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1 Introduccién

La incorporacion de la mujer al mundo laboral ha supuesto una de las mayores
transformaciones dentro de las sociedades occidentales en el Ultimo medio
siglo. Tras sus inicios en los Estados Unidos y el Reino Unido durante la
Segunda Guerra Mundial, las mujeres han ido progresivamente incrementando

Su presencia en los ambitos mas diversos.

Sin embargo, esta incorporacion dista de ser completa en nuestra sociedad.
Existe un amplio consenso, dentro de los ambitos académico, politico y
empresarial, alrededor del hecho de que esta incorporacion nos es todavia
completa, especialmente dentro del contexto del empleo cualificado. Este
consenso se expresa a menudo alrededor de una Unica cuestién ¢por qué se

encuentran tan pocas mujeres en los puestos de maxima responsabilidad?

Dentro de la circunstancia que define la realidad profesional y personal de cada
mujer, este estudio ha centrado su atencion en dos elementos: las opciones y
las decisiones. Las opciones representan el &mbito de libertad del que dispone

cada mujer a la hora de configurar su carrera profesional.

Desde un punto de vista vital, la mayor parte de las opciones tienen un caracter
contingente y son mutuamente excluyentes entre si. Por ello, son las
decisiones las que van determinando la opcion escogida en cada momento, y
definiendo progresivamente el abanico de opciones futuras. A través de estas

decisiones se construye la carrera vital y profesional de la mujer.

Es a través del estudio de las opciones posibles y las decisiones tomadas, este
estudio se plantea responder a la pregunta fundamental anteriormente
presentada. Y al contestar a dicha pregunta, también espera poner de
manifiesto factores y circunstancias que, en cada momento de la fase vital,

pueden limitar el nUmero de opciones, o determinar ciertas decisiones.
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Con todo ello, todos aquellos implicados en lograr una mayor presencia de la
mujer en el empleo cualificado, junto con las propias mujeres, van a disponer
de un diagndstico y una guia que permita una mejor toma de decisiones y

disefio de iniciativas.

El presente estudio se articula en torno al concepto de carrera profesional v,
cada uno de los capitulos que siguen intenta responder a las cuestiones de
como la mujer estructura su carrera profesional, y qué factores que influyen en
el desarrollo de la misma. Adoptando un punto de vista cronoldgico, los
elementos considerados han sido las expectativas iniciales, la fase formativa, la
propia estructura de la carrera y la influencia en la misma de los contextos

personal y profesional.

Entre los resultados mas significativos, las respuestas obtenidas han permitido
identificar la importancia relativa de las decisiones formativas, personales y
profesionales en la configuracion de la carrera profesional. Asi mismo se ha
podido identificar trayectorias profesionales homogéneas y heterogéneas, asi
como mas adecuadas para las fases iniciales y finales de la carrera profesional.
Por dltimo se ha valorado la importancia del elemento vocacional y de

generacion de metas finales como elementos articuladores de una carrera.

Se centra su atencion en las fases iniciales de la carrera con especial atencion
a los elementos formativos y su efecto a largo plazo. Se determina su efecto a
largo plazo tanto en términos de continuidad de una trayectoria profesional
dada, como en la construccion de una vocacion o unos valores con una

presencia continua en todo el avatar profesional y personal de la mujer.

El impacto de la formacién se mide en diversas dimensiones que van desde los
meros conocimientos hasta la definiciéon de valores o la construccion de una

red de relaciones. Estos impactos han sido valorados y contrastados con la
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coherencia que cada mujer percibe entre su carrera profesional y la formacion

recibida en las fases iniciales de su carrera.

Una vez valorado el impacto de las fases iniciales y formativas en la carrera
profesional, este estudio continda analizando dos elementos contextuales, - es
decir propios de la circunstancia que rodea a cada mujer profesional — en el
conjunto de la carrera. Estos elementos son el contexto profesional y el

contexto personal.

Bajo la etiqueta de contexto profesional se agrupan aquellos factores que
influyen, exclusivamente dentro del contexto profesional, en el niumero de
opciones disponibles para la mujer y que, simultineamente forman parte de los

factores que considera en sus decisiones.

El primer elemento contextual analizado ha sido el impacto percibido por el
mero hecho de ser mujer en términos de discriminacion de género, retributiva y

la existencia de comportamientos basados en la solidaridad de género.

Tras este impacto percibido se han abordado la existencia de cualidades o
estilos de gestién femeninos junto con la existencia, percepcion y valoracion de

politicas de conciliacién y accién positivas

Por ultimo, y desde esta Optica del contexto profesional, se ha preguntado
directamente a las mujeres sobre las causas de su menor presencia en el
ambito del empleo cualificado con especial énfasis en discriminar el impacto

cronologico de impactos sociales, sectoriales o culturales.

El contexto personal influye sobremanera en el desarrollo de la carrera. Este
contexto se plantea de una forma simplificada como un contraste entre el
pasado y el futuro. El pasado esta representado por la asuncion de roles por

parte de la mujer como marcos de referencia para las mujeres en cuanto a
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patrones de comportamiento. Bajo este prisma se considera la propia
aceptacion del concepto de rol, el grado de diferenciacién de roles masculinos
y femeninos junto con la percepcién de permanencia de roles tradicionales y

de aparicién de nuevos roles

La influencia del futuro se ha valorado en términos de expectativas
generacionales y de vision o prevision de frenos futuros. De esta forma el
contexto personal queda encuadrado como un delicado ajuste entre la

circunstancia personal presente y la razon vital futura.

A través de una encuesta directa se ha preguntado a nuestros recién titulados,
tanto hombres como mujeres, sobre sus expectativas profesionales; y sobre los
factores que en su opinion van a resultar criticos en su carrera. El contraste de
las valoraciones entre ambos aporta una vision final de los retos reales y
percibidos de la presencia de la mujer en el empleo cualificado a principios del
siglo XXI. Se complementa la informacién con un estudio del impacto de las

diferencias regionales en la construccion de la carrera profesional de la mujer.

Finalmente, la respuesta a la pregunta inicial es explicitada en unas breves
conclusiones y recomendaciones, donde se destacan algunos elementos que a
la luz de los resultados de este estudio deberian ser considerados por todos
aquellos preocupados por la presencia de la mujer en el ambito del empleo

cualificado, bajo el prisma de su empleabilidad.

2 LaTrayectoriaprofesional de la mujer cualificada

El concepto de trayectoria profesional ha mostrado una evolucién paralela al
propio empleo cualificado. Si tradicionalmente este concepto se circunscribia a
la permanencia dentro de un sector, una funcién o incluso una misma empresa,

la mayor diversidad de carreras profesionales ha obligado a ampliar su alcance.
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La definicibn de trayectoria profesional utilizada en este estudio ha sido:
“conjunto de responsabilidades ejercidas por un profesional de forma
secuencial, vinculadas a la responsabilidad anterior, dentro de un esquema de

reglas competitivas homogéneas”.

Como queda descrito en la metodologia, el criterio de esquema competitivo
homogéneo permite identificar ocho grandes trayectorias, cuyas caracteristicas
mas relevantes han sido expuestas en el capitulo precedente. Cada una de
ellas queda caracterizada internamente por una percepcion comun de mision,
unas reglas de progresion profesional, y unas métricas de evaluacién
profesional compartidas. Dichas trayectorias son: académica, administraciones

publicas, artistica-cultural, directiva, empresarial, institucional, liberal y politica.

La relacién que une trayectoria y carrera profesional es fundamental dentro de
este estudio. Las trayectorias son consideradas como los ladrillos basicos que
permiten construir la carrera profesional. De forma mas precisa, la carrera
profesional se construye mediante la sucesion de trayectorias profesionales, en

vez de una secuencia de puestos.

Bajo esta aproximacién, la carrera profesional de las mujeres puede
desarrollarse de forma lineal dentro del cauce de una Unica trayectoria, o bien
presentar mdultiples saltos entre diversas trayectorias. Estos cambios de
trayectoria resultan de suma importancia puesto que, en numerosas ocasiones,
el salto entre diversas trayectorias constituye un efectivo mecanismo de

conciliacion.

La posibilidad de eleccién entre trayectorias mas o menos exigentes permite
introducir, en un determinado momento, un grado de libertad adicional en las
opciones profesionales y personales que redunda en una mayor capacidad de

eleccién de carrera.
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A lo largo de este capitulo se dara respuesta a una de las preguntas béasicas de
este estudio ¢cOmo es la carrera profesional de la mujer cualificada?. Para ello,
y siguiendo una aproximacion deductiva, que se inicia con lo general y deriva

hacia lo especifico, se responderan a cuatro preguntas derivadas de la anterior:

¢ Es homogénea la carrera profesional de las profesionales cualificadas?
¢ Existen fases claramente definidas?
¢, Qué decisiones clave definen la carrera?

¢ Existen factores recurrentes?

Estas respuestas se complementan con la identificacion de los saltos entre
diversas trayectorias, que permiten identificar las relaciones existentes entre
ellas, comunmente denominadas “pasarelas de trayectorias”. Unas relaciones
basadas en profundas asimetrias que permiten identificar trayectorias

receptoras y donantes de profesionales.

2.1 Homogeneidad de la carrera profesional

La homogeneidad de la carrera es el primer elemento considerado en el
analisis de la carrera profesional de la mujer. Su estudio parte de la percepcion
gue cada mujer tiene del conjunto de su carrera, de los elementos que la

cohesionan, y de las fases y trayectorias que la jalonan.

Considerando la visién de conjunto que las profesionales cualificadas tienen de
su propia carrera profesional, - precisando si esta es homogénea o muy diversa
-, las profesionales espafolas perciben su carrera profesional como claramente

homogénea (Graf. 1).

0] 1 2 3 4 5

Carrera Dispersa Carrera Homogenea

Graf. 1. Homogeneidad de la carrera profesional
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La percepcion de la homogeneidad de la carrera muestra diferencias
significativas entre las distintas trayectorias. Asi, pueden identificarse
trayectorias muy homogéneas como la académica, artistica y administraciones
publicas. Por el contrario, entre las directivas o empresarias predomina una

concepcidn mas diversa de su carrera.

ACAD
AAPP
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POLIT
EMPR
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DIR

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Graf. 2. Homogeneidad de la carreray trayectorias profesionales

Una vision tan homogénea de la carrera profesional se debe a la accién de dos
factores que dotan de coherencia a la carrera profesional: la existencia de un

elemento conductor vocacional, o de una clara meta profesional.

Las entrevistas ponen de manifiesto como la coherencia de la carrera
profesional proviene de un hilo conductor vocacional, con un papel muy
secundario de metas claramente definidas (Graf. 3). En palabras sencillas, para
la profesional espafiola es mucho mas importante el desarrollo de una vision

interna (vocacion) que una externa (meta) en la construccion de su carrera.

11
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Nada Muy
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Elemento Conductor
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Graf. 3. Elementos de cohesién en la carrera profesional

La percepcidn mayoritaria una carrera cohesionada por un elemento conductor
vocacional, se ve poco condicionada por la madurez de la carrera. Este
resultado pone de manifiesto hasta qué punto, los elementos de cohesién en la

carrera se definen en sus fases mas tempranas.

Las trayectorias académica, liberal y artistica son las que perciben con mayor
intensidad este hilo conductor. En el extremo opuesto se encuentran las
administraciones publicas (Graf. 4) que, como se vera mas adelante presentan

una visiobn mucho mas finalista de su carrera.
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Graf. 4. Elemento conductor y trayectorias profesionales

Como se ha comentado anteriormente, junto con la visibn de la carrera
articulada en torno a un hilo conductor, se encuentra la de una carrera
profesional orientada hacia una meta definida. Una vision mucho menos
extendida que la anterior entre las profesionales espafiolas y que puede
suponer una de las principales diferencias respecto a como el hombre concibe

su carrera profesional. En algunos estudios, la fijacibn de metas se asocia en

12
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mayor medida al hombre que a la mujer, aduciendo incluso bases biolégico-

evolutivas.

Sin embargo, existen trayectorias especificas donde esta vision finalista juega
un papel importante. Este es el caso de las administraciones publicas, donde la
sensacion de meta es fuerte en detrimento de la percepcion de elemento
conductor (Graf. 5). Sin duda, un efecto inducido por el sistema de acceso y
promocion basado en un sistema de oposiciones.

AAPP
DIR
EMPR
POLIT
INST
ACAD
ART

LIB

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Graf. 5. Meta y trayectorias profesionales

El andlisis cruzado de ambos elementos de cohesidon muestra una relacion
negativa entre ambos. En otros términos, una mayor importancia de las metas
implica una menor relevancia del elemento conductor vocacional. Un resultado
gue apunta a que ambos elementos son contrapuestos en la construccion de la

carrera profesional, en vez de actuar de forma simultanea.

2.2 Diferenciacion de fases

La homogeneidad de la carrera profesional estd muy vinculada con tres

factores que implican cambios de sentido en la misma. Estos factores son la

13
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fase formativa inicial, las distintas fases identificadas dentro de la propia

carrera, y los cambios de trayectoria que se han dado en la misma.

En este sentido debe resaltarse la diferencia entre fases en la carrera y
cambios de trayectoria. A la luz de las entrevistas, las fases definidas en su
carrera profesional no se relacionan de forma univoca con cambios de
trayectoria. Por ejemplo, en ocasiones un cambio personal dentro de una
trayectoria es percibido como un hito profesional que define una nueva fase, en

mayor medida que un cambio entre trayectorias.

De acuerdo a esta aproximacion, el primer elemento considerado ha sido la
existencia de un periodo formativo claramente definido. La percepcion de la
fase formativa puede variar entre la vision de un periodo cronologico
perfectamente acotado, y una fase que se extiende de forma continua a lo largo
de toda la carrera profesional. Los resultados indican que la visiébn de un

periodo formativo acotado predomina sobre una formacién continuada (Graf. 6).

0 1 2 3 4| 5

Continua Acotada

Graf. 6. ¢ Como percibe su fase formativa?

Este resultado apenas varia con la madurez profesional de las mujeres
entrevistadas. Al igual que ocurria con los elementos que cohesionan la
carrera, la percepcion de la formacion se construye en las fases tempranas, y

estd especialmente vinculada con la trayectoria profesional de la entrevistada.

En este sentido, el caracter extendido de la formacion a lo largo de la
carrera esta especialmente presente en la trayectoria empresarial, donde
el aprendizaje a través de la accion (learning by doing) es la tonica dominante
(Graf.7).

14
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Continua
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Graf. 7. Fase formativa y trayectorias

Tras la singularidad del periodo formativo, la diferenciacion de fases dentro de
la carrera muestra los cambios percibidos en la misma, mas alla de los cambios
de trayectoria. En este sentido se han identificado hitos que definen nuevas
fases tan diversas como nuevas responsabilidades en un mismo puesto,
proyectos clave, modificaciones en la situacién familiar o cambios en el lugar

de residencia.

0 1 2 3 4 5
Fase Unica

Multiples Fases

Gréf. 8. Diferenciacion de fases en la carrera
El grado de diferenciacion de fases se vincula de forma muy estrecha con la

madurez profesional. A medida que la carrera profesional madura, la

diferenciacién de fases se incrementa (Graf. 9) como consecuencia de la
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mayor exte nsion cronoldgica, y la mayor riqueza de elementos y circunstancias

gue han podido actuar sobre ella.

Fase Unica Multiples Fases

IMP Medio

0 1 2 3 4 5

Gréf. 9. Diferenciacion de fases y madurez

Si las diferencias por grado de madurez son importantes, aun lo son mas entre
distintas trayectorias. Los resultados permiten identificar trayectorias muy

diversas, como la institucional o la directiva, caracterizadas por una gran

diversidad interna.

Frente a ellas, aparecen trayectorias muy lineales, como la artistica o las
administraciones publicas, en las que las fases aparecen muy diluidas en

una carrera muy homogénea.

.Sin duda, los resultados mas interesantes se obtienen al considerar las
diferencias entre las distintas trayectorias (Graf. 10). Estas diferencias permiten
identificar trayectorias cerradas como la académica, liberal o artistico-
cultural, con pocas probabilidades de cambio a otra trayectoria. Frente a

ellas se sitlan las trayectorias abiertas como la institucional o la directiva,

donde el salto entre trayectorias es mas frecuente.

16
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Graf. 10. Nimero de trayectorias

2.3 ¢Qué decisiones clave definen la carrera?

Los cambios de fase y trayectoria son el resultado de un proceso de toma de
decisiones sobre las opciones posibles. Dada la diversidad de factores que
determinan dichas decisiones, estas se han agrupado de acuerdo a su factor
desencadenante diferenciando entre decisiones de caracter formativo,

personal y profesional.

Dentro de las tres grandes categorias de decisiones, destaca la relevancia
otorgada a las decisiones de caracter profesional, frente a las de tipo
personal o formativo en la configuracion de la carrera profesional. Un resultado
gue debe ser matizado para las distintas trayectorias y para los distintos grados

de madurez.

Considerando las distintas trayectorias profesionales, cabe destacar la notable
importancia de las decisiones profesionales en todas ellas, con la Unica

17
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excepcion de las académicas y las administraciones publicas (Graf 11). La

valoracion conjunta se va muy reforzada por este elevado grado de consenso.

En todo caso, no puede establecerse una relacion entre las decisiones

personales y las profesionales. Ello confirma que obedecen a mecanismos y
desencadenantes muy distintos, que se traduce en una vision

compartimentada de la realidad personal y profesional. Bajo esta éptica,
las decisiones profesionales se valoran segun su efecto en la vida profesional,
y las personales en base a su impacto en la vida personal, evitando considerar

efectos cruzados.
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Graf. 11. Decisiones profesionalesy trayectorias

2.4 Elementos recurrentes en la carrera profesional.

Las entrevistas han puesto de manifiesto la alta valoracion del
esfuerzo como elemento clave en la carrera profesional. En su
comparacion con el azar, el esfuerzo es valorado muy por encima de

la importancia dada al azar en todas las trayectorias y en todos los

18
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grados de madurez considerados. Sin embargo, una mayor madurez
profesional se traduce en una percepcion mas clara de la relevancia

de ambos factores (Graf. 12).

Papel esfuerzo

N IMP Alto

¥ IMP Medio

Papel azar

Graf. 12 Esfuerzo , azar y madurez profesional

2.5 Panoramica de trayectorias

Esta panoramica genérica finaliza con una aproximacion individualizada a cada
una de las ocho trayectorias profesionales consideradas en este estudio. Para
cada una de ellas se aporta una breve descripcion, asi como una referencia

concisa a los elementos que la singularizan.
Para identificar estos elementos singulares se ha considerado la valoracién de
los 56 indicadores definidos. El valor promedio de cada uno de los indicadores

para cada trayectoria se ha comparado respecto al conjunto de trayectorias.

Esta comparacién permite catalogar cada indicador para cada trayectoria
dentro de tres intervalos, correspondientes a valores maximos, medios y

19
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minimos. La definicion de dichos intervalos se muestra en el cuadro adjunto

(Cuadro 1).

Intervalo Valor del Indicador para la Trayectoria

Maximo Superior a X +O,8%R

Medio Entre X- 08=Ry X+08=R
2 2

Minimos Inferior a X - O,8%R

X : Media del valor del indicador en el conjunto de trayectorias

R: Rango del indicador en el conjunto de trayectorias

Cuadro 1 — Intervalos de Indicadores

De forma complementaria, para cada una de las trayectorias se muestra el
conjunto de indicadores con sus valores especificos, comparado con el valor
para ese mismo indicador mostrado por el conjunto de la muestra de

entrevistas.

2.5.1 Trayectoria Académica

La trayectoria académica engloba todas aquellas posiciones que desarrollaran
su tarea dentro de instituciones educativas y de investigacion cientifica, con
nivel igual o superior al universitario. La definicion engloba tanto actividades

docentes, como de investigacion o gestion.

La trayectoria académica destaca por mostrar el mayor grado de

homogeneidad en la carrera de sus profesionales. Una homogeneidad que se
apoya en un fuerte hilo conductor de caracter vocacional, al que en

determinadas fases de la carrera se incorpora una meta definida, asociada en

20
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muchas de las entrevistas a mecanismos de acceso a la carrera basados en

oposiciones.

Esta trayectoria destaca también por el elevado peso de las decisiones
claves formativas en la configuracion de la carrera, en detrimento de las

profesionales y sobre todo las personales.

La relevancia de los factores formativos también queda reflejada en la
aportacion del propio periodo formativo. El impacto de la formacion es muy
significativo en la fijacion de valores y en la propia definicion de la
trayectoria personal. Ademas dicho impacto se ve fortalecido por la presencia
mas alta de modelos o referentes que, - al contrario del conjunto de trayectorias
-, se localizan tanto dentro como fuera del entorno familiar. Todo ello da como
resultado el valor mas alto de coherencia entre la trayectoria y la formacion

recibida.

Practicamente la totalidad de los indicadores asociados al contexto profesional
muestran unos valores medios para esta trayectoria. La excepcion mas
significativa aparece en una elevada percepcion de género en el entorno, que
no queda confirmada con la percepciéon personal directa. ElI area académica
también se sitla en los valores minimos de existencia de equipos femeninos, y

en la percepcion de la existencia de medidas de accién positiva en su entorno.

Mas significativa es la valoracion que se realiza en esta trayectoria de los

factores que determinan una baja presencia de la mujer en su entorno laboral.
Las académicas se caracterizan por una valoracion maxima de los
condicionantes personales, y un peso minimo a la cultura social del
entorno. Una valoracion a la que no son ajenos los procesos de ascenso

meritocratico asociados al mundo académico.

Desde el punto de vista del contexto personal, las académicas son el grupo que

mas ha basado sus expectativas generacionales en el rol tradicional. Por ello
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no es de extrafiar que también sea el grupo donde el grado de superacion

de las expectativas generacionales sea mayor.

Para finalizar, en la visidn futura, las académicas destacan por una muy baja
valoracion de los valores de la mujer como freno profesional futuro. Una
valoracion que es acorde con una de las trayectorias donde los procesos de

promocion se encuentran méas formalizados.

Conjunto Académica Rango

TRAYECTORIA PROFESIONAL

Homogeneidad Carrera 3,9 4,4 Maximo
Elemento Conductor 3,6 4,0 Maximo
Meta Final 2,0 1,8 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 3,8 Maximo
Diferenciaciéon Fases 2,2 2,2 Intermedio
Cambios Trayectorias 1,3 1,2 Minimo
Dec. Clave Formativas 2,4 3,2 Méximo
Dec. Clave Profesionales 3,6 3,5 Intermedio
Dec. Clave Personales 2,7 2,5 Minimo
Ajuste Fase / Decision 3,0 2,6 Minimo
Papel esfuerzo 3,8 3,9 Intermedio
Papel azar 2,5 2,5 Intermedio

Conjunto Académica Rango

FASE FORMATIVA E INICIO

Referente Familiar 1,9 1,7 Intermedio
Referente no Familiar 11 1,6 Maximo
Definicién Objetivo 2,8 2,6 Minimo
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 1,5 Intermedio
Continuidad Valores Familiares 2,2 2,5 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 3,4 Intermedio
Formacién Conocimientos 2,7 3,0 Intermedio
Formacién Valores 2,6 3,3 Méximo
Definicion Trayectoria 3,3 3,8 Méaximo
Impacto Contactos Personales 2,3 2,6 Intermedio
Coherencia Formacion /

Trayectoria 3.4 3,7 Méaximo
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Conjunto Académica Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,6 Intermedio
Discr. Género (Entorno) 2,0 2,2 Maximo
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 0,8 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,5 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,7 Intermedio
Habilidades femeninas 2,8 2,8 Intermedio
Estilo de gestién femeninos 1,6 2,1 Intermedio
Equipos Femeninos 0,1 0,0 Minimo
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,5 Intermedio
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 1,6 Intermedio
Existencia Med. Conciliacion 0,7 0,7 Intermedio
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,8 Intermedio
Existencia Cuotas Entorno 1,2 1,0 Minimo
Valoracién Cuotas Entorno 2,0 2,3 Intermedio
Cronologia Incorporacién Mujer 1,7 2,2 Intermedio
Cultura Social 2,3 15 Minimo
Cultura Sectorial 0,7 0,8 Intermedio
Cultura Empresa 1,0 0,6 Intermedio
Valores Personales 3,2 3,4 Intermedio
Condicionantes Personales 2,8 3,5 Méximo

Conjunto Académica Rango

CONTEXTO PERSONAL

Acuerdo Concepto Rol

Roles masculinos / femeninos
Roles no renunciables mujer
Nuevos roles femeninos
Nuevos roles masculinos

Inadecuacién roles

3.2
2,4
2,1
0,9
0,9
0,6

3,8
3,0
2,5
1,2
1,2
0,5

Intermedio
Intermedio
Intermedio
Intermedio
Intermedio

Intermedio
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Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,9 Maximo
Superacion Expectativas

Generacionales 2,6 3,2 Méximo
Frenos formativos 0,7 0,8 Intermedio
Frenos valores 2,1 1,6 Minimo
Frenos metas 1,8 1,9 Intermedio
Frenos profesionales 2,3 2,3 Intermedio
Frenos personales 2,7 2,8 Intermedio

2.5.2 Trayectoria de Administracion Publica

La trayectoria de Administracién Publica da cabida a aquellas posiciones de
carrera desarrolladas dentro de las administraciones publicas en Espafa, tanto
de estado tanto de caracter local, como autonémico y nacional. Quedan
excluidas en esta definicibn organismos publicos de caracter internacional,

entes autbnomos y empresas con participacion publica.

Las profesionales cuya trayectoria actual esta vinculada a las Administraciones
Plblicas muestran un grado medio de homogeneidad su carrera. Una
percepcion que obedece al equilibrio entre dos extremos: la menor presencia
de un hilo conductor vocacional combinada con la mayor relevancia de las
metas finales. Un resultado que muestra el influjo de los mecanismos de
acceso a la administracion, basado en promociones sucesivas asociadas a

procesos y pruebas muy acotados.

En la configuracion de esta trayectoria ha de resaltarse el bajo peso dado a las
decisiones clave de tipo profesional, un resultado que no debe sorprender dado

el grado de formalizacion del propio avance de carrera.

En las primeras fases de la carrera profesional destaca el papel de la familia
como referente basico. Las profesionales de esta trayectoria son las que mas

continlan con una trayectoria familiar precedente, las que mantienen con
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mayor intensidad los valores familiares, y las que en mayor medida hacen

mencion de un referente familiar que influyé decisivamente en su trayectoria.

En relacion con su periodo formativo, esta trayectoria destaca por percibir
su formacion como muy coherente con su trayectoria posterior. A juicio de
las entrevistadas, la mayor aportacion de este periodo se centra en la

adquisicion de conocimientos.

El perfil de “valores medios” mostrado en la trayectoria se rompe de forma

drastica al considerar el contexto profesional. A juicio de las entrevistadas, las
Administraciones Publicas se caracterizan por la menor percepcion de

discriminacién de género. Una apreciacion que no se extiende a las

diferencias retributivas.

Un elemento definitorio de esta trayectoria es mostrar de forma recurrente
los menores valores en aquellos temas vinculados con medidas contra la
diferenciacion por género. De esta forma, es la que menos destaca la
necesidad de medidas de conciliacién, la que en menor medida percibe la
existencia de medidas de accion positiva o conciliacion de su entorno, y la que

ademas otorga una menor eficiencia a dichas medidas.

Desde el punto de vista del contexto personal, las profesionales asociadas a
esta trayectoria son las que en mayor medida rechazan el concepto de rol,

asi como la existencia de roles de género. También son las que niegan en

mayor media la existencia de habilidades especificas para cada género.
Finalmente de cara al futuro, las entrevistadas dentro de las Administraciones

Pudblicas son las que otorgan una menor relevancia a los frenos formativos y

profesionales, como inhibidores de la carrera de las profesionales mas jovenes.
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Conjunto AA.PP. Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 4,1 Intermedio
Elemento Conductor 3,6 2,9 Minimo
Meta Final 2,0 2,4 Méximo
Fase Formativa Continua 3,1 3,4 Intermedio
Diferenciacién Fases 2,2 2,0 Intermedio
Cambios Trayectorias 1,3 1,3 Intermedio
Dec. Clave Formativas 2,4 2,9 Intermedio
Dec. Clave Profesionales 3,6 3,0 Minimo
Dec. Clave Personales 2,7 2,8 Intermedio
Ajuste Fase/Decision 3,0 2,6 Minimo
Papel esfuerzo 3.8 4,1 Intermedio
Papel azar 2,5 2,3 Intermedio

Conjunto AA.PP. Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 2,5 Méaximo
Referente no Familiar 11 15 Intermedio
Definicion Objetivo 2,8 2,9 Intermedio
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 2,6 Maximo
Continuidad Valores Familiares 2,2 3,4 Méximo
Continuidad Vocacional 3,3 3,4 Intermedio
Formacion Conocimientos 2,7 3,5 Maximo
Formacién Valores 2,6 2,8 Intermedio
Definicién Trayectoria 3,3 3,3 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,4 Intermedio
Coherencia Formacion /
Trayectoria 3,4 3,6 Maximo
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Conjunto AA.PP. Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,1 Minimo
Discr. Género (Entorno) 2,0 1,9 Intermedio
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 0,9 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,3 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,1 Minimo
Habilidades femeninas 2,8 2,1 Intermedio
Estilo de gestién femeninos 1,6 0,6 Minimo
Equipos Femeninos 0,1 0,1 Intermedio
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,5 Intermedio
Necesidad Med. Conciliacién 2,3 1,3 Minimo
Existencia Med. Conciliacién 0,7 0,3 Minimo
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,3 Minimo
Existencia Cuotas Entorno 1,2 0,8 Minimo
Valoracion Cuotas Entorno 2,0 0,9 Minimo
Cronologia Incorporacion Mujer 1,7 1,8 Intermedio
Cultura Social 2,3 2,3 Intermedio
Cultura Sectorial 0,7 1,3 Méximo
Cultura Empresa 1,0 1,4 Intermedio
Valores Personales 3,2 3,0 Minimo
Condicionantes Personales 2,8 15 Minimo

Conjunto AA.PP. Rango

CONTEXTO PERSONAL
Acuerdo Concepto Rol 3,2 2,8 Minimo
Roles masculinos / femeninos 2,4 2,0 Minimo
Roles no renunciables mujer 2,1 1,8 Minimo
Nuevos roles femeninos 0,9 0,6 Minimo
Nuevos roles masculinos 0,9 0,6 Minimo
Inadecuacion roles 0,6 1,0 Intermedio
Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,1 Intermedio
Superacion Expectativas
Generacionales 2,6 2,3 Intermedio
Frenos formativos 0,7 0,6 Minimo
Frenos valores 2,1 2,1 Intermedio
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Frenos metas 1,8 1,6 Intermedio
Frenos profesionales 2,3 1,4 Minimo
Frenos personales 2,7 2,4 Intermedio

2.5.3 Trayectoria Artistica-Cultural

La trayectoria artistico-cultural se centra en el &mbito de la creacion,
competicion o ejecucion artistica, cultural o deportiva. Esta definicion excluye

de forma explicita las funciones de intermediacion en este contexto.

Desde una perspectiva de conjunto, la trayectoria artistica se caracteriza por
ser muy homogénea, y estar vertebrada por un hilo conductor vocacional.
Reforzando esta percepcion la diferenciacion de fases y los cambios de
trayectoria son practicamente inexistentes. En relacion con las decisiones que
jalonan esta trayectoria, destaca la escasa relevancia dada a las decisiones de

tipo personal.

De forma sorprendente, las profesionales del &mbito artistico-cultural destacan
por la baja valoracion que realizan del esfuerzo y del azar como elementos

recurrentes en su carrera.

La valoracién de la fase formativa muestra rasgos de interés singulares. En
primer lugar muestra la peor valoracion de la formacion en términos de aportar
contactos personales o valores. Unos valores, que a juicio de las entrevistadas,
en numerosas ocasiones rompen con los valores familiares, tal como se
aprecia en al aportar el valor mas bajo en términos de continuidad de dichos

valores.

El contexto profesional muestra elementos de mayor interés. En primer lugar
cabe destacar que es esta trayectoria la que percibe la cultura sectorial

como factor que limita en mayor medida el acceso de las mujeres a

puestos de relevancia, en detrimento del posible influjo de la cultura
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empresarial u organizativa. Por otra parte, la percepcién de habilidades o

estilos de gestion femeninos es muy baja.

También dentro del ambito profesional, las mujeres de esta trayectoria apenas
perciben la existencia de medidas conciliaciébn o accion positiva en su

entorno, augue su valoracion de las mismas se ajusta a los valores medios.

Por otra parte la valoracion del contexto personal pone de manifiesto la
singularidad de esta trayectoria. A la vez que destaca las existencia de roles
masculinos o femeninos, resalta al mostrar la menor vinculacion al rol

tradicional como referente generacional.

Otro elemento que singulariza a esta trayectoria frente al resto, es su elevada
percepcion de la formacién como freno para las profesionales jovenes. Un
elemento en el que contrasta de forma muy significativa con el resto de
trayectorias. Por el contrario, la falta de metas tangibles apenas va a

obstaculizar el desarrollo profesional futuro de la mujer espafiola.

Conjunto Artistica Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 4,4 Méaximo
Elemento Conductor 3,6 3,9 Maximo
Meta Final 2,0 1,8 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 2,4 Intermedio
Diferenciacion Fases 2,2 1,4 Minimo
Cambios Trayectorias 1,3 1,2 Minimo
Dec. Clave Formativas 2,4 2,4 Intermedio
Dec. Clave Profesionales 3,6 3,8 Intermedio
Dec. Clave Personales 2,7 2,4 Minimo
Ajuste Fase / Decision 3,0 2,8 Intermedio
Papel esfuerzo 3,8 2,7 Minimo
Papel azar 2,5 1,4 Minimo
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Conjunto Artistica Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 2,2 Intermedio
Referente no Familiar 1,1 1.4 Intermedio
Definicion Objetivo 2,8 2,8 Intermedio
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 1,9 Intermedio
Continuidad Valores Familiares 2,2 1,7 Minimo
Continuidad Vocacional 3,3 3,8 Intermedio
Formacion Conocimientos 2,7 2,7 Intermedio
Formacién Valores 2,6 2,1 Minimo
Definicion Trayectoria 3,3 3,5 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,1 Minimo
Coherencia Formacion /
Trayectoria 3,4 3,5 Intermedio

Conjunto Artistica Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,7 Intermedio
Discr. Género (Entorno) 2,0 1,7 Intermedio
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 1,1 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,6 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,8 Intermedio
Habilidades femeninas 2,8 2,0 Minimo
Estilo de gestién femeninos 1,6 0,8 Minimo
Equipos Femeninos 0,1 0,0 Minimo
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,5 Intermedio
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 2,1 Intermedio
Existencia Med. Conciliacion 0,7 0,3 Minimo
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,4 Intermedio
Existencia Cuotas Entorno 1,2 0,9 Minimo
Valoracion Cuotas Entorno 2,0 2,4 Intermedio
Cronologia Incorporaciéon Mujer 1,7 1,8 Intermedio
Cultura Social 2,3 2,4 Intermedio
Cultura Sectorial 0,7 1,3 Méximo
Cultura Empresa 1,0 0,1 Minimo
Valores Personales 3,2 3,5 Intermedio
Condicionantes Personales 2,8 2,6 Intermedio
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Conjunto Artistica Rango
CONTEXTO PERSONAL
Acuerdo Concepto Rol 3,2 3,7 Intermedio
Roles masculinos / femeninos 2,4 3,1 Méximo
Roles no renunciables mujer 2,1 2,0 Intermedio
Nuevos roles femeninos 0,9 0,9 Intermedio
Nuevos roles masculinos 0,9 0,9 Intermedio
Inadecuacion roles 0,6 0,3 Minimo
Expectativas Rol Tradicional 2,3 1,8 Minimo
Superacion Expectativas
Generacionales 2,6 2,6 Intermedio
Frenos formativos 0,7 1,0 Méximo
Frenos valores 2,1 2,3 Intermedio
Frenos metas 1,8 1.4 Minimo
Frenos profesionales 2,3 2,2 Intermedio
Frenos personales 2,7 2,9 Intermedio

2.5.4 Trayectoria Directiva

La trayectoria directiva de define por una secuencia de posiciones vinculadas a
la direccién funcional, divisional o de unidad de negocio, de dentro de una

empresa independientemente de su titularidad.

Si un adjetivo caracteriza a la trayectoria directiva es el de diversa. No solo
muestra el menor grado de homogeneidad entre todas las trayectorias, si
no que es la que muestra un mayor numero de fases diferenciadas, y de
cambios entre distintas trayectorias. Asi mismo, la trayectoria directiva es
percibida como la que en menor medida queda justificada por un componente

vocacional.
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A juicio de las directivas entrevistadas, las decisiones que impulsan esta
diversidad son en buena parte de caracter profesional, con una vinculacion
muy estrecha entre las decisiones clave y los cambios de fase. Unos cambios,
en los que el azar parece jugar un papel nada desdefable, dada la valoracion

gue se hace de dicho factor recurrente.

De forma coherente con su diversidad, la trayectoria directiva es la que
muestra un menor grado de dependencia de las fases iniciales. La
existencia de referentes o0 modelos es marginal, al igual que lo que sucede en

términos de continuidad con una trayectoria familiar pre-existente. Ademas,
segun las entrevistas, la aportacion de su periodo formativo en términos de

conocimientos ha sido muy baja.

En términos de contexto profesional, la aversion a los valores extremos es la
ténica dominante. Las percepciones tanto de discriminacion como de existencia
de medidas de conciliacién apenas se desplazan de los valores centrales. Tan
sblo cabe destacar que las directivas son las profesionales con mayor

percepcion de estilos de gestién femeninos.

En términos de las causas que explican la menor presencia de la mujer en
puestos de responsabilidad, las directivas muestran una valoracion media de
numerosos factores explicable por una notable dispersién de sus opiniones. En
este sentido, tan solo aparece resaltada la cultura empresarial

organizativa, como factor inhibidor de la presencia femenina.

Dentro del contexto personal abundan las valoraciones medias, facilmente

explicables en términos de la propia diversidad de esta trayectoria. En todo
caso, no puede obviarse que esta trayectoria muestra la menor percepcién

deroles no renunciables por parte de la mujer.
Desde un punto de vista generacional, las directivas son las que muestran una

menor superacion de las expectativas generacionales. Aunque mirando hacia

el futuro son las que perciben en mayor medida no un freno determinante, si no
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un conjunto de frenos que actuaran de forma simultdnea en las carreras de las

profesionales mas noveles.

Conjunto Directiva Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 3,4 Minimo
Elemento Conductor 3,6 3,3 Intermedio
Meta Final 2,0 2,2 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 3,0 Intermedio
Diferenciacién Fases 2,2 3,1 Méximo
Cambios Trayectorias 1,3 1,7 Méaximo
Dec. Clave Formativas 2,4 1,9 Intermedio
Dec. Clave Profesionales 3,6 4,0 Maximo
Dec. Clave Personales 2,7 2,8 Intermedio
Ajuste Fase / Decision 3,0 3,4 Maximo
Papel esfuerzo 3.8 4,1 Intermedio
Papel azar 2,5 3,2 Maximo

Conjunto Directiva Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 1,5 Minimo
Referente no Familiar 11 0,8 Minimo
Definiciéon Objetivo 2,8 2,7 Minimo
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 1,3 Minimo
Continuidad Valores Familiares 2,2 2,0 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 2,8 Minimo
Formaciéon Conocimientos 2,7 2,2 Minimo
Formacién Valores 2,6 2,9 Intermedio
Definicion Trayectoria 3,3 3,2 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,6 Intermedio
Coherencia Formacion
Trayectoria 3,4 3,0 Intermedio
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Conjunto Directiva Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,6 Intermedio
Discr. Género (Entorno) 2,0 2,0 Intermedio
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 1,1 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,9 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,8 Intermedio
Habilidades femeninas 2,8 3,3 Intermedio
Estilo de gestion femeninos 1,6 2,4 Maximo
Equipos Femeninos 0,1 0,2 Intermedio
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,7 Maximo
Necesidad Med. Conciliacién 2,3 2,5 Intermedio
Existencia Med. Conciliacién 0,7 1,0 Intermedio
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,7 Intermedio
Existencia Cuotas Entorno 1,2 1,1 Intermedio
Valoracion Cuotas Entorno 2,0 1,3 Intermedio
Cronologia Incorporacién Mujer 1,7 1,8 Intermedio
Cultura Social 2,3 2,5 Intermedio
Cultura Sectorial 0,7 1,1 Intermedio
Cultura Empresa 1,0 1,7 Maximo
Valores Personales 3,2 3,3 Intermedio
Condicionantes Personales 2,8 3,0 Intermedio

Conjunto Directiva Rango

CONTEXTO PERSONAL
Acuerdo Concepto Rol 3,2 3,1 Intermedio
Roles masculinos / femeninos 2,4 2,3 Intermedio
Roles no renunciables mujer 2,1 1,8 Minimo
Nuevos roles femeninos 0,9 1,0 Intermedio
Nuevos roles masculinos 0,9 1,0 Intermedio
Inadecuacion roles 0,6 0,4 Intermedio
Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,0 Intermedio
Superacion Expectativas
Generacionales 2,6 2,0 Minimo
Frenos formativos 0,7 0,8 Intermedio
Frenos valores 2,1 2,4 Intermedio
Frenos metas 1,8 2,3 Intermedio
Frenos profesionales 2,3 2,4 Intermedio
Frenos personales 2,7 3,0 Intermedio
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2.5.5. Trayectoria Empresarial

La trayectoria empresarial incluye todas aquellas posiciones con
responsabilidad directiva, dentro de una empresa de la que la entrevistada

posee una parte significativa de la propiedad.

La trayectoria empresarial se muestra una homogeneidad media en el
desarrollo de su carrera, donde la fase formativa queda muy acotada en un
periodo cronoldgico concreto. Tanto la diferenciacion de fases como el nimero

de saltos entre trayectorias muestran valores cercanos al promedio.

Esta vision acotada del periodo formativo, queda confirmada por la escasa
relevancia dada a las decisiones formativas en el conjunto de la carrera.
El resto de decisiones clave identificadas muestra una notable dispersion que

justifica valores medios en todas ellas.

Este reducido peso de lo formativo es confirmado en otros puntos de la
entrevista. Las empresarias son las profesionales a las que la formacion ha
aportado menos en términos de conocimientos y de definicion de su
trayectoria. De hecho, son las que muestran una menor coherencia entre su
formacion y su trayectoria. Es decir, en raras ocasiones su formacién tiene un

vinculo directo con su actividad empresarial.

En relacibn con el contexto profesional, las empresarias son las
profesionales con una menor percepcion de discriminacion de género,
sea percibida directamente o en el entorno. Pese a ello, su posicidén respecto a
la necesidad, experiencia y valoracion de medidas de conciliacién y accién

positiva se situa dentro del rango intermedio.
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Las empresarias valoran especialmente la cronologia de la incorporacién de la
mujer y los valores personales como elemento determinantes, de la menor
presencia de la mujer en posiciones relevantes, mostrando en ambos factores
la mayor valoracion dentro del conjunto de trayectorias. En el extremo opuesto,
otorgan una importancia muy baja a la cultura sectorial, fruto de la diversidad

de ambitos donde desarrollan su actividad.

Dentro del contexto personal, las mujeres empresarias muestran una
elevada presencia del rol tradicional como base de sus expectativas
generacionales, lo que también les hace mostrar uno de los niveles mas altos

en términos de superaciéon de expectativas.

Su grado de aceptacion del concepto de rol es medio, aunque destacan en su
convencimiento de la necesidad de que tanto hombre como mujeres

incorporen nuevos roles a su acervo.

En relacion con su vision de los obstaculos futuros, la trayectoria empresarial
puede calificarse de poco proclive a la ingenuidad. Las entrevistadas

destacan en la relevancia otorgada a los factores personales, las metas y

los valores como obstaculos al desarrollo profesional de las mujeres.

Conjunto Empresarial Rango

TRAYECTORIA PROFESIONAL

Homogeneidad Carrera 3,9 3,5 Intermedio
Elemento Conductor 3,6 3,3 Intermedio
Meta Final 2,0 2,2 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 2,3 Minimo

Diferenciacién Fases 2,2 2,4 Intermedio
Cambios Trayectorias 1,3 1,7 Intermedio
Dec. Clave Formativas 2,4 1.8 Minimo

Dec. Clave Profesionales 3,6 3,9 Intermedio
Dec. Clave Personales 2,7 3,6 Intermedio
Ajuste Fase / Decision 3,0 3,0 Intermedio
Papel esfuerzo 3.8 4,1 Intermedio
Papel azar 2,5 2,5 Intermedio
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Conjunto Empresarial Rango

FASE FORMATIVA E INICIO

Referente Familiar 1,9 2,4 Intermedio
Referente no Familiar 11 1,1 Intermedio
Definiciéon Objetivo 2,8 3,1 Intermedio
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 2,2 Intermedio
Continuidad Valores Familiares 2,2 2,8 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 3,4 Intermedio
Formacién Conocimientos 2,7 2,2 Minimo
Formacién Valores 2,6 2,8 Intermedio
Definicién Trayectoria 3,3 2,6 Minimo
Impacto Contactos Personales 2,3 2,4 Intermedio
Coherencia

Formacién/Trayectoria 3,4 2,6 Minimo

Conjunto Empresarial Rango

CONTEXTO PROFESIONAL

Discr. Género (Propia) 1,6 11 Minimo
Discr. Género (Entorno) 2,0 13 Minimo
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 1,1 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,8 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,3 Intermedio
Habilidades femeninas 2,8 2,3 Intermedio
Estilo de gestién femeninos 1,6 1,1 Intermedio
Equipos Femeninos 0,1 0,0 Minimo
Sectores Masc./ Femen. 0,5 0,5 Intermedio
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 2,2 Intermedio
Existencia Med. Conciliacién 0,7 0,9 Intermedio
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,8 Intermedio
Existencia Cuotas Entorno 1,2 0,9 Minimo
Valoracion Cuotas Entorno 2,0 1.4 Intermedio
Cronologia Incorporacién Mujer 1,7 2,8 Maximo
Cultura Social 2,3 1,9 Intermedio

Cultura Sectorial 0,7 0,4 Minimo
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Cultura Empresa 1,0 0,8 Intermedio
Valores Personales 3,2 3,9 Maximo
Condicionantes Personales 2,8 3,3 Intermedio

Conjunto Empresarial Rango

CONTEXTO PERSONAL

Acuerdo Concepto Rol 3,2 2,9 Intermedio
Roles masculinos / femeninos 2,4 2,2 Intermedio
Roles no renunciables mujer 2,1 2,3 Intermedio
Nuevos roles femeninos 0,9 1,4 Maximo
Nuevos roles masculinos 0,9 1,4 Maximo
Inadecuacion roles 0,6 0,8 Intermedio
Expectativas Rol Tradicional 2,3 3,0 Maximo
Superacion Expectativas

Generacionales 2,6 3,3 Méaximo
Frenos formativos 0,7 0,8 Intermedio
Frenos valores 2,1 3,0 Maximo
Frenos metas 1,8 2,7 Maximo
Frenos profesionales 2,3 2,1 Intermedio
Frenos personales 2,7 3,3 Maximo

2.5.6 Trayectoria Institucional

La trayectoria institucional da cabida a aquellas responsabilidades
desarrolladas dentro de la gestion de instituciones sin animo de lucro,
independientes o de titularidad publica y Organizaciones no Gubernamentales
(ONGS).

Entre todas las trayectorias, la institucional destaca por su baja homogeneidad.
Una valoracion apoyada por la mayor diferenciacion de fases y de cambios

entre trayectorias profesionales. Estos cambios tan frecuentes pueden estar
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vinculados a decisiones formativas o profesionales, pero a juicio de las
entrevistadas, son las decisiones personales las que han tenido una mayor

relevancia en la configuracion de su carrera.

Dentro de esta carrera tan dispersa, el elemento mas compartido es una alta

valoracion del papel del esfuerzo como actor recurrente.

Casi todos los indicadores vinculados a la formacion y las fases iniciales de la
carrera muestran valores dentro del intervalo medio. Tan solo cabe destacar
una presencia significativa de modelos o referentes no familiares que han

influido en el desarrollo de carrera.

Mayor interés muestra su percepcion del contexto profesional. La trayectoria
institucional es la que percibe en mayor grado, y de forma personal, la
existencia de discriminacion de género y retributiva. Asi mismo, es la
trayectoria que tiene una menor percepcion de la existencia de medidas de
accion positiva en su entorno, lo que a diferencia de dras trayectorias no se

traduce en una baja valoracion de las mismas.

Dentro de la vision del entorno profesional, la trayectoria institucional es la que

observa en menor grado la existencia de habilidades propias de cada género.

A la hora de valorar las causas de la menor presencia de la mujer en
posiciones relevantes, la trayectoria institucional presta especial atencién a la
cronologia de la incorporacion de la mujer. Por el contrario, otorga una

relevancia muy baja a la cultura sectorial y a los valores personales.

Finalmente, dentro del contexto personal, las mujeres vinculadas a la
trayectoria institucional se sitian en el rango intermedio a la hora de valorar el
papel de los roles. Sin embargo a la hora de visualizar los frenos futuros, dan
una importancia muy baja a los elementos de caracter personal. Entre todas las

trayectorias consideradas, son las que perciben en menor media a los frenos
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asociados a metas, valores y factores personales, como obstaculos para el

desarrollo de la carrera.

Conjunto Institucional Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 3,5 Minimo
Elemento Conductor 3,6 3,5 Intermedio
Meta Final 2,0 2,0 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 3,3 Intermedio
Diferenciacién Fases 2,2 3,2 Méximo
Cambios Trayectorias 1,3 1,8 Maximo
Dec. Clave Formativas 2,4 2,5 Intermedio
Dec. Clave Profesionales 3,6 3,9 Intermedio
Dec. Clave Personales 2,7 3,7 Maximo
Ajuste Fase / Decision 3,0 3,2 Intermedio
Papel esfuerzo 3,8 4,5 Maximo
Papel azar 2,5 2,6 Intermedio

Conjunto Institucional Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 2,3 Intermedio
Referente no Familiar 11 1,6 Maximo
Definicién Objetivo 2,8 2,7 Intermedio
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 2,1 Intermedio
Continuidad Valores Familiares 2,2 3,1 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 2,9 Intermedio
Formacién Conocimientos 2,7 2,5 Intermedio
Formacién Valores 2,6 2,9 Intermedio
Definicion Trayectoria 3,3 3,5 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,5 Intermedio
Coherencia Formacion
Trayectoria 3,4 3,4 Intermedio
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Conjunto Institucional Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,9 Maximo
Discr. Género (Entorno) 2,0 2,2 Intermedio
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 13 Maximo
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,6 Intermedio
Solidaridad género 0,7 0,4 Intermedio
Habilidades femeninas 2,8 1,9 Minimo
Estilo de gestion femeninos 1,6 1,8 Intermedio
Equipos Femeninos 0,1 0,2 Intermedio
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,3 Intermedio
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 2,1 Intermedio
Existencia Med. Conciliacion 0,7 0,6 Intermedio
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 0,8 Intermedio
Existencia Cuotas Entorno 1,2 1,0 Minimo
Valoracién Cuotas Entorno 2,0 1.8 Intermedio
Cronologia Incorporacion Mujer 1,7 2,7 Méaximo
Cultura Social 2,3 2,1 Intermedio
Cultura Sectorial 0,7 0,4 Minimo
Cultura Empresa 1,0 0,7 Intermedio
Valores Personales 3,2 2,9 Minimo
Condicionantes Personales 2,8 2,9 Intermedio

Conjunto Institucional Rango

CONTEXTO PERSONAL
Acuerdo Concepto Rol 3,2 3,4 Intermedio
Roles masculinos / femeninos 2,4 2,9 Intermedio
Roles no renunciables mujer 2,1 2,8 Intermedio
Nuevos roles femeninos 0,9 0,8 Intermedio
Nuevos roles masculinos 0,9 0,9 Intermedio
Inadecuacion roles 0,6 1,1 Intermedio
Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,7 Intermedio
Superacion Expectativas
Generacionales 2,6 3,1 Intermedio
Frenos formativos 0,7 0,9 Intermedio
Frenos valores 2,1 15 Minimo
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Frenos metas 1,8 15 Minimo
Frenos profesionales 2,3 2,5 Intermedio
Frenos personales 2,7 2,2 Minimo

2.5.7 Trayectoria Liberal

La trayectoria profesional liberal se vincula al ejercicio autonomo de las

profesionales caracterizadas por una elevada cualificacion.

Vista en su conjunto, la trayectoria liberal queda definida por un grado medio de
homogeneidad, que esconde dos elementos diferenciadores. Por un lado, se
trata de la trayectoria que muestra con mayor intensidad un hilo conductor
vocacional. Por otro, y estrechamente relacionado con lo anterior, es la que

muestra menor nimero de cambios entre trayectorias en su conjunto.

Para las profesionales liberales, la fase mas temprana de su carrera es
determinante en la fijaciobn de objetivos y existe un alto grado de continuidad
vocacional respecto a esta primera etapa. El papel de la formacion aparece
como un conjunto equilibrado de aportaciones en términos de conocimientos,

valores y contactos.

Pese a su caracter independiente, la trayectoria liberal muestra una elevada
percepcion de la discriminacion de género, que contrasta con la menor

percepcion de la discriminacion retributiva.

Dentro del contexto profesional, esta trayectoria se muestra convencida de la
existencia de habilidad y estilos de gestibn netamente femeninos. Su
sensibilidad hacia la discriminacion de género hace que perciban en alto grado
la necesidad de medidas de conciliacién, cuya eficacia es valorada muy

positivamente.
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A la luz de las entrevistas, la visién de esta trayectoria sobre las causas de una
menor presencia de la mujer en puestos relevantes, es muy singular. Las
profesionales liberales apenas conceden importancia a la cronologia de la
incorporacién de la mujer al trabajo, a la vez que destacan la cultura de la

empresa y los condicionantes personales.

Su vision del entorno laboral queda completa con una clara percepcion de
sectores masculinos frente a sectores femeninos, y un fuerte convencimiento

de la existencia de habilidades y estilos de gestion propios de cada sexo.

Desde el punto de vista del contexto personal, las profesionales liberales
muestran una posicion similar a la del promedio de la trayectoria en relacién al
concepto de rol y a la existencia de roles de género. El Unico elemento
destacable es la atencién que prestan a la incorporacion de nuevos roles por

parte del hombre.

En términos de frenos futuros, esta trayectoria muestra una visibn nada
optimista otorgando un impacto medio a todos los frenos con la excepcion de
los frenos profesionales. A juicio de estas profesionales, son estos frenos
personales los que suponen un mayor obstaculo para el progreso profesional

de las mujeres que acaban de iniciar su carrera profesional.

Conjunto Liberal Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 3,9 Intermedio
Elemento Conductor 3,6 3,9 Méximo
Meta Final 2,0 1,5 Minimo
Fase Formativa Continua 3,1 3,1 Intermedio
Diferenciacion Fases 2,2 2,4 Intermedio
Cambios Trayectorias 1,3 1,2 Minimo
Dec. Clave Formativas 2,4 2,8 Intermedio
Dec. Clave Profesionales 3,6 3,8 Intermedio
Dec. Clave Personales 2,7 2,8 Intermedio
Ajuste Fase / Decision 3,0 2,9 Intermedio
Papel esfuerzo 3,8 3,9 Intermedio
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Papel azar 2,5 3,0 Intermedio
Conjunto Liberal Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 1,9 Intermedio
Referente no Familiar 11 1,1 Intermedio
Definiciéon Objetivo 2,8 3,5 Méaximo
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 1,4 Intermedio
Continuidad Valores Familiares 2,2 2,4 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 4,1 Maximo
Formacién Conocimientos 2,7 2,9 Intermedio
Formacién Valores 2,6 2,4 Intermedio
Definicidn Trayectoria 3,3 3,4 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,2 Intermedio
Coherencia Formacion /
Trayectoria 3,4 3,6 Intermedio
Conjunto Liberal Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,9 Maximo
Discr. Género (Entorno) 2,0 2,3 Maximo
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 0,8 Minimo
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 1,1 Minimo
Solidaridad género 0,7 1,0 Méaximo
Habilidades femeninas 2,8 3,8 Maximo
Estilo de gestién femeninos 1,6 2,2 Méaximo
Equipos Femeninos 0,1 0,1 Intermedio
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,6 Maximo
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 2,4 Intermedio
Existencia Med. Conciliacion 0,7 1,3 Méximo
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 1,1 Méximo
Existencia Cuotas Entorno 1,2 1,3 Intermedio
Valoracion Cuotas Entorno 2,0 2,1 Intermedio
Cronologia Incorporacién Mujer 1,7 0,5 Minimo
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Cultura Social 2,3 2,3 Intermedio
Cultura Sectorial 0,7 0,9 Intermedio
Cultura Empresa 1,0 1,6 Méaximo
Valores Personales 3,2 3,3 Intermedio
Condicionantes Personales 2,8 3,4 Maximo
Conjunto Liberal Rango

CONTEXTO PERSONAL

Acuerdo Concepto Rol 3,2 3,4 Intermedio
Roles masculinos / femeninos 2,4 2,1 Intermedio
Roles no renunciables mujer 2,1 2,0 Intermedio
Nuevos roles femeninos 0,9 1,3 Intermedio
Nuevos roles masculinos 0,9 1,4 Méaximo
Inadecuacién roles 0,6 0,5 Intermedio
Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,4 Intermedio
Superacion Expectativas

Generacionales 2,6 2,4 Intermedio
Frenos formativos 0,7 0,8 Intermedio
Frenos valores 2,1 2,8 Intermedio
Frenos metas 1,8 1,6 Intermedio
Frenos profesionales 2,3 3,5 Méaximo
Frenos personales 2,7 2,9 Intermedio

2.5.8 Trayectoria Politica

La trayectoria politica engloba a todas aquellas posiciones desarrolladas dentro
de partidos o asociaciones con caracter politico. A esta primera definicién se
incorporan las posiciones de designacion directa dentro de Administraciones
Publicas.

La trayectoria politica muestra un grado medio de homogeneidad, sin

elementos destacados en términos de diferenciacion de fases o cambios entre
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trayectorias. Sin embargo esta atonia se rompe a la hora de considerar las

decisiones que la han modelado.

La trayectoria politica se construye en base a decisiones personales y
profesionales en una medida superior a la de otras trayectorias. De hecho,
este impacto redunda en unas decisiones formativas consideradas como casi

irrelevantes en el conjunto de la carrera.

En su evaluacién de las fases tempranas de la carrera destaca la elevada
importancia otorgada a modelos o referentes no familiares, y el menor
nivel de continuidad con la trayectoria familiar. De hecho, a la luz de muchas de

las entrevistas podria hablarse de una ruptura con la tradicion familiar.

Conjunto Politica Rango
TRAYECTORIA PROFESIONAL
Homogeneidad Carrera 3,9 3.8 Intermedio
Elemento Conductor 3,6 3,9 Intermedio
Meta Final 2,0 2,1 Intermedio
Fase Formativa Continua 3,1 3,4 Intermedio
Diferenciacion Fases 2,2 2,1 Intermedio
Cambios Trayectorias 1,3 1,5 Intermedio
Dec. Clave Formativas 2,4 1,6 Minimo
Dec. Clave Profesionales 3,6 4,0 Maximo
Dec. Clave Personales 2,7 3,6 Maximo
Ajuste Fase / Decision 3,0 3,3 Intermedio
Papel esfuerzo 3,8 3,6 Intermedio
Papel azar 2,5 2,4 Intermedio
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Conjunto Politica Rango
FASE FORMATIVA E INICIO
Referente Familiar 1,9 2,4 Intermedio
Referente no Familiar 11 1,6 Méaximo
Definicién Objetivo 2,8 2,9 Intermedio
Continuidad Trayectoria Familiar 1,6 1,3 Minimo
Continuidad Valores Familiares 2,2 2,0 Intermedio
Continuidad Vocacional 3,3 4,0 Méximo
Formacién Conocimientos 2,7 2,6 Intermedio
Formacién Valores 2,6 3,3 Maximo
Definicién Trayectoria 3,3 3,5 Intermedio
Impacto Contactos Personales 2,3 2,8 Méaximo
Coherencia
Formacién/Trayectoria 3,4 3,3 Intermedio

Conjunto Politica Rango
CONTEXTO PROFESIONAL
Discr. Género (Propia) 1,6 1,6 Intermedio
Discr. Género (Entorno) 2,0 2,1 Intermedio
Discr. Retributiva (Propia) 1,0 1,1 Intermedio
Discr. Retributiva (Entorno) 1,6 2,1 Maximo
Solidaridad género 0,7 1,0 Maximo
Habilidades femeninas 2,8 3,1 Intermedio
Estilo de gestion femeninos 1,6 2,1 Intermedio
Equipos Femeninos 0,1 0,4 Méaximo
Sectores Masc. / Femen. 0,5 0,0 Minimo
Necesidad Med. Conciliacion 2,3 3,9 Maximo
Existencia Med. Conciliacion 0,7 1,3 Maximo
Eficacia Medidas Conciliacion 0,7 11 Maximo
Existencia Cuotas Entorno 1,2 3,5 Méximo
Valoracién Cuotas Entorno 2,0 3,8 Méximo
Cronologia Incorporacion Mujer 1,7 2,1 Intermedio
Cultura Social 2,3 3,0 Méximo
Cultura Sectorial 0,7 0,6 Intermedio
Cultura Empresa 1,0 15 Intermedio
Valores Personales 3,2 3,4 Intermedio
Condicionantes Personales 2,8 3,0 Intermedio
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Conjunto Politica Rango
CONTEXTO PERSONAL
Acuerdo Concepto Rol 3,2 4,0 Méaximo
Roles masculinos / femeninos 2,4 3,1 Méaximo
Roles no renunciables mujer 2,1 3,1 Méximo
Nuevos roles femeninos 0,9 1.4 Méximo
Nuevos roles masculinos 0,9 1,5 Méximo
Inadecuacion roles 0,6 1,5 Méximo
Expectativas Rol Tradicional 2,3 2,5 Intermedio
Superacion Expectativas
Generacionales 2,6 2,6 Intermedio
Frenos formativos 0,7 0,6 Minimo
Frenos valores 2,1 1,9 Intermedio
Frenos metas 1,8 2,4 Intermedio
Frenos profesionales 2,3 1,6 Intermedio
Frenos personales 2,7 2,6 Intermedio
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3 El papel de las fases iniciales

La valoracion del impacto de hs primeras fases de la andadura profesional
sobre el conjunto de la carrera ha oscilado entre dos opciones contrapuestas:
la determinista y la nihilista. Para la opcidn determinista, las fases iniciales
definen en buena medida tanto la forma como el alcance de la carrera
profesional. Para los nihilistas, las etapas iniciales se vuelven irrelevantes en
un corto plazo a medida que el desempefio y las decisiones posteriores dan
forma a dicha carrera.

Esta dicotomia ha resultado ser especialmente importante en el caso de la
mujer. El esfuerzo realizado en el ambito educativo para garantizar la igualdad
de opciones formativas asume algunos puntos de vista de la opcion
determinista. Por otra parte, la opcion nihilista niega en principio la efectividad

de dicha inversion social en capital humano.

Este estudio espera aportar algunos puntos de reflexién a esta polémica. Para
ello, este estudio va a prestar una especial atencion a aquellos elementos que
presentan una mayor continuidad en el conjunto de la carrera: vocacion,

valores y objetivos.

La fijacion de estos elementos permanentes se produce mediante dos
procesos: la imitacion y la formacién. Mientras que el proceso imitativo hace
uso de personas que juegan el papel de modelos o referentes, la formacion
permite que sea la propia persona quien construya internamente dichos

elementos.

Para finalizar, siguiendo la metodologia deductiva propia del estudio, el
presente capitulo busca responder a la pregunta ¢Cual es el impacto de la
formacion y las fases iniciales en la carrera de las mujeres cualificadas? Una

cuestion que se divide a su vez en cuestiones subsidiarias:
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¢ Existes modelos o referentes en la carrera profesional?
¢ Existe continuidad respecto a trayectorias familiares?
¢, Cual es la importancia de la vocacion?

¢,Cudles son los impactos de la formacion a largo plazo?

3.1 Existencia de modelos o referentes

A menudo la existencia de modelos o referente externos ha sido percibida
como determinante en la construccion de la carrera profesional y personal. Este
estudio aborda dicha cuestion diferenciando entre modelos explicitos e

implicitos.

Los modelos explicitos muestran la existencia de personas que en el ambito
familiar (modelos familiares) o profesional (modelos externos), actian como
ejemplos de conducta en todos los niveles de desarrollo personal. En los
modelos implicitos, no existe una persona concreta que actie como referente,
si no que la influencia es méas difusa haciendo a menudo referencia al entorno

familiar.

Considerando el posible impacto de personas que, tras ser percibidas como
dignas de imitacion, han marcado elementos claves de la carrera, las mujeres
entrevistadas muestran una muy baja percepcion de la existencia de

referentes tanto de caracter profesional como personal (Graf. 13).

Nulo 1 2 3 4 5|Determinante
Ref. Personales
Ref. Profesionales

Gréf. 13 Existencia de modelos o referentes personales o profesionales
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Dentro de esta baja percepcion de conjunto, la influencia de los referentes
familiares supera ampliamente a los referentes profesionales en todas las
trayectorias profesionales e independientemente del grado de madurez

profesional.

De forma casi contra-intuitiva, a medida que se aumenta la madurez de la
profesional, se incrementa la posibilidad de encontrar un referente (Graf.
2). El hecho de que esta mayor valoracion se incremente de igual forma en
ambos casos, excluye el efecto de la aparicion de nuevos referentes a lo largo

de la carrera profesional.

Por el contrario, este resultado parece apuntar a que una visibn mas extensa
de la propia carrera, permite identificar con mayor claridad aquellas personas
cuyo impacto fue mas determinante en su configuracién, aunque en el
momento en que se dio esa contribucion, esta no fue reconocida en toda su

importancia.

En otras palabras, los referentes no deben ser vistos como algo que viene
dado, si no que se van construyendo como elementos de referencia a medida

gue se desarrolla la carrera profesional.

Considerando las distintas trayectorias profesionales, el referente familiar esta
especialmente presente en las trayectorias de administracion publica y
empresarial. Por su parte, los modelos familiares son casos inexistentes entre

las directivas (Graf. 14).

Sin perder de vista su escasa relevancia, el referente profesional o no familiar
aparece en mayor medida en las categorias politicas, y de nuevo es inexistente
en la trayectoria directiva. El analisis cruzado de ambos referentes no permite
demostrar que la existencia de un modelo de un tipo conlleva la inexistencia de

otro.
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Nulo Determinante

AAPP
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Graf. 14 Trayectorias e impacto de modelos o referentes

3.2. Continuidad respecto a trayectorias familiares

Como se ha comentado anteriormente la imitacion, - como medio para fijar
valores, vocaciones u objetivos -, no tiene por qué nutrirse de una persona
concreta (modelo explicito), si no que en ocasiones puede “beber” directamente

del entorno cercano (modelo implicito).

Los resultados muestran un grado medio en la continuidad de los valores
familiares, frente a un bajo nivel de continuidad de la trayectoria familiar.
Menos de una tercera parte de las entrevistadas continlan en un grado

apreciable con una tradicion profesional de carécter familiar.

Nula Total

Trayectoria Familiar
Valores Familiares

Graf. 15 Continuidad de la trayectoria familiar en la propia carrera

52



Mujer y Empleo

Profundizando en este sentido, la continuidad respecto a los valores o
tradiciones familiares se reduce con la madurez profesional de las
entrevistadas. Un resultado que permite dos interpretaciones concurrentes.
Por un lado pone de manifiesto como las profesiones cada vez configuran su
carrera con mayor libertad, separandose cada vez mas de los referentes

familiares tradicionales.

3.3 Vocacion

Las entrevistas ponen de manifiesto un grado considerable de continuidad
vocacional en la carrera profesional. Esta continuidad queda reforzada al
apenas existir diferencias en dicha continuidad entre las profesionales con
madurez media y alta. Una prueba clara de como el elemento vocacional

gueda fijado en una fase muy temprana.

Considerando las distintas trayectorias profesionales, son las mujeres
vinculadas al ambito artistico, liberal y politico quienes presentan una mayor
coherencia vocacional. En extremo opuesto destaca la directiva e institucional,

confirmando la relacion positiva

Nula Total

Graf. 16 Continuidad vocacional en la carrera profesional

Considerando las distintas trayectorias profesionales, puede apreciarse tres
grupos claramente diferenciados: trayectorias muy  vocacionales,
moderadamente vocacionales y escasamente vocacionales. Entre las
vocaciones destacan las artistico-culturales, liberales y politicas. El extremo,
con escasa relevancia de la vocacion, se encuentra representado por directivas

e institucionales.
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Esta distribucion pone de manifiesto la relacion existente entre un fuerte
componente vocacional y la percepcion de homogeneidad en la carrera. Asi las
directivas con escaso comporente vocacional muestran la menor
homogeneidad de su carrera. Un razonamiento opuesto puede ser realizado

con la trayectoria artistico-cultural.

Nula Total
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Gréf. 17 Continuidad vocacional en la carrera profesional

Confirmada esta relacion entre vocacion y homogeneidad, el anélisis relacional
pone de manifiesto como las profesionales mas vocacionales muestran menos

cambios de trayectoria en su carrera profesional.

Sin embargo, en ocasiones la vocacion no se expresa hasta las fases finales
de la carrera profesional. Este es el caso de vocaciones como la politica que
permanecen hibernada en diversas trayectorias, hasta expresarse de forma
definida en una trayectoria que suele corresponder a las identificadas como

trayectorias receptoras en el capitulo anterior.
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3.4 Impacto de la formacion

Las entrevistas han puesto de manifiesto la diversidad de formas en las que
la formacion influye en la carrera profesional. Estas influencias van més
alld de la mera transmision de conocimientos e incluyen aspectos como
definicion de esquemas mentales, - que proporcionan un marco interpretativo

para la realidad - , y la propia elaboracién de respuestas a dicha realidad.

Ordenando esta diversidad, este estudio ha simplificado estas influencias
multiples, considerando el efecto de la formacién en tres ambitos: adquisicion
de conocimientos, definicion de valores, definicion de la trayectoria profesional,

y adquisicion de contactos.

A la luz de las entrevistas, la influencia mas significativa de la formacién se
produce en la definicién y seleccién de la primera trayectoria profesional
(Graf. 18). En otras palabras, la influencia de la formacién es clave en la

orientacion inicial de la carrera.

Las aportaciones en términos de conocimientos y formacion de valores
son moderadas, fruto de un menor consenso entre las entrevistadas. Este
resultado contrasta con la vision mas extendida del periodo formativo como
periodo clave en la fijacion de conocimientos y marcos de referencia, y pone de

manifiesto la rapida caducidad de los mismos en el entorno actual.

Impacto Impacto
Nulo 4 5|Muy Alto
Conocimientos
Valores
Definicion Trayectoria
Contactos

Gréf. 18 Impacto de la formacion en el conjunto de la carrera

La influencia de la madurez sobre los impactos formativos es muy diversa

Mientras que una mayor madurez refuerza el impacto de la formacion en
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valores y contactos; lo reduce de forma clara en conocimientos y definicion de

la trayectoria.

El efecto que tienen las trayectorias profesionales en el impacto de la formacién
sobre la definicién de la trayectoria es mucho menor que el que visto para la
madurez profesional. Practicamente todas las trayectorias muestran valores
muy similares (Graf. 19). La Unica excepcion significativa se da en la trayectoria
empresarial, donde dada su variabilidad el papel de la formacion en su disefio

final queda muy diluido.
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Gréf. 19 Trayectorias e impacto de la formacién en la definicion de trayectoria

El papel tradicional asignado a la formacion como elemento transmisor de
conocimientos esta especialmente presente en la trayectoria vinculada a las
administraciones publicas, seguidas por las académicas y artisticas. Sin
embargo, este papel es mucho mas reducido entre las directivas y empresarias
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(Graf. 20). Un resultado que muestra que cuanto mas acotado es el periodo

formativo, mayor es su valoracion en términos de aportacion de conocimientos.
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Gréf. 20 Trayectorias e impacto de la formacién en conocimientos

La definicién de valores como tercera aportacion de la formacion presenta una
distribucion muy homogénea entre las diversas trayectorias (Graf. 21). Tan s6lo
cabe resefiar que las trayectorias académica y politica son las que perciben en
mayor medida esta influencia en los valores. Por el contrario, artistas y

profesionales liberales consideran esta aportacion como menos relevante.

57



Mujer vy Empleo

ACAD
POLIT
DIREC
INST
AAPP
EMPRES
LIBER
ARTIS

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Graf. 21 Trayectorias e impacto de la formacién en valores

La formaciéon como fase de insercion social a través de contactos, puede
resultar un indicador muy util a la hora de valorar la endogamia dentro de
cada una de las trayectorias profesionales. En este sentido, destaca la
importancia de los contactos generados en el periodo formativo dentro de la
trayectoria politica, en contraste con la escasa valoracion que presentan en

otra trayectoria tan basada en relaciones como es la empresarial.

Esta endogamia, entendida como formacién dentro de un colectivo de
contactos relativamente homogéneo, permite plantear la relacién entre la
formacion de valores y en los contactos personales. Los resultados de un
andlisis relacional muestran que un mayor impacto en la formacion de valores

se relaciona positivamente con el impacto en contactos personales (Graf. 22).
Todo ello hace pensar en la influencia de los valores colectivos o grupales

dentro de determinadas trayectorias como la politica o la académica. En estos

casos, no seria aventurado hablar de valores gremiales.
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Graf. 22 Impacto en valores y contactos personales

La articulacion entre la formacioén y el resto de la carrera profesional puede ser
medida a través de la coherencia percibida entre la formacion y la carrera
profesional. Confirmando la influencia de la formacién en la definicién de la
trayectoria, y de forma casi generalizada entre las distintas trayectorias, la
formacion es vista como un elemento coherente con la trayectoria

profesional (Graf. 23).

En otras palabras, pese a que su efecto se circunscribe a las primeras fases de
la carrera profesional, la formacién raras veces es vista como algo desligado
completamente de la carrera posterior. Esta percepcion so6lo se da asociada a

cambios de trayectorias muy extremos.

0 1 2 3 4‘ 5

Nada Mucho

Gréaf. 23 Grado de coherencia entre formacion y trayectoria
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Esta coherencia disminuye a medida que se incrementa la madurez
profesional de las mujeres entrevistadas. Un resultado justificado por la
creciente posibilidad de dispersién profesional a medida que la carrera
profesional avanza, y que debilita los argumentos antes comentados a favor del

determinismo formativo.

Si bien todas las trayectorias profesionales muestran esta disminucion de la
coherencia a medida que la carrera profesional se dilata, existen diferencias
significativas entre las distintas trayectorias (Graf. 24). Asi, las trayectorias
artistica y académica muestran una muy elevada coherencia con la
formacién recibida. Por el contrario, de nuevo las trayectorias directiva y
empresarial confirman su baja dependencia de las fases iniciales de la

carrera profesional.

Coherencia Formacion y Carrera
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Graf. 24 Grado de coherencia entre formacion y trayectoria
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4 LaInfluencia del contexto profesional

Las aproximaciones mas tradicionales a la influencia del contexto profesional,
estructuraban su influencia en diversos niveles donde destacaban la diferencia,
desigualdad y opresion de género. Sin embargo, esta aproximacion adolecia

de dependencia de la construccion de roles, tanto masculinos como femeninos.

Como en los capitulos anteriores, este capitulo se vertebra alrededor de una
cuestion bésica ¢como influye el contexto profesional en la carrera de las
mujeres cualificadas?. Una pregunta que a su vez se descompone en

cuestiones subsidiarias:

¢, Como se percibe la discriminacién?

¢ Existen habilidades o estilos de gestion femeninos?

¢ Como inciden las medidas de conciliacion y accion positiva?

¢Por qué hay tan pocas mujeres en puestos de alta responsabilidad o

reconocimiento?

4.1 Percepcion de la discriminacion de género

La expresion mas clara de la diferenciacion por género dentro del ambito
laboral es la existencia de algun tipo de discriminacion hacia la mujer
profesional. En el presente estudio se han contemplado dos tipos de

discriminacion, la de género y la retributiva.

Bajo el apelativo de discriminacion de género se han agrupado
comportamientos que suponen un freno a la progresion en la carrera de las
profesionales por el mero hecho de ser mujer. También se han contemplado

actitudes y acciones que minusvaloran su valia profesional y personal.

Por su parte la discriminacion retributiva contempla los diferenciales de

retribucion existentes entre hombre y mujer con igual posicién,
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responsabilidades y desempefio profesional, es decir bajo circunstancias

profesionales analogas.

El andlisis de los resultados muestra una baja percepcién de discriminacion
de género, tanto sufrido directamente como percibido en el entorno inmediato
(Gréf. 25).

Nulo 1 2 3 4 5|Muy Alto
Propia
Entorno

Graf. 25 Grado de discriminacion de género percibido

Por su parte, la percepcion de discriminacion retributiva es muy baja,
(Graf. 26) incluso menor que la correspondiente a la discriminacion de género,

tanto en la percibida de forma directa como en el entorno mas cercano.

Nulas 2 3 4 5|Muy Altas
Propia

Entorno

Graf. 26 Grado de discriminacién retributiva percibida

La percepcion de discriminacién disminuye a medida a medida que se
incrementa la madurez profesional de la entrevistada. Una relacion que
indica como esta forma de discriminacion se centra especialmente en las fases
mas tempranas de la carrera, y que la cuando la mujer asume mayores
responsabilidades o logra un mayor grado de reconocimiento, disminuye el
efecto de la discriminacion de género.
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Al considerar las distintas trayectorias aparecen rasgos de interés. La mayor
percepcion de discriminacion de género sufrida personalmente se da en
las trayectorias institucional y liberal. Por su parte, las trayectorias mas
libres de esta discriminacion son las vinculadas a la administracion publica y a

la empresarial (Graf.27)

Por su parte, la percepcién de discriminacion de género en el entorno muestra
una distribucion algo distinta. En este caso son las trayectorias asociadas a
profesiones liberales, junto con las institucionales, las mas sensibles respecto a

discriminaciones en su entorno inmediato.
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Grafico 27. Trayectoriasy discriminacién de género

Las entrevistas muestran como la mayor percepcion de discriminacion
retributiva se da en las trayectorias institucional y politica y la menor en la

liberal y la académica.
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Gréfico 28. Trayectorias y discriminacion retributiva

4.2 Habilidades o estilos de gestién femeninos

En multiples ocasiones, la literatura de divulgacién alrededor de las diferencias
de género ha frivolizado sobre habilidades y capacidades diferentes en el
hombre y la mujer, acudiendo a justificaciones que van desde lo biolégico hasta
lo cultural. De hecho, la existencia de determinados tipos de discriminacion se
ha justificado en base a las diferencias entre las habilidades masculinas y
femeninas.

Las entrevistas muestran una notable dispersion en las opiniones de las
entrevistadas, de la que puede resumirse que con la excepcion de la fuerza
fisica, no existe una percepcién clara de diferentes habilidades

masculinas o femeninas (Graf. 29).

No 1 2 3 4 5(Si
Habilidades Femeninas
Estilos de Gestion Femeninos

Gréf. 29 Percepcién de habilidades o estilos de gestidn diferenciados entre hombres y

mujeres
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La percepcién de habilidades femeninas muestra notables diferencias entre las
distintas trayectorias. Las trayectorias liberal y directiva muestran una notable
apreciacion de habilidades propias de la mujer. Por el contrario, las mujeres
vinculadas a la trayectoria artistico-cultural o institucional adoptan un
enfoque mucho mas propio de habilidades personales frente a
habilidades de género (Graf. 30).

LIBER
DIREC
POLIT
ACAD m Habilidades
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Gréf. 30. Trayectorias y habilidades diferenciadas

4.3 Medidas de conciliacion y accién positiva

Con el objeto de potenciar el papel de la mujer en el ambito laboral, tanto
administraciones publicas como empresas han puesto en marcha una amplia
variedad de medidas orientadas a dicho fin.

Dentro de estas acciones pueden diferenciarse dos familias de medidas con

premisas subyacentes y modos a actuaciéon muy distintos. El primer grupo

corresponde a las medidas de conciliacién, el segundo a las medidas de
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accion o discriminacion positiva, vulgarizadas a menudo bajo la etiqueta de
‘cuotas”.

A la luz de las entrevistas, tanto las medidas de conciliacién como las de
accion positiva tienen una escasa presencia en el ambito laboral espafiol.
Muy pocas entre las entrevistadas han percibido una implantacion real de las
mismas (Graf. 31), aunque se aprecia una mayor visibilidad en las medidas

de accion positiva frente a las de conciliacion.

Nula 1 2 3 4 5]Alta
Conciliacién
Accioén Positiva

Graf. 31. Percepcion en el entorno de medidas de conciliacién o accién
positiva
La necesidad de medidas de conciliacién se polariza en torno a dos
grupos: uno con una clara percepcion de su necesidad frente a otro que
considera que la conciliacién debe ser abordada por la propia persona. De esta

division surge una percepcion media equilibrada que podria catalogarse como
una necesidad percibida pero no priorizada (Graf. 32).

Nula 1 2 3 4 5|Alta
Necesidad

Eficacia

Graf. 32 Necesidad y eficacia de las medidas de conciliacién

Cuando ambos factores, - sensibilidad y necesidad -, suman su influencia,
como en el caso de las trayectorias politica y la directiva, la percepcién de
necesidad de medidas de conciliacion es alta (Graf. 33). Cuando ambas son
débiles, como entre la académica y las administraciones publicas, que cuentas

con tipologias de organizacion del trabajo que facilitan la conciliacion, la
necesidad percibida es débil.
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Gréf. 33. Trayectorias y necesidad y eficacia de las medidas de conciliacién

Desde el punto de vista de las trayectorias, destaca la presencia de las
medidas de accion positiva en la trayectoria politica, seguidas a
considerable distancia del resto de las categorias. La menor presencia se da en
la empresarial y administraciones publicas. En términos de valoracion,
destacan la valoracion en la trayectoria politica, y de forma un tanto

sorprendente en la artistica.
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Graf. 34. Madurez y existencia y eficacia percibida en las medidas de accidn positiva
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Al igual que ocurria con las medidas de conciliacion, la valoracion de las
medidas de discriminacion positiva mejora a medida que se tiene una

experiencia mas directa de su desarrollo y ejecucion. (Graf. 34).

4.4 Causas de la baja presencia

En el capitulo introductorio al estudio Mujer y Empleo, se resalto como uno de
sus principales obijetivos y justificaciones el responder a la cuestion de ¢por
gué hay tan pocas mujeres en posiciones de elevada responsabilidad o
reconocimiento?.

A la luz de las entrevistas realizadas, la respuesta a esta cuestion es muy
compleja y dista de ser unica. Por ello, la diversidad de respuestas se ha
agrupado en seis grandes factores explicativos: cronologia de la incorporacion
de la mujer, cultura del entorno, para finalizar con factores y condicionantes
personales.

Como se ha comentado anteriormente, las respuestas muestran la existencia
de mudltiples causas que actian de forma simultanea, sin que exista ninguna
determinante por si sola. En todo caso las entrevistas otorgan una mayor
relevancia de los factores personales frente a los factores sociales (Graf.
35)

Si a juicio de las entrevistadas, los factores personales han sido considerados
como mas relevantes, el factor individual mas influyente han sido los
propios valores personales de la mujer. De forma muy significativa, el
segundo factor por orden de relevancia son los condicionantes también

personales

Nulo Determinante

Cronologia Incorporacién Mujer
Cultura Social

Cultura Sectorial

Cultura Organizacion

Valores Personales
Condicionantes Personales

Graf. 35 Factores explicativos de la baja presencia de la mujer en posiciones de alta

responsabilidad o relevancia
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Larelevancia de los valores personales es clara en la préctica totalidad de
las trayectorias identificadas. El valor mas alto se da en la empresarial y el
menor en la institucional, aunque el rasgo mas destacado es la unanimidad a la

hora de catalogar este factor como muy relevante (Graf. 36).

Por su parte los condicionantes personales ofrecen una indicacién muy clara de
la vulnerabilidad de cada trayectoria ante condicionantes personales no
esperables externos a la misma. Los resultados muestran una variedad mucho
mayor que en el caso de los valores, con trayectorias como la académica y
empresarial especialmente sensibles a este factor. Un elemento que es mucho
menos relevante para las profesionales vinculadas a las administraciones
publicas (Graf. 36).
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Graf. 36. Trayectorias y factores personales

En este sentido destacan los contrastes entre dos areas aparentemente muy
cercanas: la académica y las administraciones publicas. Mientras que en la
administracién la valoracion de condicionantes personales es muy baja, la
académica destaca por el mayor impacto percibido de este factor.

Probablemente las causas de esta diferencia se encuentran en el caracter
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acumulativo del trabajo cientifico-académico, donde un periodo de menor
produccién tiene un efecto de retraso en el conjunto de la carrera muy

significativo,

El analisis del efecto de la madurez sobre los factores sociales muestra
elementos de gran interés. En primer lugar destaca la disminucién en la
relevancia dada a los factores cronolégicos en los perfiles menos maduros. Un
resultado que es consecuencia de la casl total incorporacion de la las mujeres
en las etapas formativas y en las mas tempranas de la progresion profesional.

Una trayectoria mas madura permite un mejor conocimiento de la realidad
laboral que se traduce en juicios mas refinados. Por ello, la valoracion de la
cultura sectorial y organizativa como freno profesional se incrementa con
la madurez, en detrimento de justificaciones de caracter mas genérico como la

cultura social.

Si bien la cultura social es el factor explicativo no personal mas relevante, su
importancia es muy diferente segun las trayectorias consideradas (Graf. 37). El
entorno cultural social es especialmente relevante para las politicas y para las
directivas, mientras que su influencia es especialmente pequefia entre las

académicas.
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Gréf. 37. Trayectorias y cultura social como freno
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La presencia de la tardia incorporacion de la mujer al &mbito laboral (criterio
cronolégico) como justificacion de la menor presencia en puestos de
relevancia, muestra notables diferencias entre las distintas trayectorias
profesionales. La cronologia de la incorporacién de la mujer es
especialmente relevante a juicio de las mujeres inmersas en las
trayectorias empresarial o institucional. Sin embargo, este factor es casi

especialmente marginal para las profesionales liberales.

5 Lainfluencia del contexto personal

Cuando en la introduccion a este estudio se planteo como la mujer afronta la
construccion de su trayectoria vital, aparecieron con fuerza los contextos
profesional y personal. Dos elementos a los que se ha dedicado la segunda
parte de la entrevista realizada, una vez definida la “arquitectura” de la carrera

profesional.

Sin embargo, la perspectiva de género adolece de no considerar el elemento
“proyectivo” asociado a una vision futura de la propia trayectoria. Por ello, este
estudio ha incorporado una perspectiva longitudinal o historica, donde la
mirada al futuro es evaluada a través de los frenos a medio plazo; y la
influencia del pasado se contempla a través del prisma de las expectativas

generacionales.

Bajo las premisas anteriores, este capitulo da respuesta a la cuestion de ¢cual
es la relevancia del contexto personal en la carrera de las mujeres
cualificadas? Una pregunta basica que es desmenuzada en cuatro cuestiones

subsidiarias:
¢,Cual es el papel jugado por los roles de género?

¢,Cudles han sido las expectativas generacionales?

¢, Cuales son los frenos que se prevén a futuro?
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5.1 Roles de género

El concepto de rol de género se define como “una asignacion especifica para
hombres y mujeres de funciones, actitudes, capacidades y limitaciones
diferenciadas a mujeres y hombres, que la normativa de la cultura vigente
establece como atributos ‘naturales’ de ambos sexos”.

Esta definicién implica que la interiorizacion de un rol determinado por parte de
las mujeres (o los hombres) define en buena medida su marco de referencia
conductual, y por tanto la visibn que cada persona tiene tanto de su carrera

profesional como de su trayectoria vital.

Las entrevistas muestran un notable grado de acuerdo con el concepto de

rol (Graf. 38). Sin embargo, la aceptacion de este concepto no implica la

asociacion entre roles especificos y género.

0 1 2 3 4 5
Nulo

Gréf. 38. Grado de acuerdo con el concepto de rol

Aunque la percepcion del concepto de rol sea fuerte, la existencia de roles
especificos de cada género muestra una aceptaciéon media (Graf. 39).Es
decir, la asociacion entre un rol y un género muestra una aceptacion inferior a
la del propio concepto de rol.

Este resultado refleja una huida de los valores extremos en todas las
trayectorias, lo que implica no tanto una divisién de las profesionales entre
aquellas que aceptan o rechazan los roles de género, sino que la mayor parte

sélo esta parcialmente de acuerdo con dicho concepto.

0 1 2 3 4 5
Ninguno

Graf. 39 Percepcion de roles especificos para cada género

Total
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La aceptacion del concepto de rol de género es especialmente significativa en
las trayectorias politica, académica y artistica. Por el contrario su
reconocimiento es menor entre las mujeres que siguen trayectorias

empresariales y afines a las administraciones publicas (Graf. 40).

Por otra parte la mayor diferenciacion entre roles de género se da en la
trayectorias politica y artistica, y la menor entre las empresarias y profesionales
liberales. Estas particularidades no pueden esconder la fuerte relacion entre la
aceptacion del concepto de rol y el reconocimiento de roles especificos para
cada género.
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Graf. 40 Trayectorias profesonales y roles

Al considerar los factores que pueden determinan una valoracion tan diversa,
destaca la propia homogeneidad de la carrera profesional. Las carreras mas
homogéneas muestran un mayor grado de acuerdo con el concepto de
rol. Por el contrario las carreras mas variables da una importancia mucho

menor a este concepto.

La percepcion mas alta de roles (o funciones) no renunciables por parte de la

mujer se da entre las trayectorias politica e institucional, mientras que es poco
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relevante en directiva y administraciones publicas (Graf. 41). Resulta muy
significativo que dichos resultados por trayectoria difieran sélo ligeramente

respecto a los mostrados para la valoracién de rol en su conjunto.

Aunque la necesidad percibida de la adopcion de nuevos roles por parte de
ambos sexos es muy baja, alcanza los mayores niveles en la trayectorias

politica, empresarial y liberal.
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Graf. 41 Trayectorias y roles

Las entrevistas realizadas muestran como la necesidad de adopcion de nuevos
roles aparece conjuntamente para los roles masculinos y femeninos (Graf. 42).
En otras palabras, cuando se percibe la necesidad de incorporar nuevos

roles, esta percepcion es conjunta para hombres y mujeres.

Esta relacion aporta una interesante perspectiva para las politicas de género,
gue a la luz de estos resultados deberan contemplar el hecho de que la
extension de roles deber ser realizada de forma paralela y simultanea para

hombres y mujeres.
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Graf. 42 Nuevos roles masculinos y femeninos

5.2 Expectativas generacionales

Dentro de este estudio se ha prestado una especial atencion a las expectativas
generacionales como una forma de contrastar la progresiéon en la
integracion de la mujer en el entorno laboral cualificado. Estas expectativas
generacionales que se han valorado en funcion de la presencia del rol
tradicional asignado a la mujer como marco de referencia para la generacion de

la entrevistada.

El primer elemento que debe destacarse es una percepcion media del rol
tradicional como marco de referencia generacional (Graf. 43). Como
segundo resultado notable destaca la progresiva pérdida de vigencia del rol
tradicional como referente de expectativas generacionales a medida que
disminuye la madurez profesional de la entrevistada. Un resultado nada
extrafio a tenor de la propia aceptacién del concepto de rol por parte de las

mujeres entrevistadas.
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Graf. 43. Percepcion del rol tradicional como referente generacional
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Con este punto de partida, existe una notable percepcidén de superacion de
las expectativas generacionales (Graf. 44). Esta satisfaccion es general entre

las diversas trayectorias pero es muy matizada por la madurez profesional.

No

Gréf. 44 Superacién de las expectativas generacionales

Las trayectorias empresarial y académica son las que muestran valores mas
altos tanto en expectativas generacionales en el rol tradicional, como en el
grado de superacion de expectativas (Graf. 45)
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Graf. 45 Trayectorias y expectativas generacionales

Esta asociacion positiva entre rol tradicional y superacion de expectativas ha

podido ser validada en el conjunto de entrevistas. A tenor de estos resultados,
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son las mujeres cuyas expectativas generacionales estaban mas ligadas a
los roles tradicionales, las que muestran un mayor grado de superacion

de dichas expectativas.

La Unica excepcion a este patron se da en la trayectoria artistica, donde pese
a optar poco por el rol tradicional como referente, las expectativas
generacionales han sido ampliamente superadas. Un comportamiento que no
puede ser visto fuera de la propia evolucion del reconocimiento social de la

trayectoria artistica.

5.3 Frenos Futuros

Bajo la pregunta de qué elementos deberia evitar una joven profesional al inicio
de su carrera, el estudio Mujer y Empleo ha conseguido una informacién muy
valiosa sobre los frenos percibidos por las profesionales mas maduras en la

carrera de las futuras profesionales.

A juicio de las entrevistadas, los frenos personales son percibidos como los

mas significativos (Gréaf. 46), agrupando todo el conjunto de circunstancias

personales que determinan el sentido de decisiones profesionales.

Ligeramente por debajo de los frenos personales aparecen los frenos
profesionales. Para la mitad de las entrevistadas el contexto profesional va

a suponer un freno para la carrera de las mujeres.

Nulo Determinante

Frenos Formativos
Frenos Valores
Frenos Metas

Frenos Profesionales
Frenos Personales

Gréf. 46 Frenos percibidos para el desarrollo futuro de la carrera
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Las mujeres entrevistadas otorgan la menor importancia a los frenos
formativos, lo que implica que en buena medida, la formacion ha dejado de

ser un obstaculo para el desarrollo profesional de las mujeres. En otras
palabras, la practica universalizacion de la presencia de la mujer en el &mbito
formativo ha supuesto una significativa reduccion de la formacion como lastre

para su insercion laboral y su posterior desarrollo como profesional cualificada

Desde el punto de vista de los frenos genéricos, tanto de caracter personal
como profesional, resulta muy ilustrativa la comparacion entre las distintas
trayectorias. La percepcion de conjunto que da mayor relevancia a los frenos
personales frente a los profesionales se extiende a todas las trayectorias
identificadas con dos Unicas excepciones: institucional y profesiones liberales.
En detalle, mientras los frenos profesionales son relevantes para las
profesionales liberales, los personales inciden especialmente en las

empresarias y directivas.
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Gréf. 47 Trayectorias y frenos futuros genéricos
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Entre los frenos especificos destacan aquellos asociados a los valores
asumidos como propios por muchas mujeres. Unos valores que influyen
sobre todo en las opciones que las mujeres pueden llegar a plantearse, antes
incluso de convertirse en decisiones que deban someterse a condicionamientos

mAas contingentes.

La percepcion de los valores como freno es especialmente alta en aquellas
trayectorias que implican una mayor tolerancia al riesgo como son la
empresarial y la profesion liberal (Graf. 48). En el extremo opuesto se

encuentran la institucional y la académica.
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AAPP Frenos formativos
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W Frenos metas
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INST

Graf. 48 Trayectorias y frenos futuros especificos

Por su parte, la carencia de metas que estimulen o motiven el desarrollo de la
carrera supera en las trayectorias politica y académica a los valores como

factor de freno. En todo caso, valores y metas no deben ser percibidos como
contrapuestos, si no todo lo contrario. Existe una relacion positiva entre la

percepcién de las metas y de los valores como freno para la carrera
profesional. Un hecho que destaca la importancia de ambos factores como

elemento de referencia y definicién de la carrera profesional.
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6 Expectativas y género en las fases Iniciales

A lo largo de los capitulos precedentes se han descrito la influencia, relaciones
y distribucibn de numerosos factores que inciden en cémo las mujeres
construyen su carrera profesional, y su propia singladura vital. Una descripcién
gue ha tenido como base las entrevistas personales a 148 mujeres con una

madurez profesional media o alta.

Por todo ello, este capitulo centra su atencion en las profesionales mas
noveles, interrogandose sobre sus expectativas, sobre la valoracion de su
reciente etapa formativa y sobre aquellos factores que consideran mas

influyentes en su futuro desarrollo profesional.

Aprovechando este acercamiento a los perfiles mas jovenes, se ha realizado un
analisis comparativo entre ambos sexos. A través de mas de 1450 encuestas,
se han podido identificar las diferencias y las semejanzas entre chicos y chicas
a la hora de visualizar su futuro profesional. Los resultados obtenidos invitan al

optimismo: las semejanzas superan en mucho a las diferencias.

Al igual que el los capitulos previos, cuatro grandes cuestiones permiten

profundizar en las expectativas de los futuros profesionales:

¢, Cual es la aportacion del periodo formativo?
¢,Cudles son las perspectivas de carrera y los factores que influiran en

ella?
¢,Cudl va a ser la influencia del género en la carrera profesional?

¢, Cuadles son las posibilidades generacionales de la mujer?

6.1 Aportaciéon del periodo formativo

Apenas terminado su periodo formativo, los recién titulados perciben
especialmente la contribucion de la formacion en términos de

conocimientos sin apenas diferencias de género (Graf. 49). Para mas del
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75% de los jovenes entrevistados la aportacion de conocimientos obtenida en
su formacion ha sido alta o muy alta. Una percepcion que se mantiene a lo
largo de la vida profesional, como puede apreciarse en el capitulo 3 de este

estudio.

La relativamente baja apreciacién de la formacion como fuente de valores en
las fases mas tempranas de la carrera profesional confirma los resultados
obtenidos en las entrevistas para las profesionales con niveles de madurez
medio y alto. Unos resultados que validan la vision de los valores como una

construccion progresiva de elementos de referencia, a medida que se
desarrolla la carrera profesional.

B Femenino
Valores
B Masculino
Referentes
Personales
T T T
0 1 2 3 4 5

Gréaf. 49 Aportaciones del periodo formativo

6.2 Perspectivas de carrera

Las perspectivas en torno a la homogeneidad de la carrera apenas muestran
diferencias de género. La mayor parte de los jévenes se plantean una

carrera profesional en los espacios medios de homogeneidad, huyendo de
los extremos representados por un cambio permanente entre multiples
trayectorias, o por una carrera homogénea dentro de una Unica trayectoria
(Gréf.50).
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Graf. 50 Perspectiva de carrera profesional

Mas sorprendente resulta la valoracion de factores que a juicio de los
encuestados van a influir en mayor medida en su desarrollo profesional. Los
tres factores mas significativos, con apenas diferencias por sexo, son el

esfuerzo personal, la formacion y la familia(Graf. 51)

Esfuerzo Personal
Formacion
Familia

Capacidades Personales

B Mujer

Suerte / Azar
B Hombre

Entorno Econdmico Pais
Hijos
Pareja

Valores

Graf. 51 Valoracion de factores en la carrera profesional
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Resulta muy significativa la baja valoracion de factores como los hijos, la pareja
y los valores, que quedan por debajo de otros, mas apartados del contexto
propiamente personal, como el entorno econdmico del pais. Es en estos
valores con impacto percibido mas débil donde aparecen las diferencias mas

claras entre sexos.

En estas diferencias resulta sorprendente la mayor relevancia que dan los
hombres a los factores personales frente a sus colegas femeninas. Unas
diferencias que pueden estar anunciando un cambio significativo en los valores
gue las nuevas generaciones consideran como propios de cada género que
quiza impligue un cierto grado de intercambio en las prioridades
tradicionalmente asumidas. La ligeramente mayor relevancia dada por las
mujeres al esfuerzo personal o a la formacién puede responder a esta misma

causa.

La distribucion en la valoracion del impacto de los hijos aporta una perspectiva
mas detallada de este desplazamiento de valores (Graf. 52). La afirmacion de
gue esa influencia sera nula es mayor entre las mujeres que entre los hombres.
Confirmando esta percepcion, en el otro extremo de la valoracion, los hombres
perciben en mayor medida que las mujeres un impacto muy elevado de los
hijos en su carrera profesional (13% frente a 8%).
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Graf. 52 Impacto de los hijos
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Pese a no mostrar diferencias claras entre los dos sexos, el impacto de las

capacidades personales ilustra una de las divisiones mas claras en los jévenes
profesionales. Las encuestas muestran la existencia de dos mentalidades

contrapuestas: una que valora extraordinariamente la importancia de las
capacidades personales en la carrera profesional frente a otra que considera
gue su relevancia va a ser muy escasa. Una divisibn que representa dos
visiones de la carrera en las que se da muy distinta importancia a lo personal
frente al entorno (Gréf. 53).
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Graf. 53 Impacto de las capacidades personales

6.3 Influencia del género en la carrera profesional

El acercamiento a los profesionales mas jévenes continda con una valoracion
de la influencia positiva 0 negativa que su sexo podria tener en diversos
elementos de su carrera profesional. Elementos que iban desde la conciliacién
entre lo persona hasta lo profesional pasando hasta llegar a los niveles

retributivos alcanzables.
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En el grafico adjunto (Gréaf. 54) pueden apreciarse las desviaciones respecto al
valor central que indica una nula influencia de género. Si el valor resultante es
positivo se considera que el sexo del profesional actla positivamente sobre
dicho factor; si por el contrario, el valor es negativo, el sexo resulta un freno al

desarrollo del elemento considerado.

La perspectiva del conjunto de la carrera profesional muestra las primeras
diferencias de signo. Si para los hombres, su sexo es un factor que influird
beneficiosamente en la misma, para las mujeres actuara como un factor

negativo.
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I:- = Mujer
Conjunto de la
| carrera ® Hombre
:_ Reconocimiento
| profesional
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Trabajo/Vida
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Graf. 54 Impacto de Género

Esta influencia positiva del hecho de “ser hombre” se extiende también al
reconocimiento profesional alcanzable. En este caso la “fuerza” con que incide

el sexo es similar, auque actuando en sentidos opuestos para los dos grupos.
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Entre los factores penalizados por “el hecho de ser mujer” se encuentra la
conciliacién entre la vida profesional y personal. En este caso de da el
agravante de que para el hombre el efecto percibido es casi neutro, en

contraste con el efecto negativo en la mujer antes comentado.

Una vision en detalle muestra esta diferencia de percepciones en toda su
crudeza. Para casi un 58% de las mujeres, su sexo influirh negativamente en la
conciliacion entre lo profesional y lo personal. Una percepcién sélo compartida

por un 13% de los hombres.

Sin embargo, entre las tituladas mas jovenes no todos los factores muestran
colores tan oscuros. De forma sorprendente, el factor donde las mujeres
consideran que su sexo puede suponer un elemento mas favorable es en su

nivel retributivo.

El histograma de valoraciones muestra el por qué de esta afirmacién (Graf. 55).
Para casi un 62% de las mujeres el mero hecho de ser mujer influira
favorablemente en las retribuciones percibidas. Una vision optimista solo
compartida por el 6% de los hombres, que en un 36% perciben que su

“masculinilidad” ira en detrimento de sus ingresos.
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Graf. 55 Impacto de género en el nivel retributivo

86



Mujer y Empleo

Esta percepcidn tan poco convencional encuentra su justificacion al relacionarla
con las responsabilidades alcanzables. Para mas del 55% de las mujeres, su
sexo influird positivamente en las responsabilidades alcanzables, frente a un
6% de los hombres. De hecho entre el grupo masculino, su sexo es visto como
un obstaculo para la asuncion de mayores responsabilidades por mas del 38%

de los encuestados.

6.4 Posibilidades generacionales y formacion

La visibn compartida por ambos sexos en torno a las posibilidades
generacionales de la mujer en el momento actual es optimista. Mas del 85% de

las respuestas consideran que las posibilidades generacionales de las

mujeres son mucho mejores que las de las generaciones precedentes.

Entre aquellos jévenes que tan sélo han completado la ensefiaza primaria, casi
un 31% percibe que las expectativas profesionales de la mujer van a ser
peores 0 mucho peores que las de la generacién precedente. Sin embargo,
dicho porcentaje se reduce a en torno al 11% entre aquellos titulados con

formacion universitaria (Graf. 56).
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Graf. 56 Expectativas generacionales y nivel formativo
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7 Trayectoriaprofesional y regiones

El desarrollo de la trayectoria profesional no puede ser aislado del marco socio-
econdémico en cuyo seno se ubica. La influencia de la localizacién geogréfica
en el empleo ha sido analizada bésicamente desde dos aproximaciones

complementarias:

El enfoque macroecondbmico que centra su atencion en la
especializacién productiva de las distintas regiones puesta de manifiesto

por la presencia de los distintos sectores de actividad.

El enfoque macroecondémico que considera la localizacion de las
organizaciones diferenciando entre localizaciones de gobierno (efecto

sede), de produccién y de comercializacion.

La metodologia utilizada en este estudio permite definir una aproximacion
adicional que podriamos denominar aproximacioén basada en trayectorias.
Bajo dicha aproximacién cada trayectoria profesional considerada presenta
particularidades en su presencia geografica que permiten definir el grado de

especializacion territorial de las mismas.

Aungue la seleccion de las mujeres entrevistadas no ha seguido criterios
geograficos, sino de madurez profesional y trayectoria, si que de forma
consciente se buscé una presencia equilibrada entre, lo que se ha denominado

centro y periferia al considerar su lugar de residencia actual.

Asi mismo la propia diversidad en la trayectoria vital de las entrevistadas, con
origenes y recorridos vitales, profesionales y geograficos muy variados, ha
permitido una primera aproximacion a la concentracion geografica de las

distintas trayectorias.
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7.1 Trayectorias centrales y periféricas

Para evaluar dicha concentracion geografica se ha asociado el lugar de

desarrollo de cada una de las trayectorias dentro de la carrera profesional de

las mujeres entrevistadas a la categoria de centro o periferia.

La categoria central considera que la localizacion preferente de la

trayectoria se da en los grandes centros decisorios. De acuerdo a los

criterios propuestos por la OCDE, se han considerado dentro de esta

categoria a las trayectorias radicadas en Madrid y Barcelona.

La categoria periférica engloba aquellas cuya actividad se desarrolla

fuera de los espacios decisorios centrales.

Con el objeto de eliminar los sesgos introducidos por los criterios de seleccion

de las entrevistadas se ha considerado la desviacion respecto a los valores
medios. Esta desviacion normalizada entre -1 y 1, se ha denominado indice

de concentracién geogréafica (ICG) asociado a cada una de las ocho

trayectorias profesionales basicas (Graf. 57).
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Graf. 57 indice de concentraciéon geogréfica (ICG)
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De acuerdo a este criterio puede establecerse la siguiente categorizacion de

las trayectorias profesionales.

Trayectorias con localizacion Trayectorias con localizacion

central periférica
Politica Prof. Liberal
Institucional Adm. Publica
Artistica Académica
Empresarial
Directiva

Cuadro 2 Trayectorias con localizacion central y periférica

Esta primera aproximacion pone de relevancia la importancia del efecto sede
en las trayectorias con localizacion central asociada a la localizacion preferente
de la actividad politica, institucional, artistica. Por el contrario, las trayectorias
directiva, empresarial, académica, administracion puablica y profesional liberal
se encuentran ampliamente representadas en el conjunto del territorio.
Asociado al efecto sede se constata un efecto de llamada a lo largo de la
carrera profesional (Graf. 58).

En las entrevistas puede constarse como la importancia de la localizacién
central se incrementa a medida que se avanza en la madurez profesional
de las entrevistadas. Dado que dicha madurez se asocia a mayores niveles
de responsabilidad y reconocimiento, es evidente que las regiones centrales
atraen a las profesionales mas relevantes con mejores posibilidades en su

carrera profesional.
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Graf. 58 Madurez profesional y localizacién central
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7.2 Expectativas y realidad regional

La influencia de la localizacion geogréfica en las expectativas de las
generaciones mas jovenes ha podido ser conocida en detalle a traves de las
encuesta respondida por mas de 1450 recién titulados de ambos sexos. En
esta encuesta se encuentran representados jovenes de todas las comunidades

auténomas espafolas.

Comunidad Auténoma % Respuestas

Madrid 19,0%
Cataluiia 15,7%
Andalucia 14,5%
Valencia 8,9%
Castilla'y Ledn 8,6%
Pais Vasco 5,5%
Galicia 5,1%
Asturias 4,9%
Castilla-La Mancha 4,6%
Murcia 2,4%
Cantabria 2,2%
Extremadura 1,8%
Canarias 1,8%
Baleares 1,5%
Navarra 1,3%
Aragon 1,3%
La Rioja 0,7%
Ceuta y Melilla 0,4%

Cuadro 3 Distribucidén regional de las respuestas

Dentro de los factores analizados merecen especial atencion dos elementos: el
disefio de carrera y las expectativas generacionales. Las encuestas ponen de
manifiesto escasas diferencias en cuanto a la homogeneidad percibida en la
carrera profesional por los jovenes titulados de las distintas comunidades
espafolas. Cantabria es la comunidad donde se percibe una carrera mas
homogénea, mientras que es en Baleares donde vislumbra una carrera mas

variada.

91



Mujer y Empleo

Cantabria
Valencia
Madrid
Andalucia
Catalufia
Navarra
Castilla-La Mancha
Galicia
Aragon
Canarias
Murcia
Asturias
Castillay Ledn
Extremadura
La Rioja

Pais Vasco

Baleares

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Graf. 59 Grado de homogeneidad y comunidad autbnoma

Considerando las expectativas generacionales, de nuevo las diferencias entre
regiones son poco acusadas. En todas ellas, se tiene la percepciéon de que las
expectativas profesionales para la mujer, son mejores que las de la generacién

precedente.
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Graf. 60 Regiones y expectativas

Dentro de las ligeras diferencias entre regiones tanto en términos de disefio de

carrera como de expectativas no puede apreciarse la existencia de una

correlacion significativa entre ambos factores.
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8 Conclusiones yrecomendaciones

Muchos de los aspectos destacados dentro de este estudio tienen un profundo
impacto en el disefio de politicas que, incentiven la insercién y progresion de la
mujer cualificada dentro del &mbito laboral. Por ello estas conclusiones se
orientan a destacar algunas de las conclusiones mas relevantes dentro del
ambito de la empleabilidad, y que pueden ser de especial interés para el

Servicio Publico de Empleo Estatal.

Estas conclusiones se agrupan dentro de categorias:

Continuidad, homogeneidad y abandono
Metas, valores y vocacion
Opciones, decisiones y roles

Discriminacion de género y retributiva

8.1 Continuidad, homogeneidad y abandono

El primer resultado que merece ser destacado dentro de este estudio es que la
mujer profesional que alcanza posiciones de nivel ha tenido una carrera muy

continua y homogénea, con escasos cambios de fase y de trayectorias.

La continuidad implica una apuesta continuada por la carrera profesional,
donde son penalizados los abandonos, - tanto totales como parciales-, de la

plena dedicacion a la carrera.

Esta apuesta por una carrera homogénea donde son penalizados los
abandonos, lleva asociado el estancamiento o abandono profesional de
muchas profesionales que no pueden o quieren asumir unos niveles de

dedicacioén tan elevados en la totalidad de su carrera.
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Por su parte, la homogeneidad pone de manifiesto el bajo numero de saltos
entre trayectorias, auque como se destaca en el capitulo 3 (cfr. 3.2), pueden
observarse trayectorias abiertas que se contraponen a otras muy cerradas y

endogamicas.

Las consecuencias de esta homogeneidad son muy relevantes. Al dificultarse
los cambios entre trayectorias profesionales, las profesionales
cualificadas espafiolas no pueden hacer uso de las posibilidades de
conciliacion asociadas a dichos cambios. En otras palabras, frente a lo que
ocurre en paises de nuestro entorno es muy dificil el desplazamiento hacia
trayectorias de refugio, donde la compatibilizacion entre lo personal y lo

profesional se ajusta mejor a las necesidades de cada momento.

Por todo ello, desde el punto de vista de la empleabilidad, el logro de una

carrera sostenible para muchas profesionales pasa por:

Mejora de las posibilidades de conciliacion en fases concretas de la
carrera profesional donde los condicionantes personales juegan un

papel relevante.

Un mejor conocimiento de las posibilidades de cambio entre trayectorias
profesionales junto con las posibilidades que ello conlleva. Se trata en
definitiva de proporcionar las bases para el disefio de la propia

carrera profesional a través de acciones de orientacién y formacion

especificas.

En este sentido destacan las posibilidades abiertas por trayectorias
profesionales abiertas y que atraen profesionales, al ser consideradas
como trayectorias refugio por su mayor flexibilidad como es el caso de las

trayectorias empresarial, politico e institucional.
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8.2 Metas, valores y vocacion

Dentro de las conclusiones de este estudio, resulta muy significativo como la
carrera de las profesionales se cohesiona en torno a un hilo conductor, no en
torno a metas. Dentro de este hilo conductor conviven vocacion y valores que
se establecen en las fases mas tempranas de la carrera. Una vision que
contrasta con la que emerge en algunos estudios de género, y obliga a
plantease la cuestidén de si en su @mbito profesional las mujeres se orientan por

vocacion y los hombres por metas.

La importancia de elemento vocacional subraya la importancia de la carrera
profesional en el desarrollo personal de la mujer. Cuanto mas fuerte es dicho

elemento, mas homogénea es la carrera profesional.

Por lo tanto, el desarrollo de una vision de la carrera profesional como
camino, y no como mera sucesion de metas, redunda en una menor tasa
de abandono o estancamiento profesional, aun ante la presencia de serios

inhibidores de la carrera.

8.3 Opciones, decisiones y roles

A lo largo de todo el estudio queda de manifiesto como muchos de los factores
gue tradicionalmente han limitado las opciones a disposicion de la mujer, -
como ha sido el caso de la formacién - , han reducido drasticamente su
relevancia. Por lo tanto, la menor presencia de la mujer es cada vez mas un
problema no de las opciones a su disposicion, si no de su voluntad para

aprovecharlas, mediante las decisiones en esa direccion.

Esta afirmacién conlleva una reflexion de enorme calado: ¢Por qué muchas
mujeres deciden no aprovechar el abanico de oportunidades que

progresivamente se abren? La respuesta se encuentra, - a juicio de las
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mujeres entrevistadas -, en mayor medida entre los factores personales que
entre los profesionales. Y de forma muy significativa entre estos factores

personales destacan los propios valores personales asumidos individualmente.

Ante estas conclusiones, es obligatorio plantearse como se construyen y fijan
esos valores personales que llegan a inhibir el desarrollo de la carrera
profesional. La respuesta mas extendida se encuentra en los roles, como

marcos de referencia conductual asumidos por las profesionales espafiolas.

Mas alla del grado de acuerdo con el concepto de rol de género, las entrevistas
ponen de manifiesto la rapida desaparicion del rol tradicional como
referente generacional. De hecho, las profesionales mas jovenes basan sus
expectativas no en un nuevo rol dominante, si no en una rica amalgama de
funciones que implican tanto a hombres como a mujeres en la construccion

de la trayectoria personal y profesional.

Esta transformacion refuerza, desde el punto de vista de la empleabilidad la
apuesta por la flexibilidad tanto para hombres como para mujeres. La
construccion de una nueva amalgama de funciones por parte de hombres y

mujeres, requiere de nuevos ambitos de flexibilidad en lo personal y lo
profesional para ambos sexos. La conciliacion es por tanto un imperativo de

personay no tanto de género.

En relacion con la posibilidad de una regresion en esta tendencia, los
resultados obtenidos al acudir tanto a hombres como a mujeres recién
titulados, han sido concluyentes. Las generaciones mas jovenes han
interiorizado un abanico mucho mas amplio de funciones que sus

predecesores. Por lo tanto, la vuelta a un rol tradicional parece poco probable.

8.4 Discriminacién de género y retributiva

Uno de los resultados mas sorprendentes en la investigacion, ha sido el que las
profesionales espafiolas tienen una percepcion muy baja tanto de la

discriminacion de género como de la retributiva. Ademas, esta baja percepcion

97



Mujer y Empleo

esconde dos visiones contrapuestas de la realidad femenina, una minoritaria
con una percepcion muy intensa de la discriminacién de género, frente a otra
mayoritaria con una percepcion mucho méas débil de las mismas que

practicamente niega su existencia.

Ante esta percepcion dividida surgen cuestiones como: ¢la discriminacion de
género es explicita o implicita en la cultura organizativa?, ¢cual es el impacto
de la propia relevancia que la mujer otorga a su trabajo y a su remuneracion en

la propia negociacién de sus condiciones laborales?

Dado que este estudio no da respuesta estas dos cuestiones, la prudencia

aconsejaria actuar en ambos frentes de forma simultanea:

Incentivando politicas de equidad, dentro de las empresas y
organizaciones. Estas politicas deben tener dos ejes: la eliminacién de
las desigualdades de género y la promociéon de la diversidad como

fuente de capacidades competitivas

Reforzando la propia consideracion que la mujer tiene de su
trabajo, evitando percepciones como fuente de ingreso complementario

dentro de la unidad familiar.

8.5 Mapa de actuaciones

Los elementos antes expuestos indican un cambio sustancial en la distribucion
de funciones que diluyen los roles tradicionales, y que nos llevan hacia una
construccion personal de funciones en funcion de la propia circunstancia. En
otras palabras, cada individuo, independientemente de su sexo, va a optar
entre un catalogo de funciones mucho més rico que el ofertado por los roles
tradicionales. La diversidad va a ser la nota dominante.

La diversidad implica libertad de eleccion. Por tanto, su principal impacto va
a ser que los individuos van a demandar a todos los agentes sociales la
suficiente flexibilidad para poder definir y construir su propia distribucién de

funciones que permita su equilibrio personal entre lo vital y lo profesional.
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La gran herramienta para gestionar esta diversidad es la educacion. Una
educacion que incida en dotar a cada individuo de los criterios para disefiar su

propia trayectoria profesional y personal.

Esos criterios se apoyan en una clara definicion de los beneficios y costes
asociados a cada opcion. En esta construccion personal es patente que elegir
un camino es renunciar a otras posibilidades. Pero dicha renuncia debe ser una

decision propia y no condicionada.

Para evitar esos condicionamientos externos, la sociedad debe ser consciente
de esa pluralidad de opciones. Dada la percepcién social dominante, este
cambio implica la necesidad de un considerable esfuerzo de concienciacion por
parte de numerosos agentes sociales.

De acuerdo a esta vision, pueden proponerse multiples posibilidades de accién
posicionadas en dos dimensiones: tipologia de accién y ambito de aplicacion.

Algunas de estas posibilidades se muestran en el cuadro adjunto

Tipologia de Accidén

Orientacion y Eliminacion

Formacion de Barreras

Individual - Disefio de carrera

Negociacion de roles

Organizativo - Disefio y soporte de - Politicas de equidad
carrera - Diversidad como
Visibilidad de activo

modelos o referentes

Cuadro 4 Tipologia de accion
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9 Apéndice : Metodologia

La mayor parte de las investigaciones desarrolladas en brno a la progresiva
incorporacion de las mujeres al mercado laboral han hecho uso de una
aproximacion cuantitativa, basada en fuentes estadisticas de caracter
macroecondmico. Unos estudios que han aportado un conocimiento preciso del

ritmo, cadencia y dimension de este proceso.

Sin embargo, el estudio de los factores que -desde un punto de vista individuak
configuran el desarrollo personal y profesional de la mujer ha atraido mucho

menos la atencion de los investigadores.

La presente investigacion desea cubrir esta carencia aportando una vision
detallada y rigurosa de cémo las mujeres afrontan su carrera profesional en
relacion con su propio proyecto vital. Para lograr el rigor preciso, el uso de una
metodologia de investigacion sdlida y adecuada es una condicién

imprescindible.

Dada la naturaleza de este estudio, el primer condicionante metodolégico era
garantizar la coherencia entre el caracter personal de la investigacion y el
instrumento de investigacion. Por ello se opto por una entrevista personal semi-
estructurada, dirigida a profesionales con una madurez profesional media y

alta.

La informacion recogida en 148 entrevistas ha sido evaluada utilizando técnicas
de analisis semantico que minimizan los problemas de interpretacion y los
criterios asociados a una mera evaluacion por expertos. Como resultado de
dicho andlisis se ha definido un conjunto de 65 indicadores que permiten una

valoracién cuantitativa de los aspectos analizados en este estudio.
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Como complemento a esta primera aproximacion, este estudio ha abordado el
analisis de las expectativas de las profesionales espafiolas en el inicio de su
carrera profesional. Para ello se ha realizado una encuesta adicional, basada

en un cuestionario estructurado y respondido por 1.452 profesionales noveles.

Gracias a la eficiencia de estos instrumentos de investigacion y a la riqueza de
la informacion recogida, se ha podido recabar una gran cantidad de datos que
constituyen una importante fuente de investigacion, cuyo primer fruto es el
presente informe, pero que, sin lugar a dudas, sera el punto de partida para
futuras aportaciones que mejoren el conocimiento de la compleja realidad de la
mujer y el empleo cualificado.

Los resultados obtenidos se presentan en los siguientes capitulos. En éste,
dedicado a la metodologia, se expondré en detalle el cbmo y por qué de la
investigacion realizada. Para ello se diferenciaran tres apartados: el disefio y el
desarrollo de la investigacion junto con el disefio del principal instrumento de

investigacion, el cuestionario semi-estructurado.

9.1 Disefio de la Investigacion

La propia naturaleza de este estudio condiciona el disefio de la investigacion,
determinado por dos rasgos definitorios basicos: qué informacion se busca y

bajo qué criterios se desea segmentar.

La cuestion de fondo que subyace en esta investigacion es la de: ¢por qué se
encuentran tan pocas mujeres en puestos de maxima responsabilidad o

reconocimiento?
El analisis de los estudios precedentes ha mostrado que no existe una

respuesta Unica a dicha cuestién, y que para aportar una respuesta rigurosa, se

debe responder primero a cinco cuestiones clave:
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¢ Como es la carrera profesional de la mujer cualificada?
¢,Cudl es el papel de la fase formativa y de la etapa inicial en la carrera?
¢,Cudl es la relevancia del contexto profesional?

¢ Cuél es la relevancia del contexto personal?

Estas respuestas son relevantes en el momento actual. Sin embargo, si se
desea considerar la evolucion futura de la mujer en el ambito laboral, debe
afadirse una cuestion adicional: ¢cuales son las expectativas de la mujer que

actualmente inicia su carrera profesional?

Aplicadas de forma general, el valor de estas respuestas es muy bajo, dada la
diversidad de casuisticas presentes en la mujer profesional actual. Por ello se
ha procedido a categorizar a las profesionales de acuerdo a dos criterios:
trayectoria y madurez profesional. Esta segmentacion permite, por un lado,
un estudio mucho mas preciso y cercano a la realidad del mundo laboral; y por
otro, una seleccion representativa del amplio universo muestral de mujeres
profesionales cualificadas.

Dentro de esta doble categorizacion, la trayectoria profesional es definida como
“el conjunto de puestos profesionales asumidos por una persona y que pueden
ser correlacionados por criterios de progresion en la toma de responsabilidades

dentro de un mismo ambito de actuacion”.

En este estudio se han considerado ocho tipologias de trayectoria profesional:
administraciones publicas; académica; arte, cultura, y deportes; directiva;
empresarial; institucional; politica y profesiones liberales. Una definicion precisa

de cada una de ellas puede verse en el cuadro adjunto (cuadro 5).
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Trayectoria Descripcion y Alcance
Académica Posiciones desarrolladas dentro de instituciones educativas |
y de investigacion cientifica, con nivel igual o superior a
universitario
Administraciones Posiciones de carrera desarrolladas dentro de las
Publicas administraciones del estado tanto de carécter local, como

autonomico y nacional. Se excluyen entes autbromos y
empresas con participacion publica.

Arte, Culturay Deportes | Trayectoria desarrollada en el ambito de la creacion o
gjecucion artistica, cultural o deportiva. Quedan excluidas
funciones de intermediacion en este ambito.

Directiva Posicion con responsabilidad directiva dentro de una
empresa independientemente de su titularidad.

Empresaria Posicion con responsabilidad directiva dentro de una
empresa de la que la entrevistada posee una parte
significativa de la propiedad.

Institucional Responsabilidades desarrolladas dentro de la gestién de
instituciones sin animo de lucro, independientes o de
titularidad publica y Organizaciones no Gubernamentales
(ONG).

Politica Posiciones desarrolladas dentro de partidos o asociaciones
con carécter politico. Se incluyen posiciones de designacion
directa dentro de Administraciones Publicas.

Profesion liberal Desarrollo auténomo dentro del ambito de las profesiones
liberales vinculadas a ambitos de elevada cualificacion.

Cuadro 5. Tipologia de trayectorias profesionales consideradas
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El segundo criterio, la madurez profesional, busca aportar una media que
diferencie los distintos grados de madurez profesional de las entrevistadas,
combinando la visién cualitativa —tradicionalmente basada en criterios de éxito
profesional- con la cuantitativa, que se apoyaba casi exclusivamente en la

experiencia acumulada a lo largo de los afios.

Por ello en este estudio se ha definido un indicador denominado indice de
Madurez Profesional (IMP), donde se combinan criterios cronoldgicos, de
longitud de trayectoria profesional y de responsabilidades asumidas o
reconocimiento profesional. De acuerdo al valor de este IMP, se han
considerado tres intervalos de profesionales, que facilitan su andlisis

comparativo (cuadro 6).

Trayectoria Descripcion y Alcance

Nivel | Profesonadles con una carrera profesiona  extensa y
IMP Alto relevante.

Nivel Il Profesionales en un momento intermedio de su carrera
IMP Medio profesional.

Nivel [11 Profesionales en el inicio de su carrera profesional y en las
Inicio carrera primeras fases de insercion en el seno del mercado laboral.
profesional

Cuadro 6 — Categorias segun el indice de Madurez Profesional (IMP)

Una vez definidos los objetivos y criterios de segmentacién, ya es posible
iniciar el desarrollo del proceso de investigacion.
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9.2 Desarrollo de la Investigacion

Tras definir el marco de la investigacion y las pautas que rigen su disefo, el
proceso de investigacion que se ha llevado a cabo en este estudio “Mujer y

Empleo”, se ha estructurado en cinco fases claramente diferenciadas (figura 1),
gue se detallan a continuacion.

Revisidn de Literatura

!

Seleccidén de la
Metodologia

}

Disefo de los
cuestionarios

l

Validacion de los
cuestionarios

|

Recogida de
Datos

!

Analisis de
Datos

Figura 1 — Disefio de la investigacién
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9.3 Revision de la literatura cientifica

La revision de la literatura cientifica, profesional e institucional disponible en
torno a la incorporacion de la mujer en el mercado laboral ha permitido
identificar aspectos de interés, asi como precisar conceptos criticos para esta
investigacion. Definiciones como trayectoria, vocacion, valores o madurez
profesional han sido contrastadas de forma intensiva en los recursos

bibliograficos.

En la literatura cientifica existen tres definiciones que han sido objeto de
especial atencién: sexo, género y rol. Asimismo, se han seguido las
recomendaciones de la Conferencia de Beijing y se considera al sexo como
una caracteristica biologica y al género como la expresion cultural del sexo en
una sociedad. Finalmente, el concepto de rol ha sido definido como “una
asignacion especifica para hombres y mujeres de funciones, actitudes,
capacidades y limitaciones diferenciadas a mujeres y hombres, que la
normativa de la cultura vigente establece como atributos ‘naturales’ de ambos

sexos”.

La revision de la literatura ha permitido confirmar la importancia del contexto en
la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo. Un contexto en el que los
aspectos culturales juegan un papel fundamental y hacen muy dificil la

extrapolacion directa de resultados entre distintos paises.
Por dltimo, la revision de la literatura ha permitido identificar varias

metodologias susceptibles de ser utilizadas, con sus respectivas ventajas e

inconvenientes, tanto de naturaleza cientifica como practica.
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9.4 Seleccion de la metodologia

Partiendo de las diversas metodologias disponibles, esta investigacion
adopta una aproximacion metodoldgica triangular -ampliamente utilizada
en ciencias sociales-, donde se combinan elementos cualitativos en la recogida

de datos con elementos cuantitativos en su analisis.

El instrumento primario de recogida de datos es una entrevista personal en la
gue se da respuesta a un cuestionario semi-estructurado en cuyo disefio se

profundiza en el apartado 4 de este capitulo.

Por su parte, el andlisis de las entrevistas parte de un analisis semantico de las
mismas que se traduce en la valoracion de un conjunto de indicadores

estrechamente relacionados con las cuestiones planteadas en el cuestionario.

Finalmente, para la valoracion de las expectativas en las profesionales mas
jovenes, se ha optado por un cuestionario estructurado, basado en cuestiones

cerradas, y que ha sido analizado mediante un analisis estadistico descriptivo.

Disefio de los cuestionarios (instrumento de investigacién)

Dada la importancia de este aspecto, en el apartado cuatro de este capitulo
puede encontrarse una descripcion detallada del cuestionario que da soporte a
las entrevistas personales. Este cuestionario consta de cinco secciones, cuya

estructura se presenta brevemente en el cuadro adjunto (cuadro 7):
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Seccién ddl

Cuestionario

Descripcion

Introduccion Introduccion a estudio, su naturaleza, y sus objetivos.
Travectoria Eestructura genérica de la carrera profesional junto con los
Pro¥esiona| factores que la han determinado.

Impacto de las fases mas tempranas de la carrera en su
Inicio conjunto, valorando modelos y referentes, e papd de la
Forma{:ién formacion, y la continuidad respecto a ambos factores.

Diferencias asociadas a la condicion de mujer, la

percepcion de habilidades propias de hombres o mujeres,

las medidas de corxiliacion o accién positiva, junto con las
Contexto causas percibidas de una menor presencia de las mujeres en
Profesional puestos de responsabilidad.

Vigencia de los roles tradicionalmente aceptados como
Contexto femeninos, grado de cumplimiento de las expectativas
Personal generacionales, y frenos que dificultaran su desarrollo.

Cuadro 7 — Estructura y disefio basico del protocolo de entrevista

para IMP medio y alto

En el caso de las entrevistas correspondientes a un IMP bajo -profesionales al

inicio de su carrera profesional-, se ha optado por un cuestionario estructurado

y orientado a la medicion tanto de sus expectativas profesionales como de la

vision de su trayectoria profesional futura. La estructura de dicho cuestionario

se muestra en el cuadro adjunto (cuadro 8):

Seccién dentro del
Cuestionario

Formacioén

Nivel formativo acanzado y naturaleza de dicha formacion

Descripcion

Valoracién de la aportacion del periodo formativo

Expectativas

Valoracion de expectativas en su conjunto

Factores

Valoracion de factores gque se perciben como influyentes en
la carrera profesional

Cuadro 8. Estructura y disefio basico del cuestionario estructurado

parala encuesta a profesionales noveles
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Validacion del cuestionario

Tras su disefio, ambos cuestionarios fueron validados mediante un numero
limitado de entrevistas piloto que permitieron la identificacion de problemas y
omisiones. Los principales problemas identificados eran referentes a la
comprension de determinadas preguntas y la interpretacion de algunos

términos, cuyo uso hubo de ser precisado.

Esta fase finalizé con la elaboracién de la versiéon final de ambos cuestionarios.

Recogida de datos y refinamiento de la entrevista

Dada la complejidad de los temas abordados, la recogida de datos abarcé
mucho mas que una mera recogida de opiniones o0 vivencias. Para las
entrevistas de IMP medio y alto, la recogida de datos se ajustd a la siguiente

secuencia de actividades:

Seleccion y contacto con las personas entrevistadas de acuerdo a los

dos criterios de segmentacion comentados anteriormente: trayectoria y
madurez profesional.

Envio a las entrevistadas de un protocolo simplificado de la entrevista,
con algunas de las cuestiones que iban a ser planteadas, para propiciar

la reflexidn previa.

Desarrollo de la entrevista por dos entrevistadores cualificados. Cada
uno de los entrevistadores asumio un rol diferenciado: mientras uno de
ellos abordaba de forma prioritaria aspectos profesionales y de carrera,
el otro incidia en aspectos personales y de definicion y asuncion de
roles.
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El protocolo semi-estructurado de la entrevista garantiza la ausencia de
sesgos introducidos por el entrevistador. A la vez que, al propiciar un
discurso narrativo abierto, permite capturar toda la riqueza que encierra

cada experiencia personal de las entrevistadas.

Las entrevistas han tenido una duracion que oscila entre los 30 y los 75
minutos dependiendo de la informacién aportada, y los elementos

narrativos introducidos por la entrevistada.

Cada una de las entrevistas es grabada integramente en cinta
magnetofénica y transcrita posteriormente de forma literal por un
especialista. Como resultado final se obtiene una trascripcion literal y

depurada de cada una de ellas.

El ndmero de entrevistas ha estado condicionado por los tres niveles de
madurez profesional anteriormente comentados. Entre las profesionales de IMP
alto (Nivel ), y para cada una de las ocho tipologias de carrera profesional

identificadas, se ha realizado un primera ronda de 10 entrevistas.

En segunda instancia, para las profesionales de Nivel Il, y para cada una de las
tipologias de carrera, se ha realizado una segunda ronda de entrevistas

adicionales orientadas a la identificacion y valoracion de factores.

Finalmente, para las profesionales de Nivel Il se realiz6 una encuesta, basada
en un cuestionario estructurado con preguntas de valoracién multiple, con el fin
de determinar las expectativas generacionales de las profesionales mas

jovenes. Dicho cuestionario ha sido completado por 1.452 profesionales.

El propio desarrollo de las entrevistas permiti6 su refinamiento en tres vias

principales:
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Mejoras en el planteamiento de las cuestiones precisando conceptos,
evitando anfibologias y errores de interpretacion en la formulacion de las
preguntas.

Introduccién de elementos nuevos en la entrevista al aparecer
elementos de interés no contemplados en el protocolo inicial.

Eliminacién de factores de escasa relevancia o que agregaban sesgos

no deseados en el desarrollo |6gico de la entrevista.

Andlisis de datos

El andlisis de datos ha bmado como punto de partida la trascripcion de las
entrevistas. Dichas transcripciones se han analizado mediante técnicas de
analisis textual semantico, identificando y cuantificando la relacion existente

entre diversos conceptos clave.

Esta cuantificacion de conceptos se ha elaborado definiendo un sistema de
indicadores que constituyen la base para el posterior andlisis e interpretacion.
Cada uno de los indicadores se asocia con una cuestiéon o conjunto de

cuestiones planteadas en la entrevista.

Sin embargo, en ocasiones estos indicadores ofrecen una informacién
relativamente pobre por si solos. Por ello, los indicadores han sido
agrupados en conjuntos denominados constructor que intentan dar
respuesta a cuestiones mas generales. Bajo esta premisa, los constructos
han permitido el estudio de un aspecto concreto dentro de los objetivos de esta

investigacion.
Finalmente, los valores de estos indicadores, obtenidos a través del analisis

semantico de las transcripciones, han permitido elaborar respuestas tanto para

las cuestiones especificas como para las genéricas (figura 2):
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Cuestion Cuestion :
L. RRLLLLE o e Entrevistas
Genérica Especifica
v v v
Constructo eeorieee Indicador < Valor Indicadores
v v
Respuestas eenrens Respuestas
Genéricas Especificas

Figura 2. Cuestiones, constructor e indicadores

Por ejemplo, la pregunta “¢,como es la carrera profesional de las mujeres?” se
ha descompuesto en cuatro cuestiones genéricas: “¢es homogénea dicha

carrera?”, “¢existen fases claramente definidas?”, “¢qué decisiones han sido

claves?”y “¢ qué factores han actuado de forma recurrente?”.

Cada una de estas cuestiones genéricas ha dado lugar a un total de cuatro

constructos especificos, que se han medido a través de doce indicadores que

valoran la respuesta a otras tantas preguntas especificas (cuadro 9):

Cuestién Constructo Cuestién Especifica
Genérica Indicador
¢Es homogénea la|Homogeneidad | ¢Es una carrera| Homogeneidad carrera
carrera profesional? | de la Carrera | homogénea?
¢ Existen un hilo conductor? | Percepcion hilo conductor
¢ Existe una meta final? Percepcion meta final
¢ Existen fases | Fases en la ¢Existe una fase formativa | Fase formativa acotada
definidas? Carrera acotada?
¢ Existen fases| Diferenciacion por fases
diferenciadas?
¢Ha habido cambios de|Numero de trayectorias en la
trayectoria? carrera
Decisiones ¢ Decisiones formativas? Impacto decisiones formativas
clave ¢ Decisiones profesionales? Impacto decisiones profesionales
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¢Hay  decisiones ¢ Decisiones personales?  Impacto decisiones personales
clave? ¢Las  decisiones  clave Ajuste fase/decision
determinaron un cambio de
fase?
¢Hay factores | Factores ¢Cuél es el papel del|Papel del esfuerzo
recurrentes? Recurrentes esfuerzo?
¢,Cudl es el papel del azar? | Papel del azar

Cuadro 9. Ejemplo de relacién entre categorias, constructos e indicadores

9.5 Diseiio del protocolo de entrevista

El primer disefio del cuestionario semi-estructurado que sirve de base a la
entrevista fue elaborado siguiendo un esquema deductivo que va desde las
preguntas mas genéricas a las mas especificas, tal y como se ha expuesto en

el apartado precedente.

Sin embargo, las primeras entrevistas ofrecieron una oportunidad excepcional
para depurar y mejorar este primer disefio. Por ejemplo, el primer disefio
asumia que la carrera de las profesionales mostraba una clara diferenciacion
por fases, y que ademas dichas fases se asociaban de forma directa a

decisiones clave.

Los resultados de las primeras entrevistas mostraron que esto no era asi, y
aportaron una llamada de atencion sobre otros elementos como los cambios de
trayectoria, la identificacion de fases, o la percepcion de factores como el

esfuerzo.

Otro ejemplo de esta depuracion se encuentra en la referencia a los roles de
género. En algunas de las primeras entrevistas se vio como la forma en que
era planteado este concepto condicionaba de forma notable su valoracion
posterior. Por ello, se precisé en mayor medida su definicion, y se introdujeron
preguntas adicionales que permitiesen valorar de forma contrastada su impacto

real.
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El disefio que se expone a continuacion puede ser calificado como un disefio
final. Sin embargo, no cabe duda de que préximas ediciones de este estudio
podrian enriquecerse de nuevas aportaciones, y completar esta aproximacion.
De hecho, cada una de las entrevistas realizadas ha contribuido a este proceso

de mejora.

9.5.1 Disefo basico

Antes de introducir el detalle de protocolo de entrevista ha de recordarse que
su finalidad es responder a una cuestion principal, que se descompone en
cuatro preguntas subsidiarias. Esta aproximacion deductiva da lugar al

siguiente esquema (cuadro 10):

Cuestidén ¢Por qué hay tan pocas mujeres en los puestos de mayor

Principal

responsabilidad o relevancia?

,Como es la ¢Cual es el ¢,Cudl es la ;Cudl es la
carrera papel de la | relevancia del | relevancia del

Cuestiones profesional de | fase formativa contexto contexto
Subsidiarias la mujer y la etapa profesional? personal?

cualificada? inicial en la

carrera?

Secciones Carrera Formaciony Contexto Contexto
del Profesional Fases Profesional Personal
Protocolo de Iniciales

Entrevista

9.5.2 Disefio detallado

Cuadro 10. Estructura del protocolo de la entrevista y objetivos de investigacion

A continuacion se expone la estructura detallada de cada uno de los blogues

gue componen el protocolo de entrevista. Para simplificar su visualizacion se
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ha omitido la referencia a los constructos y a los indicadores especificos. La
lista extensiva de constructor e indicadores puede ser consultada en el

Apéndice 2.

Seccidon 1: La carrera profesional

Esta seccion busca conocer la estructura genérica de la carrera profesional asi
como los factores que han determinado su estructura. Por ello se analiza la
carrera en su conjunto, las etapas que incluye, las decisiones que la han

conformado y los factores recurrentes que han actuado sobre ella.

Cuestioén Cuestion Especifica

Genérica

¢ ES una carrera homogénea?
¢ COmo es su carrera profesional? | ¢ Existe un hilo conductor?

¢ Existe una meta final?

¢Existen fases definidas en su|¢Existe una fase formativa acotada?
carrera profesional? ¢ Existen fases diferenciadas?

¢Ha habido cambios de trayectoria?

¢Qué decisiones pueden ser| ¢Decisiones formativas?
consideradas como clave en el| ;Decisiones profesionales?
conjunto de su carrera? ¢ Decisiones personales?

¢Las decisiones clave determinaron un cambio de fase?

¢Hay factores recurrentes en su|¢Cuél ha sido el papel del esfuerzo?

carrera profesional? ¢ Cuél ha sido el papel del azar?

Cuadro 11 Estructura de la seccion 1 del protocolo de entrevista

(carrera profesional)
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Seccion 2: Formacioén y fases iniciales

Esta seccion busca conocer el impacto de las fases mas tempranas de la
carrera en su conjunto. Para ello se valora el impacto de modelos o referentes,

de la propia formacion y la continuidad mostrada respecto a ambos factores.

Cuestidn Cuestion Especifica

Genérica

¢Han  existido modelos  of ¢Referente familiar?
referentes en  su  carrera| ¢Referente no familiar?

profesional? ¢ Existe una meta final?

¢Hasta qué punto muestra su|¢Continuidad con la trayectoria familiar?
carrera la continuidad respecto a| ¢ Continuidad con valores familiares?

algiin modelo? ¢ Continuidad respecto a una vocacion?

¢lmpacto en conocimientos?

¢Cual ha sido el impacto de su | ¢Impacto en valores

periodo formativo? ¢lmpacto en la definicion de la trayectoria?
¢Impacto en contactos personales?

¢ Ha sido su formacion coherente con su trayectoria?

Cuadro 12 Estructura de la seccién 2 del protocolo de entrevista

(formacion y fases Iniciales)

Seccion 3: Contexto profesional

Bajo la denominacion de contexto profesional se agrupan aquellos factores que
influyen en la carrera de las mujeres dentro y desde el contexto profesional.
Entre estos elementos destacan las diferencias asociadas al género, la
percepcion de habilidades propias de hombres o mujeres, las medidas de
conciliacion o accién positiva, y la percepcion de las causas de una menor

presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad.
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Cuestion
Genérica

Cuestidn Especifica

¢Ha percibido diferencias
asociadas al género en su carrera?

¢Ha percibido obstaculos en su carrera por el mero hecho
de ser mujer?

¢Ha percibido obstaculos en carreras de su entorno por el
mero hecho de ser mujer?

¢ Ha percibido personalmente discriminacion retributiva?

¢ Ha percibido discriminacion retributiva en su entorno?

¢ Ha percibido la existencia de solidaridad de género?

¢Existen habilidades propias de
cada género?

¢ Cree que hay habilidades propias del hombre o la mujer?
¢ Cree que existe un estilo de gestion femenino?
¢ Considera que existen sectores masculinos o femeninos?

¢,Como se perciben las medidas de
conciliacion y accion positiva?

¢ Cuéles son las causas de la baja
presencia de las mujeres en los
puestos de mayor responsabilidad
o relevancia?

¢Son necesarias las medidas de conciliacion?

¢ Ha percibido medidas de conciliacion en su entorno?
¢Como valora la eficiencia de las medidas de conciliacion?
¢Ha percibido medidas de accion positiva 0 cuotas en su
entorno?

¢Como valora la eficiencia de las medidas de accion
positiva?

¢ Cronologia de la incorporacion de la mujer?
¢ Cultura social?

¢ Cultura sectorial?

¢ Cultura de la empresa u organizacion?

¢ Valores personales?

¢ Condicionante personales?

Cuadro 13 Estructura de la seccién 3 del protocolo de entrevista

(contexto profesional)

Seccién 4: Contexto personal

En esta dltima seccién del cuestionario se aborda la vigencia de los roles

tradicionalmente aceptados como femeninos, el grado de cumplimiento de las

expectativas generacionales y los frenos que dificultaran su desarrollo.
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Cuestion Cuestion Especifica

Genérica

¢ Esté de acuerdo con el concepto de rol?

¢Reconoce la existencia de roles masculinos y femeninos?
¢Qué influencia tienen los roles en | ¢ Existen roles no renunciables por la mujer?

su carrera profesional? ¢ Existen nuevos roles que deben asumir las mujeres?

¢ Existen nuevos roles que deben asumir los hombres?

¢ Perciben actualmente una inadecuacion de roles?

¢Cudles eran las expectativas profesionales de su
generacion?
¢ Se han superado dichas expectativas generacionales?

¢Cuales han sido las expectativas
generacionales?

¢ Qué debe evitar una joven en las | ¢ Frenos asociados a la formacion?

primeras fases de su carrera| ¢Frenos asociados a las metas?
profesional? ¢ Frenos asociados a los valores?
(Identificacion de frenos futuros) | ; Frenos asociados a factores profesionales?
¢ Frenos asociados a factores personales?

Cuadro 14 Estructura de la seccién 4 del protocolo de entrevista

(contexto personal)

Estas cuatro secciones constituyen el nucleo de la entrevista. Sobre este
armazén cada uno de los entrevistadores incorporaba las respuestas de las
entrevistadas, construyendo un material narrativo en el que estuviesen
presente la mayor parte de las cuestiones planteadas. Como resultado se

obtiene una entrevista coherente susceptible de ser transcrita y analizada.

La riqueza de los resultados obtenidos hace que ks posibilidades de analisis
sean casi infinitas. Por ello, este estudio debe ser visto como una primera
aproximacion a la realidad de la mujer cualificada y el empleo. Sin duda, bk
informacion obtenida en las entrevistas permitiran que este primer estudio
tenga continuidad en trabajos mucho mas especificos.
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