Esade Gender Monitor

2025




E g(s)c;dBe Gender Monitor esade < 002 —

Indice

P.003 P.O05 P.O09 P.O13
1. Ideas clave 2. Perfil de la 5. Barreras 4. Planes de igualdad
muestra de géneroy y medidas para
obstaculos a combatir la brecha
la promocion de genero
P.021 P.024 P.030 P.0335
5. Flexibilidad y 6. Diferencias 7.Redes de apoyo 8. Debate social
conciliacion intergeneracionales
entre mujeres
profesionales
P.036 P.039

0. Conclusiones 10. Ficha técnica




Ol "Tdeas clave

esade




= Esade Gender Monitor

—_ 2023

O1 — Ideas clave

IDEAS CLAVE

En esta nueva edicion de Esade Gender Monitor se observa la
consolidacién de la férmula mixta (trabajo presencial / teletrabajo).

El 85,4% de las directivas consultadas percibe que en Espafia se da un
trato desigual a favor del hombre.

Las desigualdades que, en opinion de las consultadas, se producen en las
empresas a favor del hombre se concentran fundamentalmente en el
acceso a la promocion, la visibilidad de las tareas realizadas, el salario
percibido, y, mas en general en las micro desigualdades del dia a dia.

Sin embargo, el 41% de las directivas consultadas posiciona sus empresas

entre las mas avanzadas o por encima de la media en materia de igualdad
de género.

Las principales barreras a las que se enfrentan las directivas en su
carrera profesional son los sesgos inconscientes, la dificultad para
equilibrar vida profesional y familiar o personal, y la falta de
reconocimiento en las tareas realizadas.

Aunque 3 de cada 4 empresas disponen de un Plan de Igualdad, casi la
mitad de las directivas consultadas no ha percibido ningun cambio desde

su aplicacion.

En 3 de cada 4 empresas, las medidas de diversidad de género se
enmarcan dentro de la estrategia de la compania, con una implicacion
directa del maximo responsable de la empresa Unicamente en un 18%.

El coaching, mentoring y/o sponsoring, la formacion en habilidades
directivas y los horarios flexibles son las medidas mas valoradas por las
directivas para favorecer la igualdad de oportunidades; se trata por otro
lado de las medidas que con mas frecuencia han implantado las empresas

de la muestra.

esade

Las medidas para garantizar la igualdad son cada vez mas vistas como una
forma de atraer y retener talento.

Los sesgos inconscientes, las barreras culturales y el no ser considerada
una prioridad estratégica son las mayores dificultades que tienen las
empresas para establecer medidas de equilibrio de género.

Un 80% de las consultadas afirma haber tenido que hacer algun tipo de
sacrificio o renuncia para desarrollar su carrera, y un 92% consideran
que las profesionales que actualmente tienen menos de 30 anos tendran
que seguir haciéndolos porque se mantendran los estereotipos y sesgos
inconscientes y porque las medidas y politicas de igualdad no funcionan o

no estan bien disenadas.

Las directivas consultadas consideran que las nuevas generaciones de
mujeres profesionales confian mas en su potencial, dan mayor prioridad al
equilibrio entre vida profesional y familiar que sus antecesoras, son mas
exigentes en materia de igualdad y menos tolerantes ante la desigualdad.

|as asociaciones de mujeres profesionales son el actor social mejor
valorado como acelerador hacia la igualdad real

En las empresas lideradas por mujeres, la alta direccion esta mas
implicada en la implantacion de medidas de igualdad de género, y las
directivas consultadas consideran que hay menos barreras para
progresar en la carrera profesional y se producen menos desigualdades
en favor de los hombres.

+~ O4 =
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[.a muestra del |

presentan el pe:

tiene entre 40
y 59 anos

El area académica de
procedencia del

K4

es ciencias sociales y
juridicas.

{1l siguiente:

90"

trabaja por
cuenta ajena

combinan trabajo
presencial y teletrabajo

esade

de las empresas en que
trabajan tienen mas de 250
empleados

Solo el

21"

de las empresas tiene
una mujer como maximo
responsable.

Nota de las autoras: Los resultados de la encuesta se consideran muy representativos de este perfil.

-SADLE Gender Monitor 2025 esta compuesta por directivas que

807

tiene 2 o mas
hijos
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l-dad

19%

60 afilos o0 mas

34 0()

entre 50 y 59 afos

60 %

entre 40 y 49 afos

esade

Situacion laboral

90 %

Empleada por
cuenta ajena

8 0 ()]

Empleada por
cuenta propia

2 %

En budsqueda
de empleo

500 entre 30 y 39 afios
[1ijos Area academica
83 o Si 44 0 >CIDiJeLTPc;iO|aics>aSSoc3iaIes
Nl CRICINERY

17 % No

20%

Arquitectura

16%

Ciencias

8 0 ()]

Artes y
Humanidades

6 %

Ciencias de la Salud
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(Como desempenas tu trabajo
en la actualidad?

2 %

Teletrabajo
Unicamente

2%

Trabajo de
forma presencial

76%

Combino trabajo
presencial con teletrabajo

esade

Tamano de la empresa

Mas de 250
S1% .
trabajadores

Menos de 250
trabajadores

10 %

- Menos de 50
D % trabajadores

4 0 Menos de 10
O trabajadores

Principal responsable de tu empresa

7() 0, Hombre

21% Muijer
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P E R C E P C | O' N D E (Consideras que en Espana hay un trato desigual a favor del hombre

D ES | G U A |_ D AD A F AVO B para ocupar puestos de alta responsabilidad?
DEL HOMBRE EN ESPANA

El porcentaje de directivas que esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la afirmacion de que “en Espana hay un trato desigual
a favor del hombre para ocupar puestos de alta responsabilidad”
se sitUa en un 85,4%.

23,() 0(, Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

) 30, Algod d
Aunque la falta de redes de apoyo sigue siendo percibido como el 12") D AP EBEBAEE

mayor obstaculo para que las mujeres alcancen la alta direccion,
las respuestas de las consultadas apuntan, ademas, a la decision
de la mujer por optar por puestos medios que les permitan un
mejor balance entre la vida personal y profesional.

2,3 0¢, Totalmente en desacuerdo

Casila mitad de las encuestadas afirman que existe una dificultad
real para combinar el cuidado de los hijos con las exigencias de
un puesto de responsabilidad.

El mayor obstaculo para que las mujeres alcancen la alta direccion:

64,60%
33,19%

55%

La mujer no genera redes formales e informales de apoyo que le
ayuden a llegar a puestos de responsabilidad

El volumen de mujeres que creen que no existen obstaculos es

(o)
del 1,6%. La mujer opta por puestos medios que le permitan un mejor
balance de vida personal y vida profesional

46,30 %

La dificultad real para combinar el cuidado de los hijos con las
exigencias de un puesto de responsabilidad

LLa cultura empresarial da por hecho que las mujeres con familia no estan 43,40%

comprometidas con su carrera en la misma medida que los hombres

Considero que no existen obstaculos

B 2023 M 2020

03 — Barreras de género y obstaculos a la promocién
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BARRERAS (Has encontrado barreras en este ultimo ano en tu carrera profesional que atribuyas

especificamente al hecho de ser mujer?

Los sesgos inconscientes (44,7%), la dificultad para equilibrar
vida profesional y personal o familiar (29,6%) y la falta de
reconocimiento en las tareas realizadas (23,2%) son las
barreras mas significativas con las que se han encontrado las
encuestadas en su carrera profesional en el ultimo ano.

447%
Sesgos inconscientes

3 de cada 10 mujeres consultadas consideran que no han | y

: Dificultad para el equilibrio entre vida personal, profesional y familiar
encontrado barreras en su carrera profesional.

En las empresas cuyo principal responsable es una mujer, es
significativamente menor la proporcion de directivas consultadas
que han encontrado barreras, especialmente las relacionadas con
invisibilidad para la promocion interna, la falta de reconocimiento
en las tareas realizadas o los sesgos inconscientes. Falta de reconocimiento en las tareas realizadas

No, ninguna

Invisibilidad para la promocion interna

Mobbing de compafieros y/o jefes varones

Otras barreras

03 — Barreras de género y obstaculos a la promocién
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03 — Barreras de género y obstaculos a la promocién

DESIGUALDADES EN LA
EMPRESA A FAVOR DEL
HONMBRE

Las desigualdades que, en opinion de las consultadas, se
producen en las empresas a favor del hombre se encuentran
fundamentalmente en la promocién (43,1%), la visibilidad de
las tareas realizadas (40,5%), las salariales (39,9%) y las micro
desigualdades en el dia a dia (39,6%).

Un 16,1% opina que no se produce ninguna desigualdad
Como en la pregunta anterior, se producen menos desigualdades

en favor del hombre en el caso de empresas lideradas por una
mujer, especialmente en el reparto de responsabilidades.

esade

(Qué desigualdades se producen en tu empresa en favor del hombre?

Para la promocion

De visibilidad de las tareas realizadas

Salariales

Microdesigualdades en el dia a dia

En el reparto de responsabilidades

En la asignacion de proyectos

No se produce ninguna desigualdad

En flexibilidad y conciliacion

En los procesos de seleccion

En la contratacion

No sabe / No contesta

En el acceso a la formacion y otras herramientas de carrera profesional

4.2%

2,9%

17,7%

16,7%

16,1%

14,2%

10,6%

+— 0012 —

43,1%

40,5%

39,9%

39,6%

B 2023
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O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género

PLANES DE IGUALDAD

El 76,5% de las empresas en las que trabajan las consultadas
disponen de un Plan de Igualdad (requisito obligatorio para las
empresas de mas de 50 empleados en el momento de realizar la
encuesta).

Sin embargo, en practicamente la mitad de ellas no se aprecia
cambios desde su aplicacién (44,2%).

esade

(Dispone tu empresa de un Plan de Igualdad?

70,5% si

11,9 % No

No sabe / No contesta

< 0014 —

(Has percibido algun cambio en tu empresa desde su aplicacion?

A5,29% si

4[},2 % No

No sabe / No contesta
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O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género

MEDIDAS

Practicamente 3 de cada 4 profesionales consultadas afirman
que las medidas de diversidad y equilibrio de género se enmarcan
dentro de la estrategia de la compania.

Con mucha diferencia, el area mas implicada en la empresa en el

desarrollo de dichas medidas es el departamento de personas
(50,2%).

Unicamente en el 17,9% de las empresas, el CEO o principal
directivo de la empresa esta directamente implicado. Esta
proporcion es significativamente mayor en las empresas lideradas
por una mujer.

esade

(Las medidas de diversidad y equilibrio de género se enmarcan dentro de la

estrategia de tu compaiia?

Lo desconozco

S84%

Las areas/personas implicadas en tu empresa en el desarrollo de medidas de
mejora para el equilibrio de género son:

El departamento de personas

El/la CEO o principal directivo de la empresa

El comité de direccidon

Un equipo interno creado para ello

< 001 —
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O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género

MEDIDAS

Las medidas mas valoradas para favorecer la igualdad de
oportunidades en la empresa son: el coaching, mentoring y/o
sponsoring (48,3%), la formacién (en habilidades directivas
un 38,1% y sobre sesgos inconsciente un 34%), los horarios
flexibles (37,3%) y el fomento de la cultura inclusiva y la
pertenencia (34%).

Aunque no se observan diferencias significativas entre las
medidas que se deberan aplicar y las que realmente se aplican,
hay dos que no se aplican con la frecuencia que ellas opinan
que deberia:

— Establecimiento de cuotas
— Ayudas a la conciliacion

esade 0016 -

(Quc¢ medidas deberia aplicar y aplica tu empresa con el objetivo de favorecer
laigualdad de oportunidades en la promocion a puesto directivos?

Coaching, mentoring y/o sponsoring 48,3%

40,3%

Formacion en habilidades directivas 38.0%

45,5%

0 5 (o)
Horarios flexibles 37.3%
49,7%

37,3%

Fomento de la cultura inclusiva y la pertenencia S
9 (e]

34,0%

Formacion sobre sesgos inconscientes S o
s (¢)

Establecimiento de cuotas en la alta direccion

26,3%

15,3%

Formacidon especializada en el puesto

S " 20,7%
Discriminacion positiva

Avudas a s conitacion [T ——

4.7%
4.7%

Otras

Lo desconozco [ 3%

B Deberia aplicar
Bl Aplica




E g(s)c;dBeGender‘l\/lonitor esade « 017 =

O B d E T | VO S (Quc objetivos prioritarios crees que persigue tu empresa / la empresa para la que
trabajas con estas medidas?

Segun las consultadas, los cuatro objetivos prioritarios que
persiguen las empresas en relacion a las medidas para garantizar
la igualdad de oportunidades son:

Atraer/retener talento 49,50%
—+ Atraer y retener talento (49,5%)
—+ Aplicar la cultura y los valores de la empresa (44,5%) Aplicar la cultura y los valores de la empresa 44, 52%
— Cumplir con el marco legal y normativo (42,5%)

—+ Mejorar la imagen publica (37,2%). Cumplir con el marco legal y normativo 42,52%

Mejorar su imagen publica (pinkwashing) 37,21%

Estar en sintonia con las expectativas de la sociedad 32,89%

Aumentar el rendimiento organizativo 02,26%

Incrementar su ventaja competitiva 11,30%

3,99%

Ninguno

Otros objetivos 1,33%

.

O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género
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O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género

DIFICULTADES

Mas de la mitad de las directivas encuestadas considera que las
principales dificultades que tienen las empresas para establecer
medidas de equilibrio de género son los sesgos inconscientes
(61,4%) y el hecho de que no se entiende como una prioridad
estratégica (56,3%).

Un 45,7% considera que las barreras culturales dificultan la
implantacion de medidas.

Destaca el hecho que mas de una de cada cuatro percibe
que el establecimiento de estas medidas no es un reto para la
direccion (27,3%).

esade

(Cuales crees que son las principales dificultades que tienen las empresas para
establecer medidas de equilibrio de genero?

Sesgos inconscientes

No se entiende como una prioridad estratégica

Barreras culturales

No es un reto para la direccion

Complejidad en su aplicacion

Falta de evidencia de sus resultados

Falta de recursos

Costes de implantacion

No sabe / No contesta

56,31%

45,13%

27,30%

25,26%

18,43%

8,871%

7,51%

3,41%

<~ 018 —

61,43%
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O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género

CUOTAS

La mayoria de mujeres encuestadas esta a favor del
establecimiento de cuotas de género obligatorias (57,5%);
en cambio un 27,5% esté en contra (27,5%).

Con el paso del tiempo, el 51,2% de las directivas consultadas ha
cambiado de opinion respecto a la obligatoriedad de las cuotas
en las empresas.

esade

¢Cual es tu opinion acerca del establecimiento de cuotas de género obligatorias
en las empresas?

y— -
) /,D % Encontra

No sabe / No contesta

<~ 019 —

Con el paso del tiempo, {ha cambiado tu opinion al respecto?

Lo desconozco
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POS | C | c’) N DE LA EIVMIPRE S A (En qué posicion se encuentra tu empresa en materia de igualdad de género?

El 41,5% de las consultadas considera que su empresa se
posiciona entre las mas avanzadas o por encima de la media
en materia de igualdad de género.

12,2 9% Entre las empresas més avanzadas
Este porcentaje es significativamente mayor en las empresas

lideradas por una mujer (71,2%)

29,; % Por encima de la media
Solo el 20,8% considera que su empresa esta por debajo de la

media o muy por debajo de la media. Este volumen se reduce a
un 10% en el caso de las empresas lideradas por una mujer.

Dentro de la media

= =7
1.),.) Y9 Por debajo de la media

—
/,D 99 Muy por debajo de la media

No sabe / No contesta

O4 — Planes de igualdad y medidas para combatir la brecha de género
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05 — Flexibilidad y conciliacién

EQUILIBRIO

Aunque mas de la mitad de las directivas consultadas cree que
en su empresa el equilibrio entre la vida familiar y profesional
es un modo de proporcionar mayor bienestar alos empleados
(59,5%), todavia no se percibe como una férmula para mejorar
la productividad (17,2%).

Estos porcentajes no han variado desde 2020.

En cambio, frente a un 23,5% de empresas que consideraba en
2020 que este equilibrio era un “problema”™ que afecta solo a
las mujeres, en 2022 este porcentaje se reduce al 15,8%.

Para
mas de la mitad
de las encuestadas,
proporcionar mayor
bienestar a los empleados
es la motivacion principal de

las empresas para fomentar el
equilibrio entre vida personal,
familiar y profesional.
Este resultado no varia
desde 2020.

esade

En tu empresa, el equilibrio entre la vida personal, familiar y profesional se considera...

Un modo de proporcionar
mayor bienestar y equilibrio
a los empleados

17,18%

Una férmula para
mejorar la productividad
de la empresa

20,08%

14,66%

Un "problema" que afecta

: 18,90%
solo a las mujeres

23,28%

9,62%

Una moda 7,.09%

1,33%

<~ 0292 —

54,715%

W 2023 W 2022
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05 — Flexibilidad y conciliacién

TRABAJO FLEXIBLE

Segun las consultadas, las tres medidas de trabajo flexible
mas aplicadas en sus empresas destacan sobre las demas.
Estas son flexibilidad de entrada y salida del puesto de trabajo
(76,8%), flexibilidad de eleccidn en cuanto a dias de teletrabajo
/ trabajo presencial (59,7%) y flexibilidad para la eleccién de
dias de asuntos propios / vacaciones (47,8%).

Nueve de cada diez de mujeres encuestadas consideran que
la pandemia ha favorecido el trabajo flexible en tiempo y en
espacios en la empresa (92,1%).

esade

(Qué medidas de trabajo flexible aplica tu empresa?

e it —
puesto de trabajo
o tolatrabats | trabaie precona N s
dias de teletrabajo / trabajo presencial ST
e e oo T vacsoons. I -
asuntos propios / vacaciones ’
Bolsa de horas / dias - 8,87%
Otras - 5.80%
Ninguna - 5,46%

No sabe / No contesta I 1,02%

+— 025 —

(Crees que la pandemia ha favorecido el trabajo flexible en tiempo y
en espacios en tu empresa?

59,()4 99 Si, completamente

33,11% Si, en cierta medida

No particularmente

=7
D ,41% No, para nada
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06 — Diferencias intergeneracionales entre mujeres profesionales

RENUNCIAS

El 79,9% de las profesionales encuestadas considera que han
tenido que hacer alguna renuncia para desarrollar su carrera
profesional.

as renuncias mas realizadas son salud mental y el bienestar
(67,2%), ocio y tiempo libre (65,6%), relaciones familiares
(48,7%) y salud fisica (46,2%).

Destaca el hecho de que un 42% de las directivas consultadas
haya retrasado o incluso renunciado a la maternidad.

esade

cConsideras que has tenido que hacer algun sacrificio o renuncia para
desarrollar tu carrera profesional por el hecho de ser mujer?

40,61 %

Si, completamente

39,2500

Si, en cierta medida

No particularmente

2.73%

No, para nada

No sabe / No contesta

+— 025 —

(Cual o cudles sacrificios o renuncias has tenido que realizar para desarrollar

tu carrera profesional?
Salud mental y bienestar
Ocio y tiempo libre
Relaciones familiares
Salud fisica
Hijos (renuncia o retraso de la maternidad)
Relaciones personales (amigos, conocidos)
Redes profesionales (jefes, compafieros, otros profesionales)
Ampliacién o diversificacion de formacién / conocimientos
Otros proyectos profesionales

Otras 4.90%

48,74%

46,22%

42,02%

42,02%

28,57%

21,85%

17,65%

67.23%

65,55%
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06 — Diferencias intergeneracionales entre mujeres profesionales

RENUNCIAS

El 92,4% de las directivas encuestadas opina que las mujeres
profesionales de generaciones mas jdvenes (menos de 30 afios)
tendran que seguir haciendo sacrificios o renuncias. El 16,7%
piensa que tendran que hacer los mismos y el (4,7% considera
que tendran que hacerlos, pero en menor medida (T4,4%).

Unicamente un 5,8% cree que las generaciones mas jovenes no
tendran que hacer ninguna renuncia para avanzar en su carrera
profesional.

esade

<~ 026 —

(Crees que las mujeres profesionales de generaciones mas jovenes (menos de 30 anos)
tendran que hacer los mismos sacrificios o renuncias que las generaciones anteriores’?

1,02 %

Si, mas

T4,74%

Si, pero menos

No tendran que hacer ninguno

16,72%

Si, los mismos

1 ,7 1 Y%

No sabe / No contesta
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06 — Diferencias intergeneracionales entre mujeres profesionales

DIFICULTADES

Los principales motivos por los que las directivas encuestadas
piensan que las profesionales de generaciones mas jOvenes
tendran mas dificultades o las mismas son |la permanencia de
los estereotipos y los sesgos inconscientes (60,4%) y el hecho
de que las medidas y las politicas de igualdad no funcionen o
no estén bien disefnadas (58,3%).

Por el contrario, las consultadas que piensan que tendran
menos o ninguna dificultad si opinan que se esta produciendo
un cambio de mentalidad en la sociedad (75,8%), que las nuevas
generaciones han sido mejor educadas en la igualdad (46,9%)
y que las leyes y recomendaciones de igualdad son o seran
mas estrictas (37,9%).

esade

+ 027 —

(Por qué tienen o tendran mas o las mismas dificultades?

Porque se mantendran los estereotipos y los
sesgos inconscientes pese a todo

Porque las medidas y politicas de igualdad no
funcionan o no estan bien disefadas

Otras:

Porque no forma ni formara parte de la
cultura corporativa nunca

No sabe / No contesta

Porque la preocupacion por la igualdad en la
empresa es algo pasajero

60,42%

58,33%

12,50%

8,33%

417%

2,08%

1.

(Por que tienen o tendran menos o ninguna dificultad?

Porque se ha producido o se esta produciendo un
cambio de mentalidad en la sociedad

Porque las nuevas generaciones han sido més/
mejor educadas en la igualdad

Porque las leyes y recomendaciones de igualdad
son o0 seran mas estrictas

Porqgue las empresas han constatado los beneficios
de la igualdad

Otras:

No sabe / No contesta

46,92%

37,91%

13,27%

1,42%
I

0,47%

T I

75,83%




E g(s)c;dBeGender‘ Monitor esade < 008 s

D ES | G U A |_ D A D E S (A qué tipo de desigualdades crees que se estan enfrentando o se enfrentaran las

PARA LAS NUEVAS nuevas generaciones de mujeres profesionales en la empresa por el hecho de ser mujer?
GENERACIONES

La asignhacion de proyectos es el tipo de desigualdades a las que
se enfrentan o se enfrentaran las nuevas generaciones que las En los procesos de seleccion
directivas encuestadas destacan en mayor medida (55,7%).

En la asignacion de proyectos 55,67%

42,20%

En la precariedad de los contratos 38.65%

Un 19,9% opina que seguira habiendo desigualdades salariales

y solo un 5,7% piensa que no habra desigualdades.

En flexibilidad y conciliacion 34,04%

En el reparto de responsabilidades 33,33%

De visibilidad de las tareas realizadas 09,08%

De salario 19,86%

17,38%

Para la promocion

En el acceso a formacion y otras

: _ 6,03%
herramientas de carrera profesional

A ninguna Bieie

No sabe / No contesta %,96%

|
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Otras:
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06 — Diferencias intergeneracionales entre mujeres profesionales

DIFERENCIAS
INTERGENERACIONALES

Preguntadas las directivas sobre como definen a las nuevas
generaciones de mujeres profesionales (menos de 30 afios) con
respecto a las anteriores, aparece el siguiente perfil:

Las profesionales de menos de 30 anos:

— Tienen un mayor nivel de confianza en su potencial

— Priorizan el equilibrio entre su vida personal, familiar y
profesional

—+ Conocen mejor sus derechos como personas y como
empleadas

—+ Exigen mas a la empresa en materia de igualdad

— Desarrollan un mayor nivel de activismo relacionado con la
igualdad de género

— Son mucho menos tolerantes ante la desigualdad.

Sin embargo no existe diferencia en su nivel de ambicion
profesional respecto a las generaciones actuales.

esade

(Como definirias a las nuevas generaciones de mujeres profesionales
(menos de 30 anos) con respecto a las anteriores?

MENOR que las IGUAL que las MAYOR que las
Pregunta generaciones generaciones generaciones

anteriores anteriores anteriores

Nivel de confianza en su potencial.

Nivel de ambicion profesional. 25.18% 39.712% 35.11%

Nivel de tolerancia ante la desigualdad. 7.80% 17.715%

Nivel de prioridad al equilibrio entre su vida

1 : 4.98% 10.68%
personal, familiar y profesional.
Nivel de conocimiento en cuanto a sus 0 14% 01.00%
derechos como persona y empleada.
vael de exigencia a la empresa en materia de 107% 0.05%
igualdad.
Nivel de activismo relacionado con la 0.64% 00.00%

igualdad de género.
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NETWORKING

Destaca la tendencia al alza de las directivas que si dedican

tiempo a cultivar redes informales de apoyo pero menos de
lo que desearian (de 58,7% en 2020 a 68,6% en 2022).

Se reduce a la mitad el porcentaje de mujeres que dedica

tiempo al networking porque lo considera parte de su trabajo
y desarrollo (de 19,1% en 2020 a 10,6% en 2022).

La mayoria de las consultadas cultiva sus redes informales de
apoyo con otras mujeres profesionales en situaciones parecidas

(75,9%).

esade
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(Dedicas tiempo presencial o virtual -almuerzos, desayunos, encuentros, etc.-
a cultivar tus redes informales de apoyo?

Si, pero menos del
que desearia

Si, lo considero parte de mi
trabajo y de mi desarrollo

No, tengo demasiadas
obligaciones personales

No me parece innecesario

68,55%
64,66%

10,60%
19,68%
19,13%

19,08%
15,26%

18,70%

0,40%
3,48%

B 2023 B 2022

(Con qui¢n cultivas tus redes informales de apoyo?

Otras mujeres profesionales en
situaciones parecidas a la mia

Personas ajenas a mi empresa
bien conectadas con el mundo
de los negocios

Companeros de trabajo

Jefes o personas influyentes
de mi organizacion

75,89%

62,05%
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COLABORACION CON
ASOCIACIONES

La mitad de las mujeres encuestadas colabora con una o
varias asociaciones u organismos que defienden la igualdad de
oportunidades para la mujer (50,2%).

Aunqgue destaca que, de la otra mitad, 4 de cada 5 mujeres no
colaboran con ninguna y nunca lo han hecho (39,9%).

esade

(Colaboras con alguna asociacion u organismo que defienda la igualdad de

oportunidades para la mujer?

27,56 %

Si, con varias

22,61%

Si, con una

No, con ninguna y antes si lo hacia

39.939%

No, con ninguna y nunca lo he hecho
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CONTRIBUCION

En general, las consultadas opinan que los actores sociales no
se implican lo que debieran en el equilibrio de género. Solo
se acercan a sus expectativas las asociaciones de mujeres
profesionales, con un 1,2 de desajuste entre la valoracién que
hacen de su necesidad y la de su implicacion real.

Los actores sociales con los desajustes mas elevados entre
contribucion actual e implicacion necesaria son los sindicatos
(4,3),laempresa privada (3,8), las asociaciones de empleadores
(3,5) y el Gobierno (3,5) .

esade
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Valora del 1-10 el grado de contribucion actual / implicacion necesaria para

el equilibrio de género por parte de los siguientes actores sociales:

Asociaciones de mujeres
profesionales

Organismos
internacionales

Tercer sector
(fundaciones y ONGs)

Medios de comunicacion
e industria cultural

Movimientos ciudadanos

Gobierno nacional

Empresa privada

Asociaciones de
empleadores

Sindicatos

9,33

9,06

8,92

9,14

9,16

8,82

B Contribucién actual B Implicacién necessaria




= Esade Gender Monitor

—_ 2023

08 — Debate social

MEDIDAS

El fomento de la visibilidad de referentes femeninos en
medios de comunicacion y ambito cultural es la medida que
las consultadas ven mas necesaria para conseguir la igualdad
de género con una valoracion de 8,6 sobre 10. Le siguen muy de
cerca el fomento de la corresponsabilidad en el hogar desde
el espacio publico y privado (8,5) y las medidas que eviten la
discriminacion por género en el entorno profesional (8,4).

La cuarta accion mas relevante para la consecucion de la igualdad
es la formacién y asesoramiento para la mujer (8,2) y, la quinta,
las leyes contra el acoso y la violencia de género (8).

esade <~ 035 —

Valora del 1-10, el grado de influencia que, en tu opinion, tienen los siguientes factores para
conseguir la igualdad de género:

Visibilidad de referentes femeninos en medios de comunicacion
y @mbito cultural (8,57)

Fomento de la corresponsabilidad en el hogar desde el espacio
publico y privado (8,47)

Medidas que eviten la discriminacion entre hombres y mujeres
en el entorno profesional (8,39)

Formacién y asesoramiento para la mujer (8,23)

Leyes contra el acoso y la violencia de género (8,04)

Divulgacion de los beneficios y ventajas de |la igualdad de género
en la economia (7,97)

Fomento de la inversion publica y privada con perspectiva
de género (7,87)

Leyes de cuotas en el &mbito publico y privado (7,44)

DI~ || =] DY | —
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CONCLUSIONES

Siete anos después y una pandemia de por medio

La edicion Esade Gender Monitor 2023 ocurre en un contexto muy distinto del
que reflejo el primer informe en 2016. En aquel entonces al menos el 90% de
las encuestadas trabajaba en modalidad presencial. Hoy, el 76% funciona con
una férmula mixta de trabajo (presencial y remoto), una medida demandada
por largo tiempo para favorecer la igualdad y que la pandemia ha precipitado.
Esta formula mixta se esta traduciendo en flexibilidad de entrada y salida del
puesto de trabajo (76,8%), flexibilidad de eleccién de dias de trabajo presencial
o remoto (569,7%) y flexibilidad para la eleccidn de dias de asuntos propios y
vacaciones (47,8%).

Si en 2016 el 65% de las encuestadas afirmaba que en su empresa el equilibrio
de género se consideraba un “problema” que tienen las mujeres o “una moda®,
este porcentaje ha descendido hasta el 23% en 2023. Hoy, el 76,5% de las
empresas en las que trabajan las consultadas dispone de un Plan de Igualdad
(requisito obligatorio para las empresas de mas de 50 empleados en el momento
de realizar la encuesta).

Sin embargo, casi una de cada dos directivas no percibe cambios en suempresa
fruto del mencionado Plan de Igualdad, a pesar de que el 41,5% de las consultadas
considera que su empresa se posiciona entre las mas avanzadas o por encima
de la media en materia de igualdad de género.

Las mujeres CEO juegan mas fuerte en materia de diversidad
¢ inclusion

En las empresas lideradas por una mujer la percepcion de las consultadas de
estar por encima de la media en materia de igualdad, diversidad e inclusion sube
hasta el 71,2%. No olvidemos, de todos modos, que solo 1 de cada 5 empresas
encuestadas tiene una mujer como maxima responsable.

esade

Entre las principales barreras que las directivas afirman haber encontrado
en el Ultimo afio, destacan, en primer lugar, los sesgos inconscientes (44,7%),
seguidos por la dificultad para equilibrar vida profesional, personal y familiar
(29,6%) y la falta de reconocimiento en las tareas realizadas (23,2%). Tres
de cada diez mujeres responden no haber encontrado ninguna barrera a su
desarrollo.

En las empresas cuyo principal responsable es una mujer, este porcentaje de
no percepcion de barreras asciende hasta el 34,9%.

El Departamento de Personas es el encargado principal (50,2%), de momento,
para abogar por la igualdad en las empresas espanolas. En informes
anteriores ya hicimos un llamamiento a la alta direccion para que se
implicara, por ser la igualdad, diversidad e inclusion parte de un profundo
cambio cultural que no calara a lo largo de la organizacion sin un decisivo y
sostenido compromiso desde las altas esferas. Actualmente los CEOs
estan implicados solo en el 17,9% de los casos y, de nuevo, este
porcentaje sube hasta el 30,5%% en las empresas lideradas por una mujer.

(Obligacion legal mas que ventaja competitiva?

El hecho de que el 16% de las empresas cuenten con un Plan de Igualdad
no parece significar, desde la perspectiva de las encuestadas, que éste
camine de la mano de la estrategia. El 56,3% afirma que su empresa no
considera que estos asuntos sean una prioridad estratégica y que solo
el 11,5% de las empresas confian en que liderar esta transformacion les
hara mejorar su ventaja competitiva. Ello a pesar de las multiples
investigaciones que apoyan los beneficios de contar con mujeres en
todos los niveles de la organizacion.
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Mas mujeres cultivando redes informales de apoyo. Aun no
las suficientes

La falta de redes informales, profesionales y personales de apoyo aparece de
nuevo como la principal carencia de las mujeres para alcanzar los puestos de
alta responsabilidad (64,6%). Destaca la tendencia al alza de mujeres que si
dedican tiempo a esta actividad, aunque menos del que desearian (del 58,7%
en 2020 al 68,6% en 2022). Pero a la vez desciende (del 19,1 en 2020 al 10,6
en 2022) el porcentaje de mujeres que lo considera parte de su trabajo y de
su desarrollo. Casi dos de cada tres afirman no tener tiempo para las redes por
exceso de obligaciones personales.

5Y con quién hacen red? Principalmente con otras mujeres profesionales en situacion
similar a la suya (77%), seguido de personas ajenas a su empresa bien conectadas
con el mundo de los negocios y de compaferos/as de trabajo (62%). El 43,6% se
relaciona también con jefes u otras personas influyentes de su organizacion.

LLas asociaciones de mujeres el agente social mas valorado

Las asociaciones de mujeres profesionales son el agente social en el que mas
esperanzas tienen puestas las encuestadas (9,33 en una escala 0-10) y también
del que mas reciben (8,13). La empresa privada y el gobierno aparecen en el
informe con una gran diferencia entre la implicacion esperada (9,15) y nivel de
satisfaccion con las soluciones aportadas, un 5,4 y un 95,06, respectivamente.
Mayor aun es la distancia entre la contribucién esperada de los sindicatos (8,59)
y la implicacidn percibida (4,28).

La mitad de las encuestadas colabora con una o mas asociaciones u organismos
que defienden la igualdad de oportunidades para la mujer.

Cambio de opinion a favor de las cuotas

Casi seis de cada diez mujeres se declaran a favor de las cuotas de género
obligatorias en las empresas. Quizas el dato mas relevante en este punto sea

esade

la respuesta sobre su cambio de opinidon con el paso del tiempo. La respuesta
a esta pregunta hace pocos anos habria sido que ocho de cada diez mujeres
estaban en contra de las cuotas. Hoy, el 28% sigue estando en contra, pero hay
un 51,2% que las demanda como medida temporal que acorte el camino hacia la
igualdad de oportunidades.

Su “retrato robot” de las mujeres de menos de 30 anos

Aunque solo el 5,8% de las encuestadas piensa que las mujeres de menos de 30
anos se encontraran un mundo de igualdad real de oportunidades, si creen que
las nuevas generaciones llegan a la empresa con capacidades y sensibilidades
que juegan a su favor.

En concreto, piensan que tienen un mayor nivel de confianza en su potencial
que sus antecesoras (64,5%), menor tolerancia a la desigualdad (74,5%), mayor
determinacién para equilibrar su vida profesional, personal y familiar (84,3%),
mayor conocimiento sobre sus derechos (76,8%), mayor exigencia a la empresa
en materia de igualdad (89,6%) y mas activismo relacionado con la igualdad
de género (70,3%).

Normalizar mas que obligar

Si bien mas arriba se comentaba el giro que la mitad de las encuestadas han
dado a favor de las cuotas obligatorias, el cambio que mas parecen desear
(de acuerdo a las medidas sociales que priorizan) es el de la normalizacién
de lo que una persona puede hacer, independientemente de su género.
Asi, la medida més votada (8,57%) es la visibilidad de referentes femeninos
en los medios de comunicaciony en el ambito cultural que ayuden a instalar
en la sociedad una nueva vision de la mujer y sus capacidades. La segunda
medida por la que abogan (8,47%) es la normalizacién de los cuidados en
el ambito privado por parte de ambos miembros de la pareja, dejando
atras viejas concepciones que impiden avanzar tanto a hombres como a
mujeres.
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DETALLES

— Esade Gender Monitor 2023 se ha elaborado a partir
de una encuesta de un maximo de 41 preguntas de
opcidn multiple registrada mediante la plataforma
Qualtrics y realizada entre los dias 26 de eneroy 4 de
febrero de 2023 a mas de 1.000 mujeres directivas de
las que se registraron 348 encuestas vélidas. (Indice

de confianza sobre universo: 95% con margen de
error */-5,5%).

— Han participado en su elaboracion, Eugenia Bieto,
ex directora general de Esade y directora de Esade
Gender Monitor, y Patricia Cauqui, profesoray directora
académica en programas de Gender Balance y D&l
de Esade; Mar Gonzalez, directora de Comunicacion
de Esade, como coordinadora y, Laura de Cubas,
Communications Manager de Esade, como analista.

— Esade Gender Monitor forma parte de las acciones
que Esade Women Initiative esta desarrollando dentro
del marco de la plataforma de las Naciones Unidas

HeForShe.
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