta numero 26 son sobre datos
sociodemograficos;
Las preguntas utilizadas en el cuestionario son cerradas (opciones dicotémicas y
multiples).

e Procesamiento, andlisis e interpretacion de los datos primarios y secundarios

Se procesaron 152 cuestionarios para mujeres que trabajan en los sectores
tradicionales: industria del mueble, industria textil y del calzado, asi como otros
sectores de actividad como educacidn, consultoria, sector financiero, salud, transporte,
publicidad, telecomunicaciones, etc.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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I1.3. INTERPRETACION DE LOS DATOS

11.3.i. SECCION A. DATOS SOBRE LA EMPRESA DONDE USTED TRABAIJA/SU
EXPERIENCIA

Pregunta 1: Senale su experiencia laboral indicando el numero de arfios

El nimero de mujeres gerentes que respondieron al cuestionario se distribuye entre
los sectores de la manera siguiente:

Industria del R R— Industria del

mueble calzado/piel
28 37 7 80

Figura 2- Sector de actividad para las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.AT

SECTOR DE ACTIVIDAD

Sectordel
mueble
18%

Industria
textil
24%

Industrial del
calzado/piel
5%

Figura 3- Sector de actividad para las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.

Los afnos de experiencia de las mujeres entrevistadas son los siguientes:

36 30 29 17 18 22

Figura 4- AAos de experiencia para las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.AT.

Pregunta 2: ;Cudl es su cargo en la empresa?

A esta pregunta, las mujeres que completaron los cuestionarios respondieron lo
siguiente:

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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eadership and empaowerment
n traditional sectors

Directora Directora Directora de
Gerente

general ejecutiva departamento
23 28 17 77 7

Figura 5- Puesto de trabajo delas encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.AT.

PUESTO DE TRABAJO

Gerente
15%

Directora
general
18%

Directora
ejecutiva
M%

Directorade
departamento
51%

Figura 6- Puesto de trabajo de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.

La informacién procesada muestra que la mayoria de las mujeres ocupan el puesto de
directora de departamento (51%) en lugar de otros puestos directivos, lo que confirma
que, a primera vista, la idea de que las mujeres no ocupen puestos directivos parece
falsa, la mayoria de ellas se detienen en el departamento, y menos alcanzan el nivel de
directora general o del consejo de administracion, es decir, en puestos con poderes
decisionales reales.

Pregunta 3: ;Cudntos empleados tiene la empresa?

Los tamanos de las empresas donde estan empleadas las entrevistadas son los
siguientes:

Entre 1-24 Entre 25-49 Entre 50-99 Entre 100-250 Mas de 250
empleados empleados empleados empleados empleados
70 19 7 23 33

Figura 7- Tamanio de la empresa en la que trabajan las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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eadership and empaowerment
n traditional sectors

TAMANO DE LA EMPRESA

Mas de 250
empleados
22%

Entre1-24
empleados
46%

Entre100-250
empleados
15%

Entre 50-99
empleados
5%

Entre 25-49
empleados
12%

Figura 8- Tamano de la empresa en la que trabajan las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

El analisis de datos muestra que la mayoria de las mujeres entrevistadas proviene de
empresas donde el nimero de empleados se encuentra entre: 1-24 (46%).

Pregunta 4: En su entorno laboral (empresa y departamento) hay: ;imadas hombres
que mujeres, mds mujeres que hombres o una mezcla igualitaria de los dos?

La respuesta a la pregunta numero 4 muestra lo siguiente:

Empresa Departamento

Mas hombres que mujeres 59 39
Mas mujeres que hombres 58 81
Una mezcla

aproximadamente
igualitaria de hombres 'y
mujeres

35 32

Figura 9- Proporcién hombres / mujeres por total de encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1I.

Una
s | EMPRESA — mezcia | DEPARTMENTO
mezcla e .
de hombres mujeres ho:l\isres
mujeresy que y que
hombres mujeres hombres mujeres
23% 39% 21% 26%

Mas
mujeres
que
hombres
53%

Mas
mujeres
que
hombres
38%

Figura 10- Proporciéon hombres / mujeres por total de encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Segun las respuestas totales, a nivel de empresa en el entorno donde las mujeres
gerentes activan la relacion entre mujeres y hombres es aproximadamente igual y
podria considerarse un entorno menos favorable para la discriminacién masculina.

Sin embargo, a nivel de departamento, la relaciéon de mujeres es mayoritaria, lo que
denota que el aumento de mujeres en sus carreras se detiene mas a menudo en este
nivel.

A nivel de industria, la situacion es la siguiente:

Mas hombres que mujeres 20 7
Mas mujeres que hombres 2 n

Una mezcla
aproximadamente
igualitaria de hombresy
mujeres

Figura 11- Proporcién hombres / mujeres por industria de muebles segun las encuestadas que
respondieron al cuestionario IO1.A1.

Mas hombres que mujeres 7 6
Mas mujeres que hombres 29 29

Una mezcla
aproximadamente
igualitaria de hombres 'y
mujeres

Figura 12- Proporcién hombres / mujeres por industria textil / del cuero segun las encuestadas
que respondieron al cuestionario IO1.AT.

En la industria del mueble, a nivel de empresa, los hombres predominan, pero a nivel
de empresa predominan las mujeres o hay una mezcla igualitaria.

En la industria textil y de la piel, las mujeres dominan tanto a nivel de empresa como
de departamento.

En el analisis de estas respuestas también hubo una diferencia en los paises que
participaron en este estudio, a saber:

Emp. Dep. Emp. Dep. Emp. Dep. Emp. Dep. Emp. Dep.

Mas hombres que

. 14 3 6 6 1 2 8 9 8 8
mujeres
Mas mujeres que 4 12 7 7 19 18 7 7 4 5
hombres
Una mezcla
aproximadamente 7 10 1 1 3 3 4 2 13 12

igualitaria de
hombres y mujeres

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Figura 13- Proporcién hombres / mujeres por pais segun las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

En Espana, los hombres son definitivamente predominantes a nivel de la empresa,
mientras que a nivel de departamento predominan las mujeres o una mezcla
igualitaria, la mayoria de las encuestadas son de la industria del mueble.

En Lituania, la puntuacion es bastante equilibrada para todas las industrias analizadas,
el equilibrio se inclina ligeramente para las mujeres, y en Rumania predominan las
mujeres en ambos niveles, la mayoria de las encuestadas son de la industria textil/de
la piel y del calzado.

En los paises donde no existen demasiadas industrias tradicionales, predominan los
hombres: en el Reino Unido los hombres predominan en ambos niveles, y en Malta
hay una mezcla mas igualitaria, con tendencias hacia el predominio masculino.

11.3.ii. SECCION B: PREGUNTAS SOBRE CONDUCTA

Pregunta 5: Clasifique del 1 al 6 los estilos de gestion que usted adopta, segun su
importancia e impacto en el desemperio de su tarea.

Al analizar las respuestas a la pregunta 5, se observé un gran desequilibrio en algunas
de las variantes. Por ejemplo, en el caso "Solicitar resolucion inmediata y motivacion a
través de amenazas y disciplina" habia 49 mujeres que lo consideraban como lo mas
importante, pero también 60 encuestadas que consideraban este estilo como el
menos importante.

MANAGEMENT STYLES CHART

The leaders develop people for the future; they are the

“Try this” managers and motivate by providing _ 20 -- 17

opportunities for professional development
The leaders perform many tasks personally and expect

employees to follow their example; they are the “do it _ 22 _13

myself” managers and motivate by setting high...
The leader builds commitment and consensus among

employees; they are the “everyone has input” manager _ 28 -- 17

and motivate by rewarding team effort
The leader works to create emotional bonds that bring

a feeling of bonding and belonging to the organization, _ 2'5 _ 18

the “people first, task second” manager, motivate by...
Mobilises the team toward a common vision and

focuses on end goals, leaving the means up to each _ 18 _ 25

individual, they are the “Come with me" managers and
The leader demands immediate compliance, they are

the “do it the way | tell you” manager and motivate _6.. 60

by threats and discipline

0 20 40 60 80 100 120 140

Hrank1 ®Erank?2 rank3 ®rank4 ®rank5 rank 6

Figura 14 - Estilos de gestion adoptados por las encuestadas que respondieron al cuestionario
IO1.AL

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Por lo tanto, para la jerarquia de estilos, las primeras 3 posiciones se tuvieron en
cuenta para cada variante, lo que dio como resultado la siguiente clasificacion en
orden descendente:

v' Desarrolla el compromiso y el consenso entre los empleados y lo motiva al
recompensar el esfuerzo del equipo;

v' Trabaja para crear vinculos emocionales que traen un sentido de asociaciéon
y pertenencia a la organizacion, motiva al tratar de mantener a las personas
felices;

v Moviliza al equipo hacia una visién comun y se centra en los objetivos
finales, dejando los medios a disposicién de cada individuo, motivando a
través de la persuasion y comentarios sobre el rendimiento.

v' Personalmente realiza muchas tareas y espera que los empleados sigan el
ejemplo y los motiven estableciendo estandares altos;

v' Desarrolla personas para el futuro y las motiva a ofrecerles oportunidades
para el desarrollo profesional;

v Exige cumplimiento inmediato y motiva mediante amenazas y disciplina

Pregunta 6: Responda "si" o "no" a las siguientes preguntas

A la pregunta numero 6 las encuestadas respondieron lo siguiente:

¢Logra persuadir a otras personas facilmente? e 35
:;Se adapta facilmente a los cambios? 134 16
¢(Es consciente de sus limites y sus puntos 146 4
fuertes como lider?

(Puede gestionar facilmente sus emociones . 7
negativas?

¢(Puede mantener su atencién en los objetivos 139 12
finales y conocer los pasos para llegar a ellos?

;Se considera una mujer que actua en su 134 17
carrera profesional?

¢Prefiere trabajar en un equipo? 136 16

Figura 15- Cualidades de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.

En su mayoria, la muestra representativa estd compuesta por mujeres gerentes que se
consideran persuasivas, adaptables, que se autoanalizan, estan centradas en objetivos,
con iniciativa y espiritu de equipo. La capacidad de dominar las emociones negativas
es menos frecuente, lo que denota una mayor frecuencia de situaciones en las que las
emociones negativas toman el control en la actividad gerencial.

Esto muestra que las mujeres han sido muy honestas y sinceras al responder esta
pregunta, ya que son capaces de admitir que los sentimientos y las emociones tienen
una influencia en su vida laboral.

Pregunta 7: ;Considera importante contar con formacion para el desarrollo de los
empleados?

A esta pregunta, las mujeres gerentes que completaron los cuestionarios
respondieron de la siguiente manera:

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Muy util Bastante util Insignficante

N4 26 1

Figura 16: Importancia de la capacitacion de los empleados de acuerdo con las encuestadas
que respondieron al cuestionario IO1.A1

IMPORTANCIA DE LA FORMACION PARA
EMPLEADOS

Sin respuesta
7%

Insignificante
1%

Bastante util
17%

Muy util
75%

Figura 17: Importancia de la capacitacion de los empleados segun las encuestadas que
respondieron al cuestionario IO1.AT.

Del analisis de las respuestas a la pregunta 7, la mayoria de las mujeres (75%)
considera importante tener varios cursos de formacién y desarrollo profesional para
los empleados de su propia empresa, lo que deberia resultar en un mayor acceso a la
formacion y las titulaciones.

Pregunta 8: ;Consulta a los sindicatos o a los representantes de los empleados
cuando toman decisiones relacionadas con ellos?

Las respuestas fueron las siguientes:

> No tenemos tal estructura
Si No

representativa
68 9 75

Figura 18 - Comunicacion con estructuras representativas segun las encuestadas que

respondieron al cuestionario IO1.A1

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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ESTRUCTURA REPRESENTATIVA

No tenemos tal
estructura
representativa
49%

No
6%
Figura 19 - Comunicacion con estructuras representativas segun las encuestadas que

respondieron al cuestionario IO1.A1

Para el analisis de las respuestas a esta pregunta, estd claro que las empresas que
tienen sindicatos en su estructura (45%) consultan las decisiones relacionadas con los
empleados.

1.3.iii. SECCION C. HABILIDADES Y COMPETENCIAS QUE LE HAN AYUDADO A
AVANZAR EN SU CARRERA

Pregunta 9: Seleccione las 5 habilidades mds importantes que debe tener un buen
gerente.

A la pregunta 9 las encuestadas eligieron, segin su importancia, las siguientes
habilidades que debe tener un buen gerente:

Perseverancia y determinacion
Buenas habilidades de organizacion
Inteligencia emocional (intuicion, carisma, etc).

Una titulacion profesional solida

LA

Pensamiento positivo

SKILLS

A solid professional qualification INNIZ2EENEEEEN 2O NGNS
Perseverance and determination |IIEESSEEENEZOEN Y20 SNz
Good organisational skills ISV SN2
Positive thinking NSNS EEEZON
Emotional intelligence IINESSINEN G NG

0] 20 40 60 80 100 120

BRank1 EMRank2 ®mRank3 ®ERank4 mRank5

Figura 20: Habilidades mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Pregunta 10: Seleccione las 5 competencias mds importantes que debe tener un
buen gerente (por ejemplo, clasifiquelas del 1° al 5° por orden de importancia):

Las 5 competencias mas importantes que deberia tener un buen gerente, elegidas
segun su importancia por las mujeres que han respondido los cuestionarios, fueron las
siguientes:

1. Establecer las prioridades de las actividades especificas de la empresa /
departamento y delegacion de responsabilidades

2. Desarrollar e implementar un plan de negocios completo y eficiente y una
estrategia de desarrollo de una empresa/departamento

3. Organizary administrar los recursos humanos de una empresa/departamento
4. Organizar y administrar los recursos materiales de una empresa/departamento

5. Gestionar riesgos

COMPETENCES
Organising and managing the human OIS 20 W 10
resources
Organising andrgswsgigel?g the material ENEEE 21 oW

Developing and implementing a complete oIzl 13 A 20

and efficient business plan

Setting the priorities of the specific activities [ NEECHIIIEIEEN 22V
Risk management [ SISO N2

0 20 40 60 80 100 120 140
mRank1 mRank?2 Rank3 mRank4 mRank5

Figura 21- Competencias mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

Pregunta 11: Seleccione las 5 habilidades mds importantes que debe tener un buen
gerente (clasifiquelas del 1°al 5° por orden de importancia):

Las 5 habilidades mas importantes que deberia tener un buen gerente, escogidas por
las mujeres que han respondido los cuestionarios, fueron las siguientes:

-

Adaptarse a nuevas situaciones
Comunicar de manera eficaz

Organizary planificar la actividad especifica de la empresa/departamento

H WN

Analizar e interpretar datos e informacién a tenor de la estrategia de la
empresa
5. Resolver problemas

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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ABILITIES

To solve problems IR0V ENEER2E
22PsIE 16 s 9 |
o organise and plan the specific activity [IIIISONEEEEPZENN 230N ENSENNcn
To communicate efficiently [ IIININIENEEZEENSE NS ENGENE7.
To adapt to new situations  [INNIZGEINEEZSEEN2ZZ0N R EEN -
0] 20 40 60 80 100 120 140

HRank1 mERank?2 Rank3 mRank4 mRank5

Figura 22: Habilidades mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

El analisis de estas 3 preguntas resulta en una interrelacién de las caracteristicas de un
buen gerente, por ejemplo, un gerente con determinacion, con buenas habilidades de
organizacion sabra cémo priorizar y adaptarse facilmente a situaciones nuevas.
También muestra que las mujeres consideran que la inteligencia emocional es un
factor clave en su desarrollo como gerentes, lo que les da cierta flexibilidad en la
interacciéon y la comunicaciéon. Al mismo tiempo, eligieron “persistencia" y
"determinacion" como puntos fuertes de un buen gerente, complementado por
"buena formacion profesional”, estas respuestas son coherentes con las respuestas a
las preguntas 5y 6.

Pregunta 12: De los siguientes, clasifique del 1° al 6° las razones que le han llevado a
aceptar su puesto ejecutivo.

Del andlisis de las respuestas a la pregunta 12, parece que la jerarquia de las razones
mas importantes que pueden hacer que las mujeres acepten una posicion de
liderazgo es la siguiente:

—

Ambicion profesional

La pasion por la industria/ambito en el que usted se moviliza

El excelente conocimiento de la industria en la que usted se moviliza
Instinto emprendedor

El deseo de una posicion mas independiente

o G s WN

Oportunidades econdmicas

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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REASONS
Professional ambition 20
The entrepreneur instinct
The desire for a more independent position
The financial opportunities I SHEIEENZZNEEERENEENNETIN

The excellent knowledge of the industry in which jonEmzZEEE 30 WESE 17 16

you activate
The passion for the industry / domain in which
you activate

0] 20 40 60 80 100 120 140 160
B Rank1 mRank2 ®mRank3 ®Rank4 ®Rank5 ®mRank6

Figura 23: Motivos mds importantes para aceptar un ascenso para las encuestadas que
respondieron al cuestionario IO1.A1.

De las respuestas a la pregunta 12 resulta que las mujeres aceptan una posicidon
superior por ambicién profesional y pasidén por su trabajo y menos por la parte
material, queriendo demostrar su valor profesional.

Pregunta 13: En cuanto a su propia carrera profesional ;ddonde se ve en 5 afios?

En cuanto a su propia carrera profesional, los entrevistados eligieron las siguientes
variantes:

EVOLUCION PROFESIONAL [otro (jubilada,

no lo sabe,...)
9%

En el mismo
puesto
8%

En un puesto
mas alto que el
actualenla

Teniendo su misma
; y compaiiia
ropia compaiiia
0% 39%

En otro puesto
ejecutivo, pero

en una empresa

diferente de una

En otro puesto
ejecutivo, pero
en unaempresa
diferente de la

industria | N .
diferente misma industria
9% 15%

Figura 24: Evolucion de la carrera profesional de las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1

Las mujeres implicadas en el estudio eligieron como primera opcidn el avance a nivel
profesional y luego ser duefias de su propia empresa.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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Tras un analisis mas exhaustivo de las respuestas, se puede observar lo siguiente:

El 62% de las mujeres todavia se ven trabajando en la misma industria (47% en la
misma empresa, en el mismo puesto o en uno mas alto y el 15% en otra empresa), lo
gue se correlaciona con las respuestas a la pregunta 12, de la cual la pasion y el
conocimiento la industria han surgido como razones importantes para aceptar el
trabajo, demostrando una vez mas sinceridad al responder al cuestionario.

Por otro lado, el mismo alto porcentaje, junto con el hecho de que las respuestas que
implican cambio tienen porcentajes muy bajos, también puede significar la reticencia
de las mujeres a correr el riesgo de hacer cambios en sus carreras.

11.3.iv. SECCION D. BARRERAS, DIFICULTADES, IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Pregunta 14: En el desarrollo de su carrera profesional, usted ha recibido el apoyo
de...

A la pregunta 14, las mujeres gerentes involucradas en el estudio respondieron de la
siguiente manera:

CAREER SUPPORT

Somebody else [ HIEESINONENZZNN

Business partners / co-workers IZEEGGEZEENNZ7 27 17
Labour representatives/syndicates NGNS
Other business women [IIIEIZZEEEEN30 25w 20
Close friends  IISHEEZSEENNNZ0 B2 B R

Spouse / partner ISTEEGEGEGEGEEEEEEZZEN T S22
Family / relatives IS 7 SO
(0] 20 40 60 80 100 120 140 160
ERank1 mERank2 Rank3 mRank4 mRank5

Figura 25: Apoyo de carrera profesional recibido por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1

Los resultados muestran que, en una proporcion del 50%, las mujeres gerentes
entrevistadas han recibido el apoyo de la pareja y la familia y de colaboradores, pero
menos de otras mujeres de negocios, sindicatos y amigos cercanos.

Pregunta 15: ;Qué dificultades ha encontrado para avanzar en su carrera?
La distribucion de las respuestas a esta pregunta es la siguiente:

1. Dificultades para encontrar un equilibrio entre la vida personal y profesional
2. Falta de orientacién/mentoring

3. Falta de tratamiento igualitario

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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4. Falta de ejemplos femeninos visibles

5. Falta de formacién académica, conocimientos y/o habilidades especificas
(tecnologias, idiomas y otros)

DIFFICULTIES
Difficulties to find a balance between the personal _
and professional life =2 --
Lack of academic training, knowledge and/or
specific skills (technologies, languages, a.0.) _ 13 -_
Lack of equal treatment | ESIIIIEGEGERENEETN

Lack of visible female role models [SHIIENZS b3y e
Lack of mentoring | EEHEEMNEEN 16 ENENEN

0 20 40 60 80 100 120 140

Eloc1 mLoc2 Loc3 mloc4 mlLoc5

Figura 26- Dificultades para avanzar en su carrera profesional encontradas por las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1

Las mujeres se ven influenciadas por el impacto del conflicto entre el trabajo y la
familia, incluso cuando algunas de ellas reciben el apoyo de su pareja y/o su familia 'y
también sienten la necesidad de apoyo del empleador.

A partir de la "falta de orientaciéon/ mentoring", se puede entender la perpetuacion de
las mentalidades tradicionales segun las cuales las mujeres deben lidiar con las
actividades domésticas, lo cual, corroborado con la "falta de modelos femeninos",
puede inhibir el desarrollo personal y profesional de las mujeres.

Esta mentalidad se perpetua en el lugar de trabajo, también, "la falta de igualdad de
trato" es la tercera barrera.

Las consecuencias de estos conflictos se manifiestan a nivel de los empleados al
disminuir el rendimiento profesional y aumentar los problemas de salud fisica y
emocional. La falta de eficiencia a nivel profesional y personal de los empleados es un
tema importante para los gerentes. Pueden desarrollar e implementar practicas
organizativas para crear un ambiente de trabajo optimo para los empleados, mujeres
y hombres, con importantes beneficios comerciales.

Pregunta 16: ;Cree que un hombre se toparia con los mismos problemas?

51 encuestadas respondieron afirmativamente y las otras 101 negativamente.

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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PERCEPCION DE LA SITUACION DE LOS HOMBRES FRENTE AL MISMO PROBLEMA

Si
PERCENTAGE]

No
[PERCENTAGE]

Figura 27- Percepcion de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1. sobre las
dificultades comunes que encuentran hombres y mujeres

De estos resultados de respuestas, existe una percepcidon de la existencia de
discriminacion contra las mujeres en comparacién con los hombres.

Pregunta 17: Durante su actividad profesional, ;alguna vez se ha sentido
discriminada como mujer?

La distribucion de las respuestas a la pregunta 17 es la siguiente:

DISCRIMINACION DIRECTA

Por superiores
masculinos
[VALUE]

Por superiores

femeninos
N/AL111E]

Por companeros

masculinos
N/ALLIET]

Por companeras
femininas
[VALUE]

Si
[VALUE]

No
[VALUE]

Figura 28- Discriminacion directa encontrada por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1.

Segun estas respuestas, el 40% de las mujeres gerentes entrevistadas fueron
directamente discriminadas, y en el 69% de los casos fue por hombres.

Por lo tanto, al corroborar las respuestas a las preguntas 16 y 17, las mujeres todavia no
son plenamente conscientes del fendmeno de la discriminacién. El hecho de que un
hombre no se enfrente a los mismos problemas que una mujer en su carrera
profesional no se ve totalmente como una discriminacién, también es el resultado de
las costumbres sociales.
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Pregunta 18: ;Qué cualidades cree que deberia tener una mujer en un puesto
ejecutivo en comparacion con un hombre en un puesto ejecutivo?

La distribucion de las respuestas a la pregunta 18 es la siguiente:

Resistencia al estrés 13 28
Reastenqa al esfuerzo (horas 99 43
extras, viajes, etc)

Autqcontrol (nocion de la 120 2%
realidad, calma, etc.)

Claridad de pensamiento y

resolucion en la toma de 15 27
decisiones

Otros 3] 61

Figura 29- Cualidades adicionales que una mujer gerente deberia tener de acuerdo con las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.AT.

De acuerdo con algunos estereotipos, los hombres son mas analiticos, mas precisos y
mejores en abstraccién, razonamiento y resolucion de problemas, mientras que las
mujeres son percibidas como mas imaginativas, intuitivas, receptivas, buenas
conversadoras y creativas.

La muestra representativa indica que a la mujer gerente le gustaria lograr los
rendimientos masculinos en el area de la racionalidad y la claridad de pensamiento, el
autocontrol y la resistencia al estrés, lo que puede indicar el reconocimiento de
puntos mas débiles en esta area, que también se confirma por otras preguntas, como
la capacidad de dominar las emociones.

Estas respuestas también indican que las mujeres creen en estos estereotipos, sienten
gue no tienen las mismas cualidades que los hombres y esta falta de confianza en si
mismas puede explicar la falta de observacion del fenédmeno de la discriminacion.

También hubo 28 mujeres que respondieron a la variante "Otros", el 32% de estas
respuestas dijeron que las mujeres y los hombres en puestos similares deberian tener
las mismas cualidades y el 21% que las mujeres deberian tener mas confianza en si
mismas, lo que corresponde a la conclusion del resto de las respuestas.

Pregunta 19: ;Cudles son las barreras de una mujer en un puesto ejecutivo en
comparacion con un hombre en un puesto ejecutivo?

Las respuestas a la pregunta nimero 19 se jerarquizan de la manera siguiente:

Maternidad

Tareas relacionadas con el cuidado de otros
Estereotipos sexistas/prejuicios

Su propio caracter

Tareas del hogar

Ideal de femineidad

Otros

NSANENENENENRN
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BARRIERS

Maternity

Care duties

Sexist stereotypes/prejudices

House-hold chores
Their own character

Ideal of femininity

Other

o

20 40 60 80 100 120 140 160
B Rank1 mRank2 ®mRank3 ®BRank4 ®ERank5 ®mRank6 ®Rank?7

Figura 30: Barreras que enfrentan las mujeres en comparacion con los hombres, de acuerdo
con las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1

La muestra representativa denota una alta percepciéon de algunas limitaciones
naturales inevitables en el ejercicio de funciones gerenciales, como el embarazo y el
cuidado de menores, asi como tabues y estereotipos que respetan las normas
culturales de la sociedad (estereotipos, incapacidad para compartir las tareas
domeésticas o cuidado de ninos, etc.).

De las 18 mujeres que han explicado la opcién "Otros", un tercio respondid
“discriminacion”.

Pregunta 20: ;Cémo considera que las mujeres estdn representadas en su sector?

Las respuestas se distribuyen de la manera siguiente:

REPRESENTATIVIDAD DE LA MUJER

Sobrepresentada
[PERCENTAGE]

Subrepresentada
[PERCENTAGE]

Figura 31- Representatividad de las mujeres segun las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A1
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11.3.v. SECCION E. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Del andlisis de los datos demograficos, ocurre lo siguiente:
Pregunta 21: Su edad anos

La mayoria de las personas involucradas en el estudio tenian 40-49 afos (43,90%);

20-29 anos 30-39 anos 40-49 anos 50-59 ainos 60-69 anos

9 30 66 35 10

Figura 32- Edades de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.

Pregunta 22: ;Cudl es su ultimo nivel de estudios?

El ultimo nivel de estudios completado por la mayoria de las encuestadas (89%) fue la
educacion
superior (Licenciatura/ Master/ Doctorado);

GRADUADA DESPUES
GRADUADA ANTES DE

NIVEL DE ESTUDIOS DE EMPEZAR A

EMPEZAR A TRABAJAR TRABAJAR

Primera etapa de la educacion

secundaria y nivel educativo

bajo/estudios profesionales 2 1
(incluidos los certificados de

profesionalidad)

Segunda etapa de la
educacion secundariay 14 3
educacion postsecundaria

Educacion superior:

Licenciatura/Master/Doctorado 86 49

Figura 33- Educacion de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.AT

Pregunta 23: ;Su educacion estd especializada en el campo en el que trabaja?:

La educacion de las encuestadas estd mayoritariamente especializada en el campo
donde trabajan (72%), lo que se correlaciona con las respuestas a otras preguntas
(aceptaron un puesto superior debido al conocimiento que tienen sobre el dominio y
otros);

Pregunta 24: Durante su vida laboral ;ha recibido mds formacion?

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales
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134 de las personas involucradas en el estudio asistieron a otros cursos/formaciones
desde que ingresaron al mercado laboral, mientras que los 18 restantes no pudieron
asistir a otros cursos debido a la falta de dinero, tiempo o programas especificos para
su actividad sectorial, lo que demuestra que las mujeres estan interesadas en ampliar
sus conocimientos y mejorar sus capacidades.

Pregunta 25: Estructura familiar

La estructura de la familia de las encuestadas es la siguiente:
e Sola, sin dependientes (15 personas)
e Con una pareja, sin dependientes (31 personas)
e Con una pareja, con dependientes (89 personas)

e Sola, con dependientes (17 personas)

- SITUACION FAMILIAR Sola, con
Sola, sin dependientes
dependientes 10%
M%

Con una pareja, sin
dependientes
20%

Con una pareja, con
dependientes
59%

Figura 34- Situacion familiar de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.

El hecho de que el 90% de las encuestadas esté en algun tipo de estructura familiar
es la mejor prueba de que incluso si el equilibrio entre la vida personal y profesional
era considerado por las encuestadas como la dificultad nimero uno que encontraban
(pregunta 15), puede alcanzarse, no es una utopia y la familia puede ser el mejor
sistema de apoyo para una mujer.

Pregunta 26: Su pais de origen o grupo étnico:

Pais de origen: Espafa (62); Malta (24); Rumania (22); Reino Unido (18); Lituania (14);
Paises Bajos y Macedonia (2); 1 persona de Francia, Malasia, Moldavia, Grecia, Polonia,
Eslovenia, Italia, Panama.
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I1.4. CONCLUSIONES

Si volvemos a la hipodtesis de este estudio, podemos ver que estan total o
parcialmente confirmadas:

Hi: Al menos el 50% de las gerentes admite que necesita formacién continua.

e EI 88% de las encuestadas ha asistido a diversos cursos de formacion
durante su vida profesional y el 92% de ellas considera que las
formaciones para empleados son extremadamente o al menos
bastante utiles, lo que demuestra esta hipotesis en su totalidad.

H.: Al menos el 50% de las gerentes tiene una sélida motivacion para la gestion.

e Las mujeres gerentes quieren y tienen el potencial para escalar en la jerarquia,
y estdn muy motivadas para hacerlo. El aspecto motivacional y aspiracional se
observa fuertemente en las respuestas a la pregunta 12 - Seleccione las razones
mas importantes que le han llevado a aceptar su posicion ejecutiva y la
pregunta 13 - En cuanto a su carrera profesional, ;donde se ve en 5 anos?

e Si corroboramos las respuestas a las preguntas 5, 9, 10, 11 y 12, resulta obvio que
las mujeres gerentes ponen mas énfasis en la comunicacion, la inteligencia
emocional y las opciones motivacionales en la gestion que en la gestidon
estratégica, pero también consideran que las habilidades organizativas y
estratégicas son de mayor valor en el rendimiento de su gestion.

Hs: Al menos el 50% de las encuestadas dice que la discriminacién de género es real

e El grupo encuestado no percibe completamente la discriminacién como un
elemento importante de las limitaciones de las mujeres gerentes, por lo que
los supuestos de la investigacion se confirman parcialmente.

e Existe una paradoja en el sentido de que se reconoce la existencia del
fendmeno de la discriminacion (66% lo reconoce en la pregunta 16), pero no se
percibe como un fendmeno que podria constituir una barrera para el avance
de la carrera profesional (sélo el 55% reconoce la falta de tratamiento
igualitario como una dificultad - pregunta 15, sélo el 40% admite que ha sido
directamente discriminado - pregunta 17).

El estudio muestra que aunque las mujeres de la muestra representativa tienen el
potencial y el deseo de avanzar, ésto debe duplicarse mediante la formacion
profesional como gerente, centrandose en procesos estratégicos clave y una clara
comprension de las prioridades y una mayor capacidad para establecer opciones
estratégicas, que les permitiria afirmarse en lo mas alto posible en el engranaje
gerencial y la jerarquia especificas.

Ademas, como se comentd anteriormente en el analisis de las respuestas dadas a
algunas de las preguntas (15, 18, 19, y otras), el estudio también muestra una falta de
confianza en si mismas entre las mujeres, y muy probablemente causada por los
estereotipos culturales tradicionales especificos heredados de una generacién a otra.
Esta falta de confianza en uno mismo puede reforzarse y mejorarse a través de cursos
a medida centrados en la autoestima, la asertividad, y otros.
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lll. INFORME FINAL DEL CUESTIONARIO IO1.A2.
- MUJERES QUE TRABAJAN EN SECTORES
TRADICIONALES

Ill. 1. SUPUESTOS GENERALES DE LA HIPOTESIS

Estudios previos indican que, aunque hay un fuerte enfoque en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, y se ha demostrado que el empleo de un
numero igual de mujeres y hombres ha llevado al crecimiento del PIB de algunos
paises, en el mercado laboral europeo todavia existe una diferencia, ya que solo el 21%
de los miembros de los consejos directivos de las empresas europeas mas
importantes son mujeres.

Nuestra hipotesis es, por lo tanto, que las mujeres no alcanzan puestos ejecutivos
debido a una compleja combinacién de factores culturales, sociales y educativos en
los que la discriminacion de género juega un papel importante.

11l.2. METODOLOGIA

El estudio intenta medir cuan valida es esta hipotesis mediante el analisis de las
percepciones de mujeres con experiencia laboral en sectores tradicionales, pero que
no han alcanzado posiciones ejecutivas, a través de cuestionarios distribuidos en una
muestra representativa.

La fase preliminar de la investigacion incluye los siguientes pasos: definir el tema
decisional, el propdsito de la investigacion y los objetivos de la investigacion.

- Definir el problema decisional

El problema decisional es que las mujeres enfrentan dificultades para avanzar en la
jerarquia de gestion empresarial como resultado de limitaciones especificas, incluida
la discriminacion.

La investigacion tuvo como objetivo analizar la situacion de las mujeres que desean
avanzar en sus carreras.

- Propdsito de la investigacion

El objetivo de la investigacion es evaluar las percepciones y limitaciones de las
mujeres que trabajan fundamentalmente en sectores tradicionales. Por lo tanto, se
recopilaron diversos datos que luego proporcionaron detalles sobre las limitaciones
de las mujeres con experiencia en su campo de trabajo.

- Objetivos de la investigacion

Empezando por la meta, se elaboraron los objetivos que llevaron a la identificacion de
la informacion necesaria para el analisis de marketing:

- ldentificar a qué categoria de operadores en los sectores tradicionales
pertenece cada empresa;
- ldentificar la posicion de las mujeres en la empresa;

- Determinar la relacion entre el niumero de hombres y mujeres a nivel de
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empresa/departamento;

- ldentificar el nUmero de mujeres en puestos directivos;

- Determinar la visiéon general sobre las posibilidades de ascenso profesional
en la empresa;

- Determinar la opinidn general sobre las posibilidades de los hombres para
ascender;

- ldentificar los motivos del ascenso;

- ldentificar las razones para rechazar un ascenso;

- Determinar la relacion entre tipos de contratos laborales;

- Determinar el nivel de conocimiento en idiomas extranjeros;

- Determinar el nivel de conocimiento en habilidades informaticas;

- Determinar la opinidn general con respecto a la participacion en
formaciones o cursos;

- ldentificar los cursos mas relevantes;

- ldentificar las causas que llevaron a la falta de participacién en estos
cursos/formaciones;

- ldentificar las habilidades requeridas para un buen gerente;

- ldentificar las competencias requeridas para un buen gerente;

- ldentificar las habilidades que necesita un buen gerente;

- ldentificar las barreras especificas encontradas a lo largo de sus carreras
profesionales;

- Determinar la opinidon general acerca de la transparencia en el proceso de
seleccion;

- Determinar la opinion general sobre los requisitos que deben cumplir los
gerentes de la empresa;

- Determinar la opinién general sobre la oferta de cursos/formaciones para
cumplir con estos requisitos;

- Determinar la vision general del horario de trabajo y la organizaciéon del
tiempo;

- Determinar la opinion general sobre la participacion obligatoria de los
empleados en cursos/formaciones;

- ldentificacion de las formas de asistencia ofrecidas a los empleados para el
equilibrio de la vida profesional y familiar;

- Determinar la opinidon general sobre el interés de las mujeres hacia la vida
privada en comparacion con el interés en la vida publica;

- Determinar la opinién general sobre la igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres;

- Determinar la opinidon general sobre la coherencia de las habilidades y
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competencias de las mujeres con los requisitos de los puestos directivos;

- Determinar la opinidon general sobre la correspondencia de las habilidades
y competencias de hombres y mujeres con ciertos trabajos;

- Determinar la probabilidad de que una mujer llegue a un puesto gerencial
mas lentamente que un hombre;

- Determinar la opinidn general sobre la conciencia de las mujeres sobre la
igualdad de oportunidades;

- ldentificar la existencia de planes de politicas sobre igualdad de género;

- Determinar la opinién general sobre la participacién de los sindicato en el
ascenso profesional de la mujer;

- Determinar la opinidn general sobre la existencia de estereotipos y con
tintes sexistas en la empresa;

- ldentificacion de recursos que pueden ayudar a las mujeres a dedicarse al

desarrollo profesional;

Hipotesis generales de la investigacion

e La mayoria de las mujeres considera que hay limitaciones en su avance
profesional;
e La mayoria de los encuestados considera que existe discriminacién de género;

e La mayoria de las mujeres indican que existen restricciones en la formacion
continua;

Hipotesis estadisticas de la investigacion

H;: Al menos el 50% de los encuestados dice que la discriminacion de género
es real;

H.: Al menos el 50% de los gerentes tienen una fuerte motivacion gerencial;

Hs: Al menos el 50% de los encuestados admite que la formacion continua es
necesaria;

La fase de disero de la investigacién comprende los siguientes pasos: seleccion de
las fuentes de informacion y determinacion del tamafio de muestra representativo.

e Seleccionar las fuentes de informacion

- La recopilaciéon de datos se basé en el cuestionario como una herramienta
para recopilar informacion;

- El colectivo investigado estaba compuesto por mujeres en diferentes
departamentos;

La unidad de muestreo (a partir de la cual se recopild la informacion) estuvo
representada por las personas designadas por la direccion de la empresa
para participar en esta encuesta;

e Determinacion del tamano de la muestra representativa

El tamano minimo de la muestra representativa se establecié en 120 encuestados
(representantes de la compania) y hubo un total de 166 encuestados finales.
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La fase de investigacion incluye los siguientes pasos: recopilar informacion, procesar
y analizar e interpretar los resultados.

e Recopilacion de informacion

La recopilacién de informacidn se realiza a través del cuestionario administrado como
instrumento de medicion que tiene la funcidn de recopilar y sistematizar los datos.

El cuestionario para los sectores tradicionales contiene 26 preguntas predefinidas,
presentadas a las mujeres encuestadas de la siguiente manera:

- Pregunta n°1 a la pregunta n° 8 son preguntas relacionadas con el trabajo, de
la categoria de preguntas basicas relacionadas con el problema investigado,
dirigidas a todos los encuestados;

- Pregunta n® 9 a la pregunta n° 15 son preguntas sobre educacion;

- Pregunta n° 16 a la pregunta n° 20 son preguntas relacionadas con el ascenso
profesional: barreras y restricciones;

- Pregunta n° 21 a la pregunta n° 26 son preguntas relacionadas con datos
sociodemograficos;

Las preguntas utilizadas en el cuestionario estan cerradas (opciones dicotomicas y
multiples) y abiertas..

e Procesamiento, andlisis e interpretacion de datos primarios y secundarios

Se procesaron 166 cuestionarios de mujeres que trabajan en los sectores tradicionales:
industria del mueble, industria textil, industria del cuero y el calzado, asi como otros
sectores de actividad como finanzas, salud, administracion publica, servicios, logistica,
mercadotecnia, ventas, educacion, publicidad, etc.

111.3. INTERPRETACION DE LOS DATOS

111.3.i. SECCION 1. SITUACION LABORAL

Pregunta 1. - ;En qué sector trabajas?

Industria del Industria

Industria textil

mueble piel/calzado

Figura 35 - Sector de actividad de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.
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SECTOR DE ACTIVIDAD

Industria
del mueble
37%

Industria
piel/calzado

13% Industria

textil
23%

Figura 36- Sector de actividad de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.
Pregunta 2: ;Cudntos anos de experiencia tienes en empresas del mismo sector?

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

5-9 10-14 15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-45
41 34 29 13 19 8 16 1 3

Figura 37- Anos de experiencia de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Esto muestra que el 75% de las mujeres entrevistadas tienen al menos 5 anos de
experiencia en su campo, lo que en teoria significa que se cumplen el tiempo y la
experiencia en las condiciones del lugar de trabajo para obtener una oportunidad de
ascenso.

Pregunta 3: ;Cudntos empleados tiene su empresa?

Los tamanos de las empresas en las que trabajan las entrevistadas son los siguientes:

Entre 1-24 Entre 25-49 Entre 50-99 Entre100-250 Masde 250
empleados empleados empleados empleados empleados

Figura 38- Tamario de las empresas en las que trabajan las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

TAMANO DE
LA EMPRESA

Entre 250
empleados
12%

Entre100-
250
empleados
14%

Entre 50-99
empleados
10%

Entre1-24
empleados
49%

Entre 25-49
empleados
15%
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Figura 39 - Tamano de las empresas en las que trabajan las encuestadas que respondieron
al cuestionario IO1.A2.

El andlisis de los datos muestra que la mayoria de las mujeres entrevistadas provienen
de empresas cuyo numero de empleados se encuentra en el rango entre 1-24 (49%).

Pregunta 4: En tu ambiente laboral (empresa y departamento) hay...

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

‘ Empres Departamento
Mas hombres que mujeres 57 38
Mas mujeres que hombres 54 81
Una mezcla
(ualtaria de hombres = =
mujeres

Figura 40- Proporcion hombres/mujeres por total de las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

Mas

EMPRESA — —— DEPARTMENTO |, "
Una hombres mezcla q.ue
mezcla que 229 mujeres
mujeres 25%

34%

\ Mas

mujeres

que que
hombres hombres
53%

33%

Figura 41- Proporcion hombres/mujeres por total de las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

Segun las respuestas totales, a nivel de empresa, en el entorno donde la mujer trabaja,
la relacion entre mujeres y hombres es aproximadamente igual y podria considerarse
un entorno menos favorable para la discriminacién de género.

Sin embargo, a nivel departamental, la proporcion de mujeres es mucho mas alta, lo
qgue denota que el aumento de mujeres en la carrera se detiene mas a menudo en
este nivel.

A nivel industrial, la situacion es la siguiente:

Industria del mueble ‘ Empresa Departamento
Mas hombres que 24 20
mujeres
Mas mujeres que 5 25
hombres
Una mezcla 22 14
aproximadamente
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igualitaria de hombres y
mujeres

Figura 42- Proporcion hombres/mujeres en la industria del mueble segun las encuestadas
que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Industris textil ‘ Empresa Departamento
Mas hombres que mujeres 6 4
Mas mujeres que hombres 36 38

Una mezcla
aproximadamente
igualitaria de hombres y
mujeres

18 1

Figura 43- Proporcion hombres/mujeres en la industria textil/piel segun las encuestadas que
respondieron al cuestionario IO1.A2.

En la industria del mueble, a nivel de empresa, predominan los hombres, pero a nivel
departamental predominan las mujeres.

En la industria textil y del cuero, las mujeres dominan tanto a nivel de empresa como
de departamento.

En el andlisis de estas respuestas, también hubo una diferencia entre los paises que
participaron en este estudio, a saber:

Lituania Rumania Reino Unido Malta

Emp Dep Emp Dep Emp Dep Emp Dep Emp Dep

Mas
hombres 31 18 9 7 2 2 8 7 3 2
gue mujeres

Mas mujeres

que 18 38 1 13 23 20 0 4 2 4
hombres

Una mezcla
aproximada
mente
igualitaria
de hombres
y mujeres

29 19 5 5 7 3 7 4 2 1

Figura 44- Proporcion hombres/mujeres por pais segun las encuestadas que respondieron al
cuestionario I0O1.A2

En Espana, los hombres son definitivamente predominantes en el nivel de la empresa,
mientras que a nivel departamental los porcentajes se invierten, siendo predominante
la mujer, y la mayoria de los encuestados provienen de la industria del mueble. La
situacion es la misma incluso en la industria textil, donde a nivel de la empresa
predominan los hombres o una mezcla de hombres y mujeres, y las mujeres
predominan a nivel departamental.
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raditional sectors

En Lituania, el resultado se inclina mas hacia el predominio de las mujeres en ambos
niveles, pero en la industria del mueble predominan los hombres y en la industria
textil predominan las mujeres.

En Rumania, prevalecen las mujeres en ambos niveles y la mayoria de los encuestados
provienen de la industria textil / del cuero y del calzado.

En Malta, existe predominantemente una combinaciéon equitativa, con tendencias
hacia el predominio masculino a nivel de empresa, y hacia el predominio femenino a
nivel departamental.

En el Reino Unido, los hombres predominan en ambos niveles.

Pregunta 5: ;Hay mujeres en puestos intermedios y de gestidon ejecutiva en su
empresa??

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

No lo sé

124 36 5

Figura 45- Presencia de mujeres directivas en las empresas en las que trabajan las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

MUJERES DIRECTIVAS

No Nolo sé
22% 3%

75%

Figura 46- Presencia de mujeres directivas en las empresas en las que trabajan las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Segun el analisis de los datos, en el 75% de las empresas en las que trabajan las
entrevistadas hay mujeres en puestos directivos, pero correlacionadas con la
proporciéon de hombres/mujeres a nivel de empresa, probablemente su nimero no
sea comparable con el nimero de hombres directivos.

Pregunta 6: El departamento en el que trabajas es...

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:
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Administracion P
d stracio Econémico/

DEPARTAMENTO 16% Financiero
6%

Otros
1+D+i 12%
8%

Recursos
Humanos
2%

Informatica
2%

Disefoy oficina
técnica
9%

Compras
2%

Marketing /
Comunicacién
9%

Comercial/Ventas
16%

Figura 47- Departamento en el que trabajan las encuestadas que respondieron al
cuestionario I0O1.A2.

Question 7: A lo largo de tu vida laboral, ;has tenido oportunidades de ascenso
profesional?

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

74 92

Figura 48- Oportunidades de promocion para las encuestadas que respondieron al
cuestionario I01.A2

OPORTUNIDADES DE
ASCENSO

45%

No
55%

Figura 49 - Oportunidades de promocion las encuestadas que respondieron al cuestionario
I01.A2.

Solo el 45% de las mujeres entrevistadas han tenido la oportunidad de avanzar en su
carrera (pero no a un puesto de alto nivel ejecutivo) y las principales razones para
recibir los ascensos fueron: la experiencia, la competencia en el desemperfio de sus
trabajos, los estudios y habilidades.

De las mujeres a quienes se les habia ofrecido un ascenso, hubo algunas que
rechazaron el nuevo puesto, y la mayoria dijo que era por motivos familiares, pero
algunas también dijeron que no se sentian adecuadas para el puesto (sin tener las
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+
raditions

habilidades correctas, la experiencia correcta, los estudios correctos, etc.), aunque
habian sido recomendados por los superiores a esta promocién, mostrando asi una
falta de confianza en si mismos.

En la subpregunta, ;se considerd también a los hombres para la misma promocion?
No todos los encuestados respondieron, pero estos son los resultados:

37 20

Figura 50 - Igualdad de oportunidades para los asensos ofrecidas a los hombres al mismo
tiempo que a las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Tras un analisis mas detallado de estas respuestas, que a primera vista sugiere una
discriminacion contra los hombres, la mayoria de las respuestas provienen de mujeres
qgue trabajan en entornos en los que predominan las mujeres, por lo que
probablemente no fue un caso de discriminacion, sino de hombres a los que se les
ofrece una oportunidad.

Pregunta 8: Tu tipo de contrato es...

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

Temporal a TIPO DE CONTRATO Temporal a
tiempo parcial tiempo
8% completo
12%

Indefinido a
tiempo parcial
16%

Indefinido a
tiempo
completo
64%

Figura 51- Contrato de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Como la mayoria de las mujeres entrevistadas tienen un contrato a largo plazo, la
naturaleza temporal del trabajo no puede tomarse en consideracién como una razén
para que no les sea ofrecido un ascenso.

[11.3.ii. SECCION 2. FORMACION

Pregunta 9. - Los estudios previos a su vida laboral y después del comienzo de su
vida laboral son...

La dltima forma de educacion de la mayoria de las encuestadas (64%) es la
educacidn superior: Licenciatura/Mdster/Doctorado.
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adership and emp
n traditional sectors

.2 Antes de comenzar a =
Formacion Después de comenzar a

Primera etapa de la escuela
secundaria, formacion 8 13
profesional y certificados de
profesionalidad
Segunda etapa de la

educacion secundariay 19 19
educacion postsecundaria
Educacion superior: 35 72

Licenciatura/Master/Doctorado
Figura 52- Educacion de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Antesde
comenzara
trabajar

37%

FORMACION

Después de
comenzara
trabajar
63%

Figura 53- Educacion de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

El hecho de que el 63% de las mujeres entrevistadas hayan obtenido la ultima forma
de educacion después de haber comenzado a trabajar demuestra que consideran
que la formacion continua es muy importante.

Pregunta 10: Tu conocimiento de lenguas extranjeras es ...

Idioma Elemental \ Medio Advanzado Nativo
Inglés 28 49 59 13
Francés 47 23 4 2
Aleman 16 2 2 -
Espanol 12 6 3 32
Lituano - - 1 25
Maltés - 1 2 4
Rumano 1 = = 29
Italiano 13 7 3 1
Ruso 5 2 7 =
Catalan 6 - - -
Polaco - 2 - -
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n traditional sectors

Figura 54- Idiomas extranjeros conocidos por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

Cotal ol LENGUAS
Romanian | Italiano | | Ruso || Catalan olaco
0% 7% 5% 4% 1% EXTRANIJERAS

Maltés
1%

Inglés
44%

Lituano
0%

Espanol
7%

Aleman
7%

French
24%

Figura 55- Idiomas extranjeros conocidos por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

El andlisis de los datos muestra que la mayoria de las mujeres entrevistadas hablan
inglés (44%) y francés (24%).

Pregunta 11: Su formacién/conocimientos sobre TICs (Techologias de la informacién y
la comunicacion) es:

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

Conocimiento Conocimiento Conocimiento Conocimiento
escaso del uso de basico del uso de bueno del uso de avanzado del

las TIC las TIC las TIC usode lasTIC

Figura 56 - Conocimiento de TICs de las encuestadas que respondieron al cuestionario |O1.A2.

CONOCIMIENTO TICS

Conocimiento
escaso
9%

Conocimiento
avanzado
12%

Conocimiento Conocimiento
bueno basico
55% 24%

Figura 57- Conocimiento de TICs de las encuestadas que respondieron al cuestionario I01.A2.

Pregunta 12: ; Has recibido algun tipo de formacion durante tu vida profesional?
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eadership and empaowerment
n traditional sectors

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

ASISTENCIA A FORMACION

No
25%

Si
75%

Figura 58- Formacion de las encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A2.

El analisis de las respuestas a la pregunta n° 12 muestra que la mayoria de las mujeres
(75%) considera que es importante participar en diversos cursos de capacitacion y
desarrollo profesional, lo que corresponde a la conclusién obtenida de la pregunta
n°9.

Entre los cursos mas relevantes seguidos por las mujeres entrevistadas, se pueden
mencionar los relacionados con idiomas extranjeros, finanzas, informatica, programas
especificos del trabajo, marketing, contabilidad, redes sociales, recursos humanos,
comunicacion, gestioén, etc.

Los principales obstaculos que impidieron a las mujeres entrevistadas seguir una
capacitacion fueron los siguientes, en orden descendente::

Falta de programas de formacidn especificos para mi trabajo/sector

Falta de tiempo

Falta de dinero

Falta de interés

Falta de apoyo por parte de mi familia/pareja

Otros: la compania no ofrecia programas de formacion o debido a
responsabilidades familiares.

ANENENENAN

Falta de apoyo BARRERAS PARA LA FORMACION
por parte de
mi familia Otros
/pareja 4%
6%
Ifalta c’ie Faltade
|nt§res programas de
9% formacion
especificos
Faltade 37%

tiempo
33%
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Figura 59 - Barreras para acceder a la formacion de las encuestadas que
respondieron al cuestionario IO1.A2.

Las mujeres que respondieron con "falta de programas de formacioén especificos para
mi trabajo/sector" trabajan en los siguientes departamentos: produccién (9 mujeres),
comercial/ventas (5 mujeres), administraciéon (2 mujeres), educacién, economia,
compras, marketing/comunicacién (1 mujer cada uno).

Pregunta 13: Por favor, seleccione entre las 5 habilidades mds importantes que
deberia tener un buen gerente.

En el andlisis de este tipo de preguntas se tuvieron en cuenta las 3 primeras
posiciones para cada variante, el mismo método establecido en el andlisis del primer
cuestionario.

A la pregunta n° 13, los encuestados eligieron, de acuerdo con su importancia, las
siguientes habilidades que un buen gerente deberia tener:

v" Buenas habilidades organizativas
Espiritu de equipo
Habilidades comunicativas

v
v
v' Sélida formacion profesional
v

Respeto por los colaboradores

HABILIDADES

Speaking foreign languages ISIISHEIZESEE
Creativity IgiiGIGESINNEN
Emotional intelligence (intuition, charisma, etc.) 16 13 HOnEnEERyE
Communication skills 22 13 BN e
Positive thinking 7SR
Increased working capacity ISIEIIEEZIEEEREENE
Socially active Z7iNE
Good organisational skills 29 - 18 20O
Team spirit 26 15 207
Respect for the collaborators INISHEENEEEEEEEEEREE
Perseverance and determination EINNOIEECEE
Self-esteem / self-confidence 19 7 ISz
Ambition |SHCHIGESEEEN
Courage IZiSESEESEENN
Independent spirit ZHCHIDESE
Solid professional training 25 2NN oI

0 20 40 60 80 100 120 140

Rank1 mRank2 mRank3 mRank4 mRank5

Figura 60: Habilidades mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.
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Pregunta 14: Por favor, seleccione entre las 5 competencias mds importantes que
deberia tener un buen gerente

Las 5 competencias mas importantes que debe tener un buen gerente, elegidas
segun su importancia por las mujeres involucradas en completar los cuestionarios,
fueron las siguientes::

v' Organizary administrar los recursos humanos de una empresa/departamento

v' Establecer las prioridades de las actividades especificas de |la
empresa/departamento y del correcto reparto de responsabilidades

v' Desarrollar e implementar un plan de negocios completo y eficiente y la

correcta estrategia de desarrollo de una empresa/departamento

Comprender y aplicar los conceptos y procesos basicos de una empresa

Competencias linguisticas y comunicativas

Organizar y administrar los recursos materiales de una empresa/departamento

ANANEN

COMPETENCIAS

Communicative and linguistic 21 14 gl
Ensuring the logistics and resources needed to 12 1 PEEE

carry out the activity

Those specific to the company / department 9 11 17 24 EEH
managed (marketing, financial, HR, technical, etc.)
Time management  [ISHINSHIEINENENNN
Risk management |7 ECHIESIERNEE
Establishing and developing products and services il NI
Setting the priorities of the specific activities of the
: 20 16 2222 EEEN
company / department and delegation of...
Developing and implementing a complete and
- . 19 20 NEZVZZNEEEEES
efficient business plan and development strategy..
Organising and managing the human resources of w2 RN
a company / department
Organising and managing the material resources 18 2 IS
of a company / department
20 15 [HONSIEESEN

0 20 40 60 80 100 120 140

Understanding and applying the basic concepts
and processes of a business

Rank1 mRank2 ®Rank3 ®mRank4 mRank5

Figura 61- Competencias mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

Los datos muestran que las mujeres que trabajan en los sectores tradicionales
consideran que las capacidades de tipo empresarial y de gestiéon son las mas
importantes para una mujer gerente, considerando probablemente que carecen de
este conjunto de conocimientos.

Ademas, otra conclusion que puede extraerse de estas dos preguntas es que parecen
haber carecido del respeto de sus gerentes, ya que consideran muy importante el
respeto por los colaboradores y la gestion de los recursos humanos.
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Pregunta Por favor, seleccione las 5 cualidades mds importantes que un buen
gerente deberia tener.

Las 5 habilidades mas importantes elegidas por las mujeres involucradas en
completar los cuestionarios fueron las siguientes (en orden decreciente):

o

Organizar y planificar la actividad especifica de la empresa/departamento.
Resolver problemas
Comunicar de manera eficiente

Adaptarse a situaciones nuevas

u o WN

Analizar e interpretar datos e informacién alineados con la estrategia de la
compania

CUALIDADES

To organize and plan the specific activity... IO
To solve problems 28 19 |INGH N7
To communicate efficiently 32 - 16 NMOIZ7 S
To adapt to new situations N4 NENCINENRSENEESE—
To analyse and interpret data and... 7RO EEZIENZEENEE
To recognise the need for continuous... INISINEN7ZNSENZEEN
To design and run projects within the... INIgRNZIENGENIEEEDEE
31 10 SEGEENZZE
To manage stress 17 9 HMFImomEE

0] 20 40 60 80 100 120 140

Rank1 mRank2 ®Rank3 ®Rank4 ®Rank5

Figura 62- Habilidades mds importantes para las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

Una vez mas, las habilidades mas importantes que un gerente deberia tener en
opinion de las mujeres con experiencia en su trabajo, pero que no lograron llegar a
puestos ejecutivos, estan relacionadas con el aspecto comercial, estratégico y
administrativo, pero se les afladen en esta ocasidon la comunicacion y la adaptabilidad.

111.3.iii. SECCION 3. PROMOCION PROFESIONAL: BARRERAS Y RESTRICCIONES

Pregunta 16: ;Qué tipo de barreras especificas enfrentas en tu carrera profesional?

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:
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BARRERAS

Dificultades para
encontrar un
equilibrio
19%

Falta de formacién
especifica
9%

Poca o nula
visibilidad interna
10%

Red limitada de
contactos
8%

Horarios excesivos
Mn%

Poco apoyo de los
compalneros
4%

Poca flexibilidad en
los horarios de
trabajo
M%

Responsabilidades
familiares
10%

Cultura
masculinizada de la
empresa
7%

Necesidad
constante de viajar
2%

Figura 63 - Barreras para avanzar en su carrera profesional de acuerdo con las encuestadas
que respondieron al cuestionario IO1.A2.

Del analisis de las respuestas, la barrera mas importante es encontrar un equilibrio
entre la familia y el trabajo (19%), combinado con las responsabilidades familiares
(10%).

Otro obstaculo importante en su desarrollo profesional lo representan los horarios
excesivos (11%) y la falta de flexibilidad de las horas de trabajo (11%).

También sienten poco apoyo de la gerencia (10%) y una falta de visibilidad dentro de
la empresa (9%), que, combinado con la cultura masculina dentro de la empresa (7%)
podria sugerir que sienten la discriminacion de género como un problema en su
carrera.

Los entrevistados también enfatizan el nivel de capacitacién académica, asi como la
existencia de habilidades especificas, que, junto con las respuestas a las preguntas n°
9y n°12, lleva a la idea de que es importante participar en cursos de capacitacion y
desarrollo profesional.

Corroborado con las respuestas de las preguntas 13, 14 y 15, los gerentes no solo deben
tener un conocimiento profundo en su campo de actividad, sino también
conocimientos, al menos basicos, en negocios, estrategia y gestion..

Pregunta 17: En cuanto a su empresqa, por favor, responde si estas diferentes
situaciones ocurren o no.

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

El proceso de seleccion es transparente 18 43

Los requisitos (habilidades, competencias, aptitudes, capacitacion, etc.)
que deben tener los gerentes que dirigen esta organizacion/compafia | 109 53
son claros y estan bien comunicados
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La compafia proporciona formacion para estos requisitos 95 66
La mayoria de los dias, la jornada laboral es mas larga de lo previsto 74 89
La compania frecuentemente requiere que trabajes en dias festivos, 41 122
fines de semana o periodos de descanso

La organizacién del tiempo en la empresa hace que las personas con
responsabilidades familiares (nifios, personas mayores) tengan mas 49 110
dificultades para asistir a reuniones, conferencias, congresos,

formaciones, etc.

La formacion continua es obligatoria en mi empresa 31 125
La formacidén continua es voluntaria en mi empresa 105 47
No hay formacion continua en mi empresa 56 92

Figura 64- Politicas de las empresas en las que trabajan las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

De las respuestas a estas variantes, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

- El proceso de seleccidén es transparente en la mayoria de las empresas y algunas de
ellas ofrecen la formacion adecuada para las habilidades/capacidades/habilidades
gue requieren suspuestos directivos;

- En la mayoria de las empresas, el personal no estd obligado a trabajar mas alla de los
requisitos legales;

- En la mayoria de las empresas, la formacién continua no es obligatoria;

Pregunta 18: ;Proporciona la empresa alguno de los siguientes apoyos para
conciliar la vida laboral, personal y familiar?

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

APOYO A LA VIDA PROFESIONAL

Ninguna
M%

Sélo aquellas
establecidas
por la ley
28%

Reducciones
del horario
laboral mas

alladelas .
establecidad Teletrabajo
8%
por laley
12%

Figura 65: Apoyo recibido durante su vida profesional por las encuestadas que respondieron
al cuestionario IO1.A2.

Los datos muestran que el apoyo mas importante que ofrecen los empleadores a sus
empleados son las horas de trabajo flexibles (39%) y las reducciones de horas de
trabajo (12%).
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Comparando estas respuestas con las respuestas a la pregunta 16 relacionadas con las
barreras, resulta que este apoyo se ofrece solo por un periodo temporal
(probablemente la maternidad y el cuidado de los niflos) y las mujeres lo consideran
permanentemente necesario.

Pregunta 19: ;Esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones?
(Por favor, marque las casillas correspondientes teniendo en cuenta la siguiente
escala: 1 = Totalmente de acuerdo; 2 = De acuerdo; 3 = En desacuerdo y 4 =
Totalmente en desacuerdo)

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

Las mujeres estan mas interesadas en la vida privada (cuidado de

- o - g 22 | 24 | 69 | 50
ninos, hogar, familia) que en la vida publica.
Las mujeres no estan muy interesadas en acceder a puestos
directivos
Las mujeres y los hombres tienen las mismas oportunidades de
ascenso profesional
Los puestos de trabajo que requieren viajar son mas apropiadas
para los perfiles masculinos
Las habilidades y competencias de los hombres se adaptan mejor
a puestos directivos
Las habilidades y competencias de las mujeres se adaptan mejor a
puestos de atencidén al cliente y de contacto con el publico
Las habilidades y el conocimiento de las mujeres no requieren
aprendizaje, son innatas (atencion a las personas, amabilidad, etc.)
En las mismas condiciones, la probabilidad de que una mujer
acceda a un puesto directivo es menor que la de un hombre
Tomar medidas para conciliar la vida laboral, personal y familiar
dificulta las posibilidades de promocion profesional para las | 41 | 62 | 44 | 16
mujeres
Figura 66- Opinidn sobre diversos estereotipos segun las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

10 | 19 | 57 | 79

37 | 34 | 51 | 42

20 | 25 | 64 | 55

n |14 | 42 | 97

12 | 47 | 54 | 52

5 |27 | 53| 8]

48 | 53 | 36 | 27

De las respuestas a estas subpreguntas, que pueden considerarse como mentalidad
cultural tradicional, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

- Las mujeres no creen que la vida privada deba ser su foco principal y estan
interesadas en ascender dentro de la jerarquia de la empresa;

- La mayoria de las mujeres creen que no hay diferencias entre las mujeres y los
hombres en lo que respecta a sus habilidades, competencias y cualidades;

- La mayoria de las mujeres reconoce la existencia de discriminaciéon de género: el
57% no cree que las mujeres y los hombres tengan las mismas oportunidades y el
62% considera que las mujeres tienen menos probabilidades de ser ascendidas que
los hombres;

- El equilibrio entre la vida personal y profesional es una dificultad en la promocién
profesional de las mujeres;
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Pregunta 20: En tu ambiente de trabajo...

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

Si [\ [) No lo sé

He recibido formacién en igualdad 82 65 21
Sé que la empresa tiene un plan de igualdad/politicas de
) : 54 4] 70
igualdad de género
Sé a quién contactar en caso de una situacion de acoso 109 27 20
sexual
EX|§te tolerancia con respecto a las actitudes/conductas 40 82 41
sexistas
El lenguaje utilizado por la empresa para la comunicaciéon

- . L . 100 39 27
es un lenguaje no sexista y esta libre de estereotipos
Los sindicatos o las organizaciones representativas de los
trabajadores estan preocupados por la situacion laboral de 31 50 82
las mujeres y la promocién dentro de la empresa

Figura 67- Conocimiento sobre politicas de igualdad y discriminacion segun las encuestadas
que respondieron al cuestionario IO1.A2.

El analisis de estas respuestas muestra que, a nivel de la empresa, existen politicas
relacionadas con la igualdad, el acoso sexual, la discriminacion, etc.
Desafortunadamente, la respuesta a la ultima sub-pregunta muestra que las
estructuras que se supone representan a las mujeres en caso de las politicas se sean
guebrantadas, realmente no se involucran.

l11.3.iv. SECCION 4. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Pregunta 21: Edad

La mayoria de las mujeres involucradas en el estudio tienen entre 30 y 39 afos de
edad (30%).

10-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89
anos anos anos anos anos anos anos anos

Figura 68- Edades grupales de las encuestadas que respondieron al cuestionario I01.A2.

Pregunta 22: Estructura familiar

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes:

a. Soltera sin cargas familiares (35 mujeres)

b. Con pareja, sin cargas familiares (61 mujeres)
c. Con pareja, con cargas familiares (61 mujeres)
d. Soltera con cargas familiares (7 mujeres)

El 79% de las encuestadas se encuentran en algun tipo de estructura familiar.
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Pregunta 23: ;Tu educacion es especializada en el campo en el que trabajas?

La educacioén de las encuestadas estd principalmente especializada en el campo en el
que trabajan (67%).

Pregunta 24: El entornp en el que vives es ...

El entorno de las mujeres entrevistadas se divide de la siguiente manera: urbano
(85%) y rural (15%).

Pregunta 25: ;Cuentas con recursos de apoyo para dedicar tiempo al trabajo y al
desarrollo profesional?

La distribucion de respuestas a la pregunta sobre los recursos disponibles entre las
mujeres encuestadas para dedicar su tiempo al trabajo y al desarrollo profesional es la
siguiente:

Otros
miembros de
Asistencia del hogar la familia
(padres,
hermanos/as,
abuelos, etc.)
23 74 46 1 54

Sin apoyos

Figura 69- Apoyo recibido de su vida personal por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

APOYO A LA VIDA PERSONAL

Asistencia
del hogar

Sin apoyos 1%

26%

Pareja
36%

Otros
miembros de
la familia
(padres,
hermanos/as,
abuelos, etc.)
22%

Figura 70- Apoyo de su vida personal recibida por las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

La pareja (36%) y otros miembros de la familia (22%) representan el sistema de apoyo
mas importante para las mujeres trabajadoras..
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Pregunta 26: Pais de origen o etnicidad.

Las respuestas a esta pregunta son las siguientes: Espana (79); Rumania (33); Lituania
(25); Reino Unido (16); Malta (7); Alemania y los Paises Bajos (2); 1 persona de Argentina,
Italia.

I11.4. CONCLUSIONES

Volviendo a las hipdtesis de este estudio, podemos ver que estan total o parcialmente
confirmadas:

H:: Al menos el 50% de los gerentes admite la necesidad de la formacion continua;

e EIl 75% de las encuestadas ha asistido a diversos cursos de formacion durante
su vida profesional y, corroborado con el resto de las respuestas a las preguntas
9,10, 1 y 16 que acreditan el reconocimiento de la formacién necesaria, esto
prueba en su totalidad la primera hipdtesis

H2: Al menos el 50% de las mujeres entrevistadas tienen una fuerte motivacion
directiva.

e Las mujeres entrevistadas quieren y tienen el potencial de ascender dentro de
la jerarquia empresarial, estando fuertemente motivadas para hacerlo. El
aspecto motivacional y de aspiracion es muy observable en las respuestas a las
preguntas: Las mujeres estan mas interesadas en la vida privada y publica (72%
no estaban de acuerdo con esta afirmacion). Las habilidades y competencias
de los hombres son mas adecuadas para la gestiéon de posiciones (85% no
estuvo de acuerdo con esta afirmacion ), Las habilidades y competencias de las
mujeres son mas adecuadas para las relaciones con los clientes y el contacto
con el publico (55% no estuvo de acuerdo con esta afirmacion).

e Al analizar los datos de las preguntas 13, 14 y 15 resulta que las mujeres
encuestadas consideraron que un buen gerente deberia poner mas énfasis en
las habilidades organizativas y en las habilidades relacionadas con el negocio,
la estrategia y los aspectos de gestion, asi como la comunicacion y
adaptabilidad.

Hz: Al menos el 50% de las encuestadas dice que la discriminacion de género es real

e El grupo encuestado no percibe la discriminacion como un elemento
importante dentro de las limitaciones profesionales de las mujeres, por lo que
las suposiciones de la investigacion se confirman parcialmente

e Aun asi, la mayoria de las mujeres reconoce la existencia de discriminacion de
género: el 57% no cree que las mujeres y los hombres tengan las mismas
oportunidades y el 62% considera que las mujeres tienen menos
probabilidades de ser promovidas que los hombres, solo el 9% percibe falta de
visibilidad dentro del compania como una barrera en su avance profesional y
solo el 7% de la cultura masculina dentro de la empresa.
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IV. CONCLUSIONES FINALES

En el andlisis de los datos recopilados, se han tenido en cuenta una serie de factores
para no afectar a los resultados de la interpretacion:

IV.1. NIVEL DE REPRESENTABILIDAD DE LA MUESTRA

IV.1.i. NUMERO DE ENCUESTADAS

101.Al. Cuestionario 101.A2. Cuestionario
Respuestas objetivo 120 120
Respuestas recibidas 152 166

Figura 71- Respuestas recibidas para los cuestionarios

El numero objetivo de respuestas fue alcanzado y superado tanto en el Cuestionario
IO1.Al. como en el IO1.A2,, concretamente, en un 26% y en un 38% respectivamente.

IV.1ii. SECTOR DE ACTIVIDAD

Informe Industriadel | ctriatextil  Mdustriapiel/
mueble calzado
I01.Al. 28 37 7 80
101.A2. 61 28 2 45
TOTAL 89 75 29 125

Figura 72- Sector de actividad de las encuestadas

El 619% de las mujeres encuestadas trabaja en sectores tradicionales, lo que significa
que las respuestas son representativas de los sectores objetivo.

IV.1iii. EXPERIENCIA PROFESIONAL

10-14 15-19 20-24 25-29 30-45 |
IOL.Al 36 30 29 17 18 22
I01.A2. 75 29 13 19 8 20
TOTAL M 59 42 36 26 42

Figura 73 - Experiencia profesional de las encuestadas en los cuestionarios

El 65% de las encuestadas tiene al menos 10 aflos de experiencia en su campo de
actividad, lo que significa que sus respuestas pueden considerarse relevantes y que la
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falta de experiencia no puede considerarse en nuestra interpretacion como una
barrera en la promocion en la carrera profesional.

IV.1iv. PAIS

Reino

Informe Espafa Rumania Lituania Unido Malta Otro
101.Al. 62 22 14 18 24 12
101.A2. 79 33 25 16 7 6
TOTAL 141 55 39 34 31 18

Figura 74- Pais de origen de las encuestadas

Como los cuestionarios también se han distribuido electrénicamente, hay respuestas
de otros paises ademas de los paises objetivo, pero solo 3 respuestas proceden de
fuera de Europa, por lo que las respuestas pueden considerarse representativas de la
regiéon objetivo.

IV.1.v. TAMANO DE LA EMPRESA

Entre 25 - Entre 50 - Entre 100 -

Entrel- 24 Mas de 250
Informe empleados 9 29 250 empleados
/as empleados empleados empleados /as
[as /as /
IOL.AL 70 19 7 23 33
IO1.A2. 77 24 15 22 18
TOTAL 147 43 22 45 51

Figura 75 - Tamano de las empresas en las que trabajan las encuestadas

Solo 51 mujeres trabajan en grandes empresas, de las cuales solo el 11% pertenecen a
sectores tradicionales.

La gran mayoria de las encuestadas trabaja en PYMES, que son la columna vertebral
de las industrias productivas, por lo que se puede considerar que representan
adecuadamente las industrias elegidas.

IV.1.vi. ESTRUCTURA FAMILIAR

101.Al. Informe 101.A2. Informe

Single y sin personas a cargo 15 35

En parejay sin personas a
cargo

31 61

En pareja y con personas a 89 61
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cargo

Single y con personas a cargo 17 7

Figura 76- Estructura familiar de las encuestadas

La estructura familiar de las mujeres que respondieron a ambos cuestionarios es
similar, por lo que ambos tipos de mujeres entrevistadas tienen tanto
responsabilidades profesionales como familiares.

IV.2. RATIO MUJERES Y HOMBRES

I01.Al. Informe Empresa Departamento

Mas hombres que mujeres 59 39

Mas mujeres que hombres 58 81

Situacion de equilibrio 35 32
I I I
 Mas hombres que mujeres 57 38

Mas mujeres que hombres 54 81

Situacion de equilibrio 54 34

Figura 77- Proporcion hombres/mujeres por total de encuestados

Como la situacion es similar en ambos estudios (a nivel de empresa existe
principalmente una situacion de igualdad, con tendencia hacia el predominio
masculino, a nivel departamental, las mujeres son predominantes), se puede hacer un
analisis conjunto.

Industria del mueble

I01.Al. Informe Empresa Departamento
Mas hombres que mujeres 20 7
Mas mujeres que hombres 2 n
Situacion de equilibrio 6 10
Mas hombres que mujeres 34 20
Mas mujeres que hombres 5 25
Situacion de equilibrio 22 14

Figura 78- Proporcidon hombres/mujeres por industria del mueble segun los encuestados
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Industria textil / piel

I101.Al. Informe Empresa Departamento
Mas hombres que mujeres 7 6
Mas mujeres que hombres 29 29
Situacion de equilibrio 8 9
| ommtEme | mmm | BEawms
Mas hombres que mujeres 6 4
Mas mujeres que hombres 36 38
Situacion de equilibrio 18 n

Figura 79- Proporcion hombres/mujeres por industria textil / del cuero segun los encuestados

En la mentalidad tradicionalista, la industria del mueble (junto con la metalurgia,
construccion, transporte e industria pesada en general) es una industria masculinay la
industria textil (junto con toda la industria ligera, educacion y salud) es femenina, lo
gue representa un prejuicio sobre la division del trabajo segun el género. Al analizar la
distribuciéon a nivel de empresa, se observa que en la industria del mueble los
hombres predominan y en la industria textil predominan las mujeres, perpetuando asi
este estereotipo. El hecho de que estas mujeres pertenezcan a generaciones que han
crecido con esta mentalidad tradicionalista puede suponer un factor en este sentido.

A nivel departamental, es decir, en las posiciones donde se realiza el trabajo de
produccion en estas industrias, las mujeres predominan.

Corroborado con el hecho de que el 51% de las mujeres directivas entrevistadas estan
en el nivel de directoras / responsables de departamento, esta claro que, aunque las
mujeres se consideran altamente fiables en empleos directamente productivos, en la
mayoria de los casos no logran superar este nivel y llegar a puestos ejecutivos con
poder de decision real.

IV.3. BARRERAS

Sobre las posibles barreras que pueden evitar que las mujeres avancen en sus carreras,
se analizaron las siguientes:

IV.3.i. EXPERIENCIA PROFESIONAL

Tal y como se analizé anteriormente, el 65% de las encuestados tiene al menos 10
anos de experiencia en su campo de actividad, lo que significa que la falta de
experiencia no puede considerarse en nuestra interpretacion una barrera relevante.
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IV.3.ii. CONTRATO LABORAL

Temporal a tiempo Temporal a Indefinido a Indefinido a

parcial jornada completa tiempo parcial jornada completa

13 19 26 101

Figura 80- Tipo de contrato de las encuestadas

Como el 80% de las mujeres entrevistadas que no son directivas tienen un contrato a
largo plazo, la naturaleza temporal del trabajo no puede considerarse como una razén
para que no se les ofrezca un ascenso.

IV.3.iii. MOTIVACION

IO1.Al Informe

Pregunta 13: ;En qué lugar cree usted que estard su carrera en 5 afnos?

Las mujeres encuestadas en el estudio eligieron como primera opcion "En una
posicion superior a la actual en la misma empresa" y luego "Teniendo su propia
empresa".

IO1.A2. Informe

Pregunta 19: ;Esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones?
(Marque las casillas correspondientes teniendo en cuenta la siguiente escala: 1 =
Totalmente de acuerdo; 2 = De acuerdo; 3 = No estoy de acuerdo y 4 = Totalmente en
desacuerdo)

El 72% no esta de acuerdo con que " Las mujeres estan mas interesadas en lo privado
(cuidado de hijos, casa, familia) que en lo publico";

el 85% no esta de acuerdo con la afirmacion "Las habilidades y competencias de los
hombres se adaptan mejor a los cargos de direccion y gerencia®;

el 55% no esta de acuerdo con la afirmacion "Las habilidades y competencias de las
mujeres se adaptan mejor a los puestos de atencidén al cliente/contacto con el
publico";

El analisis de los datos muestra que las mujeres que no estan en un puesto directivo
tienen la voluntad de avanzar en sus carreras y que las mujeres directivas también
tienen motivacion para seguir ascendiendo, por lo que la falta de motivacion no
puede considerarse una barrera.

IV.3.iv. ESTUDIOS

IO1.Al Informe

Pregunta 22: ;Cudl fue el dltimo tipo de educacion en la que se graduoé?
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El 89% de las encuestadas posee un titulo de educacién superior (Grado / Master /
Doctorado).

El 33% de las encuestadas han continuado sus estudios después de comenzar su vida
laboral.

Pregunta 23: ;Estd su educacion especializada en el campo en el que trabaja?

La educacion del 72% de las encuestadas esta especializada en el campo en el que
trabaja.

Pregunta 24: Durante su vida laboral, ;ha tenido mas formacion?

El 88% de las encuestadas ha asistido a otros cursos / capacitacién desde que se
incorporaron a la plantilla de su empresa.

Pregunta 7: ;Considera importante que exista un desarrollo formativo para los
empleados?

El 92% considera importante tener cursos de capacitacién y desarrollo profesional
para los empleados de su empresa (el 75% lo considera muy importante y el 17%
bastante importante).

IO1.A2. Informe

Pregunta 9: Sus estudios antes de su vida laboral y después del comienzo de su vida
laboral son...

El 64% de las encuestadas posee un titulo de educacién superior (Grado / Master /
Doctorado).

El 63% de las mujeres encuestadas han finalizado sus estudios después de haber
comenzado su vida laboral.

Pregunta 10: Sus conocimientos en idiomas son...
Solo 7 mujeres de todas las encuestadas (2%) no habla ningun idioma extranjero (y no
tienen educacion superior).

Pregunta 11: Su formacidn / conocimientos en TIC (Tecnologias de la Informacién y
la Comunicacion) son...

El 91% de las encuestadas tiene al menos un conocimiento elemental del uso de las
TIC y teniendo en cuenta su edad, significa que probablemente se han capacitado en
estas tecnologias durante su vida laboral.

Pregunta 12: Durante su vida laboral, ;ha recibido formacion?
El 75% ha asistido a varios cursos de capacitacion y desarrollo profesional.

Todas estas respuestas demuestran que la falta de estudios y capacitacion no puede
considerarse una barrera para el avance profesional de las mujeres, especialmente
debido a que la evidencia estadistica y la investigaciéon constatan que las mujeres
estan mas cualificadas que los hombres en algunas de las industrias identificadas. Por
lo tanto, podria argumentarse que son otros los factores que estdn afectando el
avance de las mujeres.
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Overqualification among university graduates, by gender (2013)
40% Individuals between 20 and 64 years

Men Women
35%

30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Spain United Italy Belgium France Germany Netherlands Sweden

Kingdom
Figura 81- Sobrecualificacién entre graduados universitarios, por género (2013)°

La capacitacién continua y la cualificacion se consideran un paso esencial en el
desarrollo profesional. La mayoria de las mujeres encuestadas se han formado y
especializado en el campo en el que trabajan y también han capacitado en otras
competencias, ampliando asi su espectro de conocimientos y ayudandolas a tener
una mejor comprension del trabajo que desempenan y a optar a mejores puestos de
trabajo (de acuerdo con la Pregunta 12 - IO1LAl Informe y la Pregunta 17 - I01.A2.
Informe relativa a que una buena cualificaciéon profesional facilita la promocién).

De las respuestas recopiladas, se constata que las mujeres consideran que los cargos
directivos no deberian tener Unicamente un conocimiento profundo de su campo de
actividad, sino también conocimientos, al menos basicos, en negocios, estrategia y
gestion.

IV.3.v. BARRERAS PARA FORMACION PROFESIONAL ADICIONAL

IO1.Al Informe

Pregunta 24: Durante su vida laboral, ;ha tenido mas formacion?. Si ha respondido
"NO", por favor, indique los motivos.

IO1.A2. Informe

Pregunta 12: Durante su vida laboral, ;ha tenido mds formacion?. Si ha respondido
"NO", por favor, indique los motivos.

Las respuestas dadas por las encuestadas de ambas categorias a estas preguntas
fueron las mismas: la falta de tiempo, la falta de dinero y la falta de programas
especificos en mi sector / puesto.

La falta de tiempo podria estar relacionada con tareas domeésticas o dificultades para
conciliar vida laboral y personal. La falta de dinero también podria tener que ver con

> “Spanish gender gap” Study by Jose Ignacio Conde-Ruiz and Ignacio Marra, Fedea, 2016
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dificultades relacionadas con el cuidado de los nifios, etc. y la falta de apoyo de la

pareja.

Todo ello apunta a que formaciones gratuitas y en linea podrian ser opciones muy
adecuadas para las mujeres.

IV.3.vi. HABILIDADES / COMPETENCIAS / CAPACIDADES

Informe IO1.Al. Informe I01.A2.

HABILIDADES

COMPETENCIAS

CAPACIDADES

Objetivos de gestion ejecutiva para mujeres que trabajan en sectores tradicionales

Perseverancia y determinacion.

Buenas habilidades de
organizacion.

Inteligencia emocional
(intuicion, carisma, etc.).

Sdlida formacion profesional.

Pensamiento positivo.

Establecimiento de las
prioridades de las actividades
especificas de la empresa /
departamento y delegaciéon de
responsabilidades.

Desarrollo e implementacion
de un plan de negocios
completo y eficiente y de la
estrategia de desarrollo de una
empresa / departamento.

Organizacion y gestion de los
recursos humanos de una
empresa / departamento.

Organizacion y gestion de los
recursos materiales de una
empresa / departamento.

Gestion de riesgos.

Adaptarse a nuevas situaciones.

Comunicarse de manera
eficiente.

Organizar y planificar la
actividad especifica de la

Buenas habilidades de
organizacion.

Espiritu de equipo.

Habilidades comunicativas.

Sdlida formacion profesional.
Respeto por los colaboradores.

Organizacion y gestion de los
recursos humanos de una
empresa / departamento.

Establecimiento de las
prioridades de las actividades
especificas de la empresa /
departamento y delegacion de
responsabilidades.

Desarrollo e implementacion
de un plan de negocios
completo y eficiente y de la
estrategia de desarrollo de una
empresa / departamento.

Comprension y aplicacion de
los conceptos y procesos
basicos de un negocio.

Comunicativas y linguisticas.

Organizacion y gestion de los
recursos materiales de una
empresa / departamento.

Organizar y planificar la
actividad especifica de Ia
empresa / departamento.

Solucionar problemas.

Comunicarse de manera
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empresa / departamento. eficiente.

Analizar e interpretar datos e
informacién conforme a la Adaptarse a nuevas situaciones.
estrategia de la empresa.

Analizar e interpretar datos e
Solucionar problemas. informaciéon conforme a la
estrategia de la empresa.

Figura 82- Habilidades/competencias/habilidades mds importantes para de las encuestadas

La falta de determinadas habilidades puede representar una barrera para alcanzar
ciertos puesto directivos. El analisis en paralelo de estas respuestas nos muestra que
las opiniones de las mujeres directivas y las mujeres que no han llegado a puestos
directivos son en su mayoria bastante similares. El 70% de las respuestas son iguales,
solo el orden de su importancia es distinto.

En el caso de las habilidades, las habilidades de organizacion y una sélida formacion
profesional coinciden, anadiéndose en el caso de las mujeres directivas la
perseverancia / determinacion, la intuicidn y el pensamiento positivo, y en el segundo
caso las habilidades relacionadas con la interaccion humana (espiritu de equipo y
respeto por los colaboradores), considerandose también el modo en que son o han
sido tratadas por sus superiores.

En el caso de las Competencias, 4 respuestas son iguales y en el caso de las
Capacidades, todas las respuestas coinciden.

La comunicacidén aparece como una opcién en los tres casos en las respuestas de las
mujeres que no non directivas, lo que demuestra que la comunicacion, como una
habilidad natural o adquirida, es de suma importancia para ellas.

Estas respuestas también pueden correlacionarse con las respuestas dadas por las
mujeres directivas a las cuestiones: Pregunta 6: Responda "Si" o "NO" a las siguientes
preguntas: ;Le es facil persuadir a otras personas?; ;Se adapta facilmente a los
cambios?; ;Es consciente de cuales son sus limitaciones y puntos fuertes como lider?;
(Puede controlar con facilidad sus sentimientos negativos?; ;Puede permanecer
concentrada en los objetivos finales y reconocer los pasos para alcanzarlos?; ;Se
considera una mujer que toma medidas en su carrera profesional?; ;Prefiere trabajar
en equipo?) y Pregunta 5: Valore del 1 al 6 - segun su importancia - el estilo de gestion
que usted adopta y el impacto en el rendimiento de su tarea.

A partir de estas respuestas se puede observar que confian en la perseverancia,
adaptabilidad, iniciativa y espiritu de equipo, y que a través de sus estilos de gestion
trabajan para generar compromiso y consenso entre los empleados, motivan y
recompensan el esfuerzo del equipo, tratan de crear lazos emocionales e intentan
mantener un buen ambiente de trabajo, guiando al equipo hacia un objetivo comuny
motivandolo a través de la persuasion y la retroalimentacion sobre el desempenio.

Ambas categorias entrevistadas consideran que un buen directivo debe tener
habilidades y capacidades tanto profesionales como organizacionales / gerenciales, y
buenas habilidades sociales (comunicacién, adaptabilidad y espiritu de equipo), y el
equilibrio se inclina mas hacia las habilidades sociales en el caso de la mujer directiva
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y hacia las habilidades y capacidades profesionales y organizativas en el caso de las
mujeres que no estan en puestos directivos.

IV.3.vii. AUTOCONFIANZA

Segun el psicologo estadounidense Nathaniel Branden, autor de muchos estudios
sobre el tema, la autoconfianza es la sensaciéon interna de poder para satisfacer tus
propios deseos, es la sensacidn que nos permite actuar y significa confiar en tu
capacidad de pensar, aprender, elegir, tomar decisiones y adaptarse a los cambios.

Debido a que en ninguno de los casos la autoestima / confianza en uno mismo ha
resultado ser una habilidad considerada como importante para un buen directivo/a,
se analiza a continuacién con mayor detalle este aspecto.

IO1.Al Informe
Pregunta 13: ;En qué lugar cree usted que estard su carrera en 5 afnos?

El 62% de las mujeres se ven trabajando en la misma industria (el 47% en la misma
empresa, el 8% incluso en la misma posicion y el 15% en otra empresa). Las respuestas
qgue conllevan algun cambio obtienen porcentajes bajos, lo que significa que las
mujeres son un poco reticentes a correr el riesgo de hacer cambios de carrera, lo que
podria ser el efecto de una baja autoconfianza.

Pregunta 18: ;Qué cualidades piensa que deberia tener una mujer en una posicion
ejecutiva en comparacion a las de un hombre en la misma posicion?

La distribucion de las respuestas a la pregunta 18 es la siguiente:

CUALIDAD Si NO
Resistencia a la presion. N3 28
Resistencia :?II' esfuerzo 99 43
(horas extras, viajes, etc.).

Autgcontrol (sentido de la 120 24
realidad, calma, etc.).

Claridad de pensamiento y

resoluciéon en la toma de 15 27
decisiones.

Otro 3] 61

Figura 83- Cualidades adicionales que una mujer gerente deberia tener de acuerdo las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1

Estas respuestas indican que las mujeres consideran que no tienen las mismas
cualidades que un hombre, una evidencia de falta de confianza en si mismas.

De las 28 mujeres que han motivado su seleccion de la opcion "Otro", el 21% dijo que
las mujeres deberian tener mas confianza en si mismas.

IO1.A2. Informe

Pregunta 7: Durante su vida laboral, ¢;ha tenido oportunidades de promocion?
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De las mujeres a quienes se les habia ofrecido un ascenso, pero lo rechazaron, algunas
dijeron que no se sentian adecuadas para el puesto (sin tener las habilidades
adecuadas, la experiencia adecuada, los estudios necesarios, etc.), aunque habian sido
recomendadas por superiores a esta promocién, mostrando asi una falta de confianza
en si mismas.

Por lo tanto, ambos estudios muestran que hay una falta de confianza en si mismas, lo
gue representa una barrera en el avance de sus carreras profesionales, incluso aunque
no sea muy obvio para ellas.

Si analizamos estas respuestas de manera conjunta (Pregunta 15: ;Qué dificultades ha
encontrado a la hora de avanzar en su carrera? Pregunta 18: ;Qué cualidades piensa
gue deberia tener una mujer en una posicidn ejecutiva en comparacion a las de un
hombre en la misma posicion? Pregunta 19: ;Cuales son las barreras de una mujer en
una posicion ejecutiva en comparacion a las de un hombre en la misma posiciéon ?,
etc.), esta baja autoconfianza parece ser causada por los estereotipos culturales
tradicionalistas heredados de generaciones precedentes. Esta falta de autoconfianza
se podria reforzar y mejorar a través de cursos a medida centrados en autoestima,
asertividad, etc.

IV.3.viii. BARRERAS DIRECTAS ELEGIDAS POR LA MUESTRA

Informe 101.A2.

Pregunta 16: ;Qué tipo de
barreras especificas encuentra
en su carrera profesional?

Informe I01.Al.

Pregunta 15: ;Qué dificultades

ha encontrado a la hora de
avanzar en su carrera?

Encontrar un equilibrio entre la
familia y el trabajo, combinado
con las responsabilidades
familiares.

Dificultades para encontrar el
equilibrio entre la vida privada y
profesional.

BARRERAS

Horarios excesivos y la falta de

Falta de orientacion. flexibilidad de horarios.

Falta de visibilidad dentro de la
empresa, que, combinada con

la cultura masculina dentro de
la empresa.

Falta de trato igualitario.

Falta de modelos visibles de
roles femeninos.

Falta de formacion académica,
conocimientos y/o habilidades
especificas (tecnologias,
idiomas, etc.).

Poco apoyo por parte de la
direccion.

Falta de formacion académica,
conocimientos y/o habilidades
especificas (tecnologias,
idiomas...)

Figura 84- Barreras directas identificadas por las encuestadas

La barrera mas importante para ambas tipologias de mujeres encuestadas esta
representada por la dificultad en encontrar un equilibrio entre la familia y el trabajo,
combinado con las responsabilidades familiares. La misma dificultad aparece en la
Pregunta 19: ;Esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones - del
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informe I01.A2 - ? en la respuesta: "La adopcidon de medidas para conciliar la vida
laboral, personal y familiar dificulta las posibilidades de promocion profesional para
las mujeres".

Ambas tipologias también se centran en el nivel de formacién académica, asi como la
existencia de habilidades especificas, lo que, junto con las respuestas a otras
preguntas, lleva a la conclusion de que podria ser importante participar en cursos de
capacitacion y desarrollo profesional.

Las mujeres también perciben escaso apoyo de la direccién, quién podria desarrollar e
implementar buenas practicas organizacionales con el fin de crear un adecuado
ambiente de trabajo para los empleados, mujeres y hombres, con probables
beneficios empresariales.

De la "falta de orientacién ", la "falta de modelos visibles de roles femeninos "y la "falta
de visibilidad dentro de la empresa", se puede entender la perpetuacion de las
mentalidades tradicionalistas segun las cuales las mujeres deben ocuparse de las
actividades domésticas. Combinado con la "Falta de igualdad de trato" y "la cultura
masculina dentro de la empresa’, podria concluirse que también perciben las
encuestadas la discriminacion de género como un problema en su carrera.

IV.3.ix. DISCRIMINACION

IO1.Al Informe
Pregunta 15: ;Qué dificultades ha encontrado a la hora de avanzar en su carrera?

Como se ha indicado anteriormente, las mujeres directivas han elegido "falta de
igualdad de trato" como una de las barreras que han encontrado (19%). De la "falta de
orientacion" y de la "falta de modelos femeninos" se puede intuir la perpetuacion de
los estereotipos tradicionalistas y discriminatorios.

Pregunta 16: ;Cree que un hombre se habria tenido que enfrentar a los mismos
problemas?

El 66% de las encuestadas respondieron negativamente, lo que significa que existe la
percepcion de la existencia de cierta discriminacion contra las mujeres en
comparacion con los hombres.

Pregunta 17: Durante su actividad profesional, ;se ha sentido discriminada por ser
mujer?
Segun las respuestas, el 40% de las mujeres directivas encuestadas fueron

discriminadas directamente, y en el 69% de los casos fueron hombres.

Pregunta 18: ;Que cualidades piensa que deberia tener una mujer en una posicion
ejecutiva en comparacion a las de un hombre en la misma posicion?

El 3% de las mujeres que respondieron esta pregunta indicaron que las mujeres y los
hombres en puestos similares deberian tener las mismas cualidades, lo que
demuestra que, a pesar de la perpetuacion de los estereotipos, las mujeres
lentamente empiezan a tomar conciencia de ellos.

Pregunta 19: ;Cudles son las barreras de una mujer en una posicion ejecutiva en
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comparacion a las de un hombre en la misma posicion?

La muestra denota una alta percepcién de algunas barreras naturales inevitables en el
ejercicio de funciones directivas, como el embarazo y el cuidado infantil, asi como
tabues y estereotipos que "respetan" ciertas normas culturales de la sociedad
(estereotipos, imposibilidad para compartir las tareas domésticas o el cuidado de los
ninos, etc.).

El 2% de los encuestados eligiéo comentar e indicar discriminacion.

IO1.A2. Informe

Pregunta 19: ;Esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes afirmaciones?
(Marque las casillas correspondientes teniendo en cuenta la siguiente escala: 1 =
Totalmente de acuerdo; 2 = De acuerdo; 3 = No estoy de acuerdo y 4 = Totalmente en
desacuerdo)

Las mujeres estan mas interesadas en lo privado (cuidado de hijos,

o N 22 24 69 50
casa, familia) que en lo publico.
Las mujeres no estan demasiado interesadas en acceder a puestos
de direccion.
Las mujeres y los hombres tienen las mismas oportunidades de
promocion profesional.
Los puestos que requieren viajes y/o desplazamientos se adaptan
mas al perfil masculino.
Las habilidades y competencias de los hombres se adaptan mejor
a los cargos de direccion y gerencia.
Las habilidades y competencias de las mujeres se adaptan mejor a
los puestos de atencidn al cliente/contacto con el publico.
Las habilidades y saberes de las mujeres no requieren aprendizaje,
son innatas (atencion a las personas, amabilidad, etc.).
En igualdad de condiciones, la probabilidad de acceso de una
mujer a un puesto de direccidon es menor que la de un hombre.
Tomar medidas para conciliar la vida laboral, personal y familiar
dificulta las posibilidades de promocion profesional para las 41 62 44 16
mujeres.

Figura 85- Opinion sobre diversos estereotipos de las encuestadas que respondieron al
cuestionario I0O1.A2

10 | 19 | 57 | 79
37 34 51 42
20 25 |64 55
n 14 42 97
12 | 47 | 54 | 52
5 27 53 8]

48 | 53 | 36 | 27

De las respuestas a estas sub-preguntas, que pueden considerarse de mentalidad
cultural tradicionalista, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

- Las mujeres no creen que la vida privada deba ser su principal foco y estan
interesadas en escalar la jerarquia.

- La mayoria de las mujeres creen que no hay diferencias entre mujeres y hombres con
respecto a sus habilidades, competencias y capacidades.

- La mayoria de las mujeres reconoce la existencia de discriminaciéon de género: el
57% no cree que las mujeres y los hombres tengan las mismas oportunidades y el
62% considera que es menos probable que una mujer sea ascendida que un hombre.

Se percibe que algunas mujeres aun no son plenamente conscientes del fendmeno
de la discriminacién y perpetuan los estereotipos de género. Sin embargo, esto puede
entenderse por la edad de algunas de las encuestadas, ya que pertenecen a
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generaciones que se han criado y educado bajo estos estereotipos e ideas
preconcebidas.

Por otro lado, también se percibe que estdn comenzando a reconocer la existencia de
tales fendmenos y que empiezan a tomar medidas al respecto.

IV.3.x. REPRESENTATIVIDAD DE LA MUIJER

IO1.Al Informe

Pregunta 20: Segun usted, ;como considera que estdn representadas las mujeres en
su sector?

REPRESENTATIVIDAD DE LAS MUJERES

Subrepresentadas Sobrerepresentadas
70% 30%

Figura 1- representatividad de las mujeres segun las encuestadas en el IO1.Al. cuestionario

IO1.A2. Informe

Pregunta 20: En tu entorno de trabgjo...
Los sindicatos u organizaciones de representacion de

trabajadores se interesan por la situacién laboral y la
promocion de las mujeres en la empresa.

Figura 87- Representatividad de las mujeres segun las encuestadas que respondieron al
cuestionario IO1.A2.

El andlisis de estas respuestas muestra que, a nivel de empresa, existen politicas en
materia de igualdad, acoso sexual, discriminacion, etc., desafortunadamente no
sienten que sus intereses estén muy bien representados en su lugar de trabajo, ni
siquiera por las estructuras representativas, situaciones que pueden estar relacionadas
con las practicas discriminatorias.

IV.3.xi. APOYOS

IO1.Al Informe

Pregunta 14: En el desarrollo de su carrera profesional ha contado con el apoyo de ...
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eadership and empaowerment
traditional sectors

APOYOS

Familia/
parientes
19%

Otras personas...
8%

Socios o
compafneros de
trabajo
18%

Sindicatos o
representantes
delos
trabajadores
5%

Esposo / pareja
19%

Otras mujeres de
negocios
14%

Amigos cercanos
17%

Figura 88- Apoyo profesional recibido por las encuestadas que respondieron al cuestionario
I01.AT

Los resultados muestran que, en una proporcion superior al 50%, las mujeres
directivas encuestadas han contado con el apoyo por parte de la pareja, la familiay de
socios y/o compafieros de trabajo, y en menor proporcién han contado con el apoyo
por parte de otras mujeres de negocios, sindicatos y amigos cercanos.

IO1.A2. Informe

Pregunta 25: Recursos de apoyo para dedicar tiempo al trabajo y al desarrollo
profesional.

La distribucién de las respuestas a la pregunta sobre los recursos de apoyo disponibles
para las mujeres encuestadas para poder dedicar tiempo al trabajo y al desarrollo
profesional ha sido la siguiente:

Asistencia del Otros familiares

hogar

Pareja (hermanos/as, Otros
abuelos/as, etc.)
23 74 46 1 54

Figura 89- Apoyo recibido en su vida personal por las encuestadas que respondieron al
cuestionario I01.A2

El apoyo principal para las mujeres trabajadoras procede de la pareja (36%) y de otros
familiares (22%).

En ambos casos, las mujeres reciben apoyo mayoritariamente de sus parejas y
familias. El hecho de que el 90% de las mujeres directivas encuestadas estén en algun
tipo de estructura familiar es la mejor prueba de que a pesar de que el "equilibrio
entre la vida personal y profesional esta considerado por las encuestadas una de las
principales dificultades para avanzar en sus carrera profesionales (pregunta 15)", este
equilibrio se puede alcanzar y la familia puede ser el mejor apoyo para la mujer.
Probablemente se trate de encontrar el equilibrio de tiempo y energia entre la vida
profesional y personal.
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IV.4. CONCLUSIONES

Las conclusiones finales que pueden extraerse a partir de todos los datos analizados
es que existe un complejo grupo de factores que pueden obstaculizar el avance
profesional de las mujeres, tales como factores politicos o sociales, pero también
existen factores personales. Los factores externos no pueden cambiarse hasta que los
internos sean reconocidos y cambiados, por ello hay varios puntos personales que una
mujer puede mejorar.

A partir de las barreras y de los requisitos identificados en los estudios realizados, a
continuacién se presentan algunos de los puntos clave que pueden contribuir al
desarrollo profesional continuo de las mujeres:

e Hay ideas preconcebidas que siguen siendo perpetuadas, incluso por parte de
las mujeres, por lo que las mujeres, y todos en general, deberian tener mas
educacion en igualdad de género.

e El hecho de que el equilibrio familia - carrera se considere una barrera
también puede deberse al desconocimiento sobre todas las oportunidades
disponibles (leyes, derechos, etc.) que podrian ayudar a las mujeres a conciliar
vida familiar y profesional.

e Un buen directivo/a debe tener como minimo nociones béasicas de negocios,
estrategia y gestion.

e Un buen directivo/a debe tener buenas habilidades de organizacién.

e Un buen directivo/a debe tener muy buenas habilidades de comunicacion.

e Un buen directivo/a debe saber cémo priorizar sus actividades y debe ser
capaz de encontrar el equilibrio entre el tiempo dedicado al trabajo y el
dedicado al hogar, por lo que nociones de gestion del tiempo pueden ser de
utilidad para las mujeres que intenten acceder a cargos mas altos.

e Las mujeres parecen manejar las emociones negativas no demasiado bien y
parecen topar con mas barreras en sus vidas (ademas de enfrentarse a los
mismos problemas a los que el hombre se enfrenta en su vida profesional y
familiar, necesitan luchar contra estereotipos para probarse a si mismas y
también deben hacerse cargo de mas responsabilidades familiares), por lo que
nociones de gestion del estrés también pueden ser de utilidad.

e En general, las mujeres parecen carecer de autoconfianza, por lo que
formacion en autoconfianza, seguridad y asertividad pueden ser de ayuda.

El dltimo punto es particularmente importante, ya que las mujeres que tienen mayor
confianza en si mismas y que son mas seguras y asertivas tienen también una mayor
predisposicion a afrontar los problemas que surgen en el trabajo, por ejemplo,
problemas de desigualdad, de discriminaciéon o problemas de gestiéon. También es
mas probable que apunten a puestos mas altos si tienen confianza en si mismas y que
aborden la desigualdad y la equidad tanto en el hogar como en el trabajo.
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Figura 81- Sobrecualificacién entre graduados universitarios, por género (2013) ............ 58
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Figura 82- Habilidades/competencias/habilidades mas importantes para de las

encuestadas 59

Figura 83- Cualidades adicionales que una mujer gerente deberia tener de acuerdo las
encuestadas que respondieron al cuestionario IO1.A1.......... iError! Marcador no definido.
Figura 84- Barreras directas identificadas por las encuestadasjError! Marcador no definido.
Figura 85- Opinidn sobre diversos estereotipos de las encuestadas que respondieron al

cuestionario I01.A2 iError! Marcador no definido.

Figura 86- Representatividad de las mujeres segun las encuestadas que respondieron

al cuestionario I01.Al iError! Marcador no definido.

Figura 87- Representatividad de las mujeres segun las encuestadas que respondieron

al cuestionario 101.A2 iError! Marcador no definido.

Figura 88- Apoyo profesional recibido por las encuestadas que respondieron al

cuestionario I01.Al iError! Marcador no definido.

Figura 89- Apoyo recibido en su vida personal por las encuestadas que respondieron

al cuestionario I01.A2 iError! Marcador no definido.
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INFORMACION DEL PROYECTO 'WOMEN IN POWER'

Acuerdo de ESO1-KA202-038258
subvencion
. Erasmus+ Cooperacion para la Innovacion y el
Convocatoria . C
Intercambio de Buenas Practicas
Accion Asociaciones Estratégicas
(Apoyo a la Innovacidén - Formacién Profesional / K202)
'‘Women in Power": Fostering the leadership and
Nombre del o o
empowerment of women working in traditional
Proyecto .
sectors through education
Fecha de inicio 01/11/2017
Fecha de final 30/10/2019
Duracién del
24 meses
proyecto
CONSORCIO DEL PROYECTO

CENFIM ‘/":’ Romanian
Home & Contract ' ’ c:ﬁz:::;
furnishings o

°O(‘1U9b|0 o

i Yy
» \glol?@g:ons IN \ ]berus
N MALTA CAMPUS DE EXCELENCIA

INTERNACIONAL

Esta publicacién es responsabilidad exclusiva de su autor. La Comisién no se hace responsable del uso
que pueda hacerse de la informacién aqui difundida.

Rt Cofinanciado por el
% *; programa Erasmus+
* de la Unién Europea
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