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PRESENTACION

la Asociacion de Mujeres Profesionales y Directivas de Aragén (AMPDA), Ibercaja vy el Insfituto Aragonés de Empleo
(INAEM| han sumado esfuerzos para llevar a cabo un estudio sobre la situacion del acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad en las organizaciones publicas y privadas de la Comunidad Auténoma de Aragén.

Para ello, se han explotado dos lineas de trabajo complementarias y sinérgicas. En primer lugar, se ha pulsado la opinién
de empresarios, directivos y responsables de organismos piblicos regionales a través de una encuesta postal, de la que se
han recabado 51 respuestas, 31 que corresponden a empresas y 20 a diferentes estamentos de la Administracion pablica.
Dado el reducido universo objetivo, esta muestra resulta suficientemente representativa.

De ofro lado, se han realizado entrevistas en profundidad a 31 muy significados empresarios, directivos y responsables
de organismos publicos para conocer su experiencia, opinién y percepcién sobre este tema. Desde estas lineas, las
fres instituciones agradecemos a todos ellos su generosa colaboracién en este trabajo, puesto que sin ella hubiera sido
imposible desarrollarlo.

En las paginas siguientes de este documento incluimos las principales conclusiones alcanzadas en el estudio. Se trata de
un punto de partida, pionero en la Comunidad, para el andlisis de una cuestion que, conforme evidencia el creciente
nimero de informes vy foros sobre la materia que existen a nivel internacional y nacional, adquiere un especial inferés vy
relevancia social en el siglo XXI.

Dividimos la informaciéon expuesta en dos bloques, el primero de ellos dedicado a los resultados de la encuesta postal y
el segundo a los obtenidos en las entrevistas en profundidad.
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ENCUESTA POSTAL

1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA.

De las 51 organizaciones que han respondido la encuesta postal, 31 eran empresas y 20 instituciones publicas. En cuanto
a la composicion de la muestra en el caso del sector privado, cabe resefiar las siguientes caracteristicas:

® 10 empresas pertenecen a ramas de la industria y la construccion y 21 a los servicios.

® 21 empresas cuentan con menos de 250 frabajadores en plantilla; 4 empresas cuentan con enfre 250 y 500
frabajadores; & empresas cuentan con més de 500 trabajadores.

e 27 empresas radican su sede social en Aragén y 4 en el resto del pais o en el exiranjero.

® 10 son empresas familiares; ¢ son compafiias cotizadas o filiales de grupos multinacionales; 15 presentan otras
esfructuras de capifal (fundaciones, cooperativas, sociedades limitadas, empresas piblicas, efc.).

® 14 respuestas han sido cumplimentadas por varones y 17 por mujeres, todos ellos con responsabilidades directivas en
sUs respectivas empresas.

Entre las 20 instituciones puiblicas aragonesas que han participado en la encuesta postal, 8 respuestas han sido
cumplimentadas por varones y 12 por mujeres. Todos ellos son directores generales, jefes de servicio o jefes de gabinete
en los deparfamentos u organismos de diferentes estamentos de la Administracién regional v local a los que representan.




vecie € AWPDE  ESGOUENO,

Asociacién de mujeres profesionales

[ Servicio de Estudios ] y directivas de Aragon Instituto Aragonés de Empleo

2. OBSTACULOS PARA EL ACCESO DE LA MUJER A PUESTOS DIRECTIVOS.

De acuerdo con la opinién de los encuestados por via postal, la “cultura” / “tradicién” y la maternidad tanto real como
potencial son los principales obstéculos para el acceso de la mujer a puestos directivos, con una valoracién en escala de
1 a 10, para el promedio total de 7,4 y 7,0, respectivamente. En un segundo nivel de incidencia, aparecen la ocupacion
de los cargos directivos por varones de la linea familiar del propietario (4,6), la creencia a priori de falta de interés que
frena las propuestas de desarrollo a mujeres (4,4), la renuncia a promocionar (4,3), la percepcién de que no necesitan
promocionar porque sus parejas ya poseen un nivel refributivo elevado (4,2). Mientras, con las puntuaciones inferiores, se
ubican la falto de experiencia laboral (2,5) y, en dltimo lugar, la insuficiente preparacién académica (1,7).

Conviene subrayar la coincidencia plena en la ordenacion de factores entre los encuestados del sector publico y los del
privado, con la matizacién de que fodos los ftem valorados desde las Administraciones Publicas presentan una incidencia
menor que en los procedentes de las respuestas de empresas.

Obstaculos para el acceso de la mujer a puestos directivos [escala 1 a 10)
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Obstaculos para el acceso de la mujer a puestos directivos en la propia organizacion (escala 1 a 10)
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En la valoracion de los obstaculos en las propias organizaciones, la tendencia general de los encuestados refleja una

caida general y considerable en la infensidad de todos los factores. No obstante, la “cultura” / “tradicion” y la maternidad
tanto real como potencial siguen encabezando el ranking, al igual que ocurria al solicitar la opinion sobre el conjunto del
mercado de frabajo. Asimismo, no se observan sustanciales diferencias en las valoraciones entre el sector publico y el
privado, excepto en el factor de delegacién en los varones de la propiedad, por motivos obvios, y también, aunque en
menor medida, en el ftem de maternidad.

Entre los motivos por los que los encuestados

Motivos para optar por no promocionar (escala 1 a 10)
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3. PLANES DE IGUALDAD

la mayorfa de las organizaciones encuestadas manifiesta que no tiene previsto implementar ningin proyecto especifico
para fomentar la igualdad. En concreto, 17 empresas y @ instituciones piblicas. Mientras, son 20 las organizaciones
que ya estan aplicando planes de igualdad, 11 del sector privado y 9 del poblico. Unicamente cuatro organizaciones,
3 empresas y 1 institucién piblica, afirman que estén implantando este tipo de iniciativas en este momento, y ofras 2, 1
empresa y 1 adminisfracion pblica, expresan que piensan aplicarlo en el futuro.

Planes de Igualdad (nimero de respuestas)
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4. DIFERENCIAS EN HABILIDADES DIRECTIVAS POR GENERO.

Una amplia mayoria de los encuestados por via postal (39 de 51) considera que existen diferencias entre las habilidades
directivas por género.

Lla comunicacién (25) y la capacidad organizativa (22) son las cualidades diferenciales de las mujeres directivas mas
sefialadas por los encuestados. A bastante distancia se ubican la toma participativa de decisiones (12), la gestion de
equipos (11) y la capacidad de andlisis (11).

En sentido inverso, segun el criterio de los encuestados, la delegacion de funciones (15), la innovacién (15)y el control (14)
son las habilidades en las que las mujeres directivas presentan un menor nivel de capacitacién. Precisamente, coinciden
exactamente con las tres alternativas menos puntuadas en el apartado anterior de competencias en las que destacan.
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Diferencias en habilidades directivas por género (nimero de respuestas)
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Habilidades directivas con menor capacitacién de las mujeres
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5. MEDIDAS DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Entre las medidas que pueden impulsar las Administraciones Piblicas, los encuestados por via postal otorgan la menor
puntuacion a los coeficientes obligatorios (cuotas de paridad), tanto en las respuestas del sector privado como en las
del publico. Las empresas se decantan, en primer lugar, por las politicas de informacién y recomendacién —sin cardcter
vinculante-, mientras que el sector publico se inclina por la aplicacién de incentivos a las buenas précticas en este dmbito,
pero también sin conllevar obligatoriedad.

La flexibilizacién horaria es la medida que los encuestados por via postal creen més oportuna por parte de las organizaciones,
con una coincidencia casi absoluta en los promedios entre sector piblico y privado. En segundo lugar, recomiendan la
supresion de las reuniones posteriores a las 18:00, que estd ligada al tema de la organizacion horaria, a continuacién las
posibilidades de teletrabajo y en dltima instancia la formacion especifica para las potenciales candidatas a promocionar
a cargos directivos.
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Medidas de las Administraciones Publicas (escala 1 a 4)
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Medidas de las organizaciones (escala 1 a 4)
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ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD

1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

las 31 entrevistas en profundidad (14 a varones y 17 a mujeres|, desarrolladas de manera individual y fofalmente
confidencial, se han mantenido con 5 alfos cargos de la Administracién Poblica, 6 empresarios y 20 directivos de
compaiias de diferenfes dimensiones, estructuras de propiedad (familiar, multinacional, efc.] y sectores de actividad
(industrial, construccién y servicios). Lla duracion aproximada de cada entrevista ha sido de una hora y ha sido llevada a
cabo por un equipo pluridisciplinar compuesto por técnicos de las tres instituciones que promueven la investigacion.

La informacién obtenida en estas dindmicas ha sido muy abundante y enriquecedora. la perspectiva aportada por estos
31 profesionales, todos ellos con sélida formacién, una trayectoria brillante y experiencia laboral en puestos directivos,
proporciona consistencia a las conclusiones, extraidas como sinfesis del conjunto de sus opiniones personales sobre la
materia, que se exponen en las pdginas siguientes de este documento.

En esta segunda seccién del documento, se presentan, de forma sistematizada, los puntos clave que resumen la informaciéon
recabada a partir de las 31 entrevistas cualitativas, complementados con la reproduccién textual [en letra cursiva y entre
comillas) de testimonios seleccionados de las mismas que resultan ilustrativos de cada cuestion concreta.

Sin embargo, con el propésito de garantizar al méximo el anonimato de las percepciones recabadas, no se ofrecerd
ningun detalle sobre el perfil de la persona que enuncia la declaracion reproducida en su literalidad puesto que, dado el
reducido universo participante en el proceso y el dmbito geogrdfico limitado del estudio.

2. CONCLUSIONES GENERALES

En primer lugar, se recopilan una serie de conclusiones sobre el tema analizado, de cardcter general, que son las
siguientes:

e Reconocimiento generalizado de considerable mejora de la situacién en las dltimas dos décadas, en paralelo a ofros
procesos de modernizacién de la economia, la sociedad vy las instituciones: democracia, incorporacion de la mujer al
empleo, aumento de los niveles de bienestar, profesionalizacién de la gestion corporativa, ete.

“La transformacién social, cultural y laboral que ha experimentado el pais en las dltimas décadas ha propiciado
que sea mds fdcil para las mujeres ocupar cargos de responsabilidad”.

“La herencia cultural y la educacién han jugado un factor limitativo muy importante durante décadas. No
obstante, considero que se han superado y se estdn superando progresivamente estos prejuicios, conforme la
mujer se ha incorporado de manera generalizada al mundo formativo superior y laboral”.
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® las mujeres aparecen fodavia en cofas claramente “insuficientes” en los puestos de méxima responsabilidad empresarial
y publica, especialmente si los comparamos con los porcentajes actuales de finalizacién de estudios superiores, de
composicién de las plantillas de las empresas y organismos publicos, efc.

“La situacién va mejorando lentamente, pero ain queda mucho por hacer”.

“Se estd mds cerca del estado de igualdad, hay una tendencia positiva, pero las mujeres todavia tienen que
demostrar mds valia que un hombre para alcanzar un cargo”.

® las diferencias en las remuneraciones por género, en el desempefio de responsabilidades vy funciones similares, son ofro
denominador comin en varias de las entrevistas, sobre todo en las realizadas a mujeres.

“El acceso al cargo se produce ya en mayores condiciones de igualdad, pero no asi las condiciones laborales
que, en lo salarial, siguen siendo mucho mds bajas y esta situacién no ha mejorado”.

“Las mujeres somos mds vergonzosas y timidas para pedir un incremento salarial y esperamos que nos lo
reconozcan y nos lo valoren sin que nosotras lo pidamos”.

® los enfrevistados estiman que las Administraciones Publicas han avanzado mas que las empresas en el acceso de la
mujer a cargos directivos. Asimismo, las compaiias de mayor tamario, sobre todo las multinacionales, cuyo enforno
mas profesionalizado ha normalizado este proceso de manera mas rapida y sistemdtica que el resto, constatandose un
especial refraso en las PYMES.

“El sistema de promocién en el sector piblico se basa en méritos objetivos, como las oposiciones, facilitando
el acceso a puestos de responsabilidad en comparacién con la empresa”.

“El funcionamiento de la Administracién, en todos los sentidos, facilita que el acceso de la mujer a puestos
de responsabilidad se logre ya prdcticamente en condiciones de igualdad”.

FRliandanmwmn
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3. OBSTACULOS PARA EL ACCESO DE LA MUJER A PUESTOS DIRECTIVOS

En este apartado, se recoge una sinfesis de las respuestas de los entrevistados sobre la percepcion de obstaculos para el
acceso de la mujer a puestos directivos en los sectores publico y privado.

® En linea con lo encuesta postal, los entrevistados manifiestan que la maternidad es considerada como el principal
obstéculo para la promocién profesional de la mujer, ya que los empresarios y directivos varones la perciben como:
menor disponibilidad para aceptar responsabilidades a futuro; “barrera insuperable” para la dedicacién absoluta; freno
"infrinseco” / "biolégico” para el desarrollo profesional, formativo, etc.

“Existe un elemento de discriminacién muy importante para la promocién de mujeres de treinta afos. Algunos
propietarios y directivos varones piensan: se va a casar, querrd tener hijos/as, después cuidarlos, tendrd que
llevarlos al médico...”.

“Es la maternidad y no ser mujer el auténtico gran obstéculo”.

e "Cultura machista”, no sélo empresarial sino también en
valores y en general en la concepcién de roles sociales
por género, que persiste en parte de la generacién actual
de empresarios y directivos, puesto que se formaron vy
forjaron sus personalidades en unas coordenadas sociales
diferentes. No obsfante, el consenso es practicamente
absoluto en que los relevos generacionales continuardn el
proceso de reduccion de barreras.

“Creo que hay dos modelos de empresarios, cuya
forma de gestionar sus empresas condiciona todos
los aspectos, incluida la politica de promociones

internas. El modelo “arcaico”, basado en valores
culturales y sociales de mediados del siglo XX, en
el que la empresa es una forma de vida en si misma, que presenta rasgos machistas muy marcados. Mientras,
la nueva generacién de empresarios, formados ya en la democracia, quiere ganar dinero con sus negocios,
pero compatibilizédndolo con su vida y ocio familiar y personal. Se trata de un proceso evolutivo que necesita
tiempo para completarse”.

* Lo existencia de redes de apoyo y actividades socioculturales vinculadas a las responsabilidades directivas que todavia
presentar un marcado cardcter “masculino”.

“Para los puestos directivos son muy importantes las redes sociales dentro de una organizacién y entre
organizaciones, estd muy mediatizado porque son redes masculinas. Por ofra parte, hay que plantearse si
merece la pena meterte en estos circulos a costa de renuncias personales”.

“Los hombres hablan mds (profesionalmente), se rednen mds, comen mds juntos fuera. Las mujeres no hacemos
este tipo de redes en los trabajos”.

|2
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e las dificuliades se acentian en cargos que requieren viajar con frecuencia, no tanto por falta de disponibilidad por
parfe de las mujeres directivas como por la existencia de prejuicios sociales acerca de los viajes de trabajo de hombres
y mujeres.

“Quizd no conscientemente se discrimine porque un duefio se pone a pensar quién va a ser su mano derecha
en la empresa y puede considerar que a su mujer no le guste que tenga a una mujer de treinta afios en ese
cargo y que se tenga que ir de viaje con ella con frecuencia”.

la falta de flexibilidad en las organizaciones en materia de horarios, telefrabajo, efc. En algunos sectores, ésta es una
dificuliad comin para hombres y mujeres.

“Hay que evolucionar desde la valoracién por cumplimiento de horarios a la de cumplimiento de objetivos,
otorgando flexibilidad para organizarse el tiempo siempre que se consigan las metas fijadas”.

la ausencia de referencias de liderazgo en otras mujeres, que se va mitigando en gran medida conforme cada vez un
mayor nimero de mujeres van ocupando posiciones “visibles” en la sociedad: politica, medios de comunicacion, etc.

“Las mujeres que ocupamos hoy cargos directivos somos una referencia y un apoyo para las jévenes
profesionales que empiezan sus carreras, algo que antes era todavia mds minoritario ain”.

Abandono “voluntario”, condicionado por el entorno (mayor preocupacién por la conciliacion de la vida personal y
laboral —"techo de cristal”-, mayor presién social y familiar para las mujeres que para los varones con descendencia y
ausencia de apoyo y comprensién por parte de la pareja y entorno familiar y social) o por decisién propia (no asuncién
de responsabilidades profesionales por decision propia —para lo crianza de los hijos, acfitud y posicionamiento
heredado fundamentalmente de la “tradicién cultural”).

“La mujer ha tenido menos disposicién para aspirar, para renunciar a algunos aspectos personales. Se ha
fomentado menos la ambicién de llegar a determinados puestos”.

Casi todas las mujeres directivas entrevistadas sefialan que se les ha exigido més que a companeros varones para el
acceso a los cargos directivos, y que ain desempefiando niveles similares de responsabilidad en las organizaciones,
las mujeres deben demostrar su valia cuando acceden a un puesto de responsabilidad, mientras que en los hombres
“se supone a priori”. Igualmente, la sensacion general es que esta mayor exigencia se prolonga en el tiempo, no sélo
en la fase inicial de llegada al cargo.

“El hecho de que las mujeres tienen que demostrar mds no es un tdpico. Ellos abren la boca y ya. Nosotras
nos desgastamos mds, nos implicamos mds, mientras ellos usan menos energia para convencer y tienen mds
autoestima para colgarse una medalla”.

“Nadie puede poner una barrera formal. Pero en la prdctica los méritos han de ser superiores en el caso de
las mujeres”.

13
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Estas circunsfancias han sido especialmente evidentes para las directivas que comenzaron su carrera profesional
hace mas tiempo. En esfos casos, afirman que las dificultades y las exigencias fueron mds duras que las actuales.
Sin embargo, la acogida en el seno de las organizaciones de los nombramientos de mujeres es cada vez mds
"natural”. Sorprende que, en algunos casos, los entrevistados subrayan que los recelos y envidias parten también
de ofras mujeres que de los varones (“mujeres machistas”).

“Cuando hace afios alcancé un puesto directivo, encontré una hostilidad manifiesta y una fuerte resistencia al
cambio entre mis colegas varones. En estos momentos, existe una censura social a este tipo de comportamientos
y no serian permisibles”.

“Hay todavia mujeres que son machistas, que no entienden la necesidad de que la sociedad se enriquezca
con aportaciones familiares y laborales de hombres y mujeres. La clave es poder elegir”.

4. DIFERENCIAS EN HABILIDADES DIRECTIVAS POR GENERO

En cuanto a las diferencias en habilidades y estfilos de direccién, cabe subrayar los siguientes puntos clave:

® los varones entrevistados son menos propensos a percibir diferencias por género en este dmbito, mientras que la
practica fofalidad de las mujeres reconoce diferencias en el estilo de “liderazgo femenino”.

“Nos falta (a las mujeres) creernos nuestra autoridad, no la ejercemos de forma adecuada. Nos tomamos
el trabajo como algo personal y nos cuesta aceptar las criticas. Tenemos una importante necesidad de ser
aceptadas”.

“Las mujeres pecamos de perfeccionistas, somos mucho mejor comunicadoras e inspiramos y motivamos
mejor porque damos mds informacién y recogemos mds ‘feed back’, escuchamos mds y dialogamos mads”.

14
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® las opiniones son coherentes con los resultados de la encuesta postal. la comunicacién, la empatia, lo bisqueda
de consenso y la gestion de equipos constituyen los puntos destacados en las mujeres que desemperian cargos de
responsabilidad.

“Mayor capacidad de adaptacién, de negociacién frente al enfrentamiento, organizacién, perfeccién,
ponerse en el lugar del otro, menos autoritarismo”.

“En los varones se da mds un espiritu competitivo: compiten por el puesto de trabajo, por ser los mejores,
destacar, estar en los medios. Son intenciones a veces ocultas. El género femenino es mds pragmdtico,
operativo, prima la consecucién del objetivo, poner los medios, tirar por el camino recto. No estdn tan
pendientes de los aspectos de competicién de podio”.

® En el capitulo de capacidades en las que las mujeres no destacan, sobresale el exceso de autoexigencia, que a su vez
dificulta la delegacién de funciones, y en algunos casos el estilo de “liderazgo duro” en las directivas que se “curtieron”
en efapas (afios 70 y 80) o sectores [construccién e industrial) donde eran o todavia son excepcion.

“Un punto débil general de las mujeres ahora es que no se valoran en la misma medida que los hombres.
No como te ve la sociedad sino cémo te ves a ti misma. Un hombre, en términos generales, se ve mds capaz
cuando la capacidad que una mujer con las mismas caracteristicas. Eso es un punto débil porque nos lleva a
tomar menos riesgos. Nuestra auto evaluacién suele ser mds negativa o mds exigente”.

® De acuerdo con los entrevistados, en ese espiritu de fomento del debate y del intercambio de impresiones puede
subyacer una cierta falta de seguridad, procedente precisamente del mayor grado de exigencia que se establece para
la mujer directiva, frente al “liderazgo masculino” de tipo mas “unilateral”.

“Las mujeres directivas, en muchos casos, aplican la prudencia en exceso y a veces esta forma de actuar
dificulta la toma de decisiones, especialmente cuando afectan a las personas”.
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5. MEDIDAS DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Asimismo, las entrevistas en profundidad consfatan un rechazo generalizado a la aplicacién de coeficientes de paridad,
indicandose que ponen en duda a las mujeres que por sus propios méritos ocupan cargos de responsabilidad. Sélo
algunas de las mujeres entrevistadas, y muy pocos varones, se muestran a favor de estas medidas siempre que sean
“temporales y ejemplarizantes” para acelerar asi el proceso de normalizacion.

“Son totalmente inadecuados y dnicamente contribuyen a perjudicar la imagen de la mujer, al tratarse de
medidas de discriminacién positiva”.

“Si se consideran solo temporales (los coeficientes de paridad) son aceptables. En un momento dado, durante
un tiempo y si se explican bien. Sélo hasta que se alcance una situacién igual de partida. Es dificil pero
durante tiempo se ha dado la discriminacién contraria y en las organizaciones se dan cuotas de poder
implicitas para los hombres. Luego no serd necesario. Es aceptable como manera de acelerar los procesos”.

Se sugiere como acciones a desarrollar por la Administracion, en este campo, las que a continuacién se enumeran: énfasis
en la educacion en valores de igualdad desde la escuela, un cambio cultural y social que ya estd en marcha y en el que
los medios de comunicacién deben desempefiar un papel activo; introducciéon de reconocimientos publicos y / o premios
para las empresas que promocionen a mujeres a cargos de responsabilidad; formacion especifica para mujeres con
potencial de desarrollo profesional (programas de coaching y mentoring); campaias de concienciacién en la sociedad.

“La compatibilidad de una carrera profesional con la vida familiar es un tema cultural y exige mejorar la
conciencia social al respecto desde la institucién escolar”.

Por dltimo, en las enfrevistas en profundidad se defecta un sesgo en las opiniones hacia el acceso general al mercado
de trabajo, ademds de responder también a la problematica de los puestos directivos. En todo caso, se incide en la
voluntariedad e incentivacion frente a la coercién, puesto que los medidas obligatorias, desde la perspectiva de la
empresa, discriminan negativamente a la mujer con respecto al varén. Entre las propuestas que logran un mayor consenso,
cabe destacar la flexibilizacion y racionalizacion horaria en las jornadas laborales, “lacra estructural” del pats y no sélo
para la mujer directiva, y el aprovechamiento de las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion [feletrabaio,
videoconferencias, etc.) para compatibilizar el empleo y la vida personal.

“La Administracién deberia favorecer a las empresas para que puedan poner en prdctica medidas para
conciliar ambas facetas (familiar y laboral), como fomentar el teletrabajo o flexibilizar los horarios de trabajo”.
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CONCLUSIONES

La investigacién llevada a cabo permite concluir que el acceso de la mujer a puestos directivos en la Comunidad Auténoma
de Aragén ha mejorado durante las dltimas décadas. No obstante, todavia queda camino por recorrer en este sentido, en
particular en el sector privado y en algunas actividades econémicas.

Por ello, la continuidad del proceso requiere del impulso de las Administraciones Piblicas, la sociedad civil y los medios de
comunicacién. La sensibilizacién social en materia de igualdad, con considerables avances en el pasado reciente, debe
extenderse también al dmbito de la direccion de empresas y organismos publicos.

De acuerdo con los resultados del estudio, no existe un consenso generalizado sobre la idoneidad de la implementacion
de coeficientes obligatorios de paridad. De hecho, este tipo de medidas generan cierfo rechazo entre los encuestados,
excepto si se apliquen de forma temporal y ejemplarizante para romper con los obstéculos que frenan la promocién
profesional de las mujeres.

Entre los obstaculos identificados, destacan la maternidad,
tanto real como potencial, y la tradicién o inercia “cultural”.
Mientras, la preparacién académica o la insuficiente
experiencia laboral ocupan un segundo plano. Igualmente,
la renuncia voluntaria por parte de las mujeres presenta en
la actualidad una incidencia inferior.

las lineas de frabajo propuestas para acelerar esta
dindmica de incorporacién de la mujer a puestos directivos,
se concrefan en la informacién y recomendaciéon a la
sociedad por parte de las Administraciones Publicas y el
reconocimiento e incentivaciéon de las buenas précticas
corporativas en este campo. En cuanfo a las empresas, la
flexibilizacién horaria, y en senfido amplio la organizacién
de la jornada laboral, y el fomento del teletrabajo se erigen
como las medidas més adecuadas para favorecer el acceso
de la mujer a puestos de responsabilidad.
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