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Resumen

La automocion ha sido un sector tradicionalmente muy masculinizado. El objetivo de este trabajo es conocer la valoracion del
liderazgo femenino por parte de trabajadores y directivas del sector en Espafia. Se aplica analisis cuantitativo (estadistica
descriptiva y bivariada sobre encuesta a empleados del sector) y cualitativo (entrevistas a directivas). Los resultados indican que
la aceptacion del liderazgo femenino es muy alta. Las mujeres, los jovenes y quienes tienen estudios superiores son mas criticos
frente a estereotipos de género y mas positivos ante un futuro con mayor liderazgo femenino. Se concluye que el empleo
femenino y su acceso a puestos de liderazgo es una tendencia que se incrementara en el futuro.
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1.Introduccion

Historicamente el sector de la automocion ha sido uno de
los mas masculinizados tanto en sus fases industriales como
en las de comercializacion de los vehiculos. En Espaiia, al
final de 2021, en las ramas de actividad relacionadas en su
conjunto con la fabricacion y venta del sector los hombres
representaban el 80,74% del total de ocupados y las mujeres
el 19,26% (Instituto Nacional de Estadistica, 2022). Aunque
la presencia de la mujer en el sector comenzé a aumentar
de forma paulatina desde hace décadas en departamentos
relacionados con la administracion y las ventas, esta ha sido
mucho mas minoritaria en las fases productivas del sector. No
obstante, aunque quede mucho camino por recorrer hasta la
consecucion de una igualdad de géneros en este sentido, son
muchas las mujeres que, en las ultimas décadas, han podido
acceder a puestos de liderazgo en el sector, ganando cada vez
mayor presencia incluso en puestos de alta responsabilidad.
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Teniendo en cuenta estos antecedentes, el objetivo principal
de este trabajo es conocer la valoracion sobre diversos
aspectos relacionados con el liderazgo femenino en el sector
espailol de la automocion, tanto por parte de trabajadores
y trabajadoras de diferentes areas de la industria, como de
las propias mujeres directivas que desarrollan su actividad
profesional en esta industria, analizando ademas las posibles
causas de una relativamente baja presencia de mujeres en los
puestos de liderazgo.

2.Marcoteorico

El liderazgo, aceptado generalmente como una valiosa
aptitud profesional, implica poseer y dominar competencias
excepcionales que han de ayudar a la resolucion de problemas
a través de procesos de razonamiento sobre sus causas y
consecuencias, comprension de su alcance y pronostico
sobre la evolucion futura (Metcalf y Benn, 2013; Gandolfi
y Stone, 2018). Por ello, los individuos que asumen el rol
de lider tienen que estar bien preparados para la superacion
de cualquier obstaculo que el habitual desempefio de
su profesion pueda plantear, implicindose ademas en
la consecucion de la cooperacion participativa de sus
subordinados en las metas empresariales, con el fin de cubrir
sus necesidades de forma mutua, mejorando los resultados
empresariales futuros (Kumar, 2013; Stone-Johnson, 2014;
Ali, Wang y Johnson, 2020; Day, Sammons y Gorgen, 2020).
Asi, el éxito de las organizaciones en términos de empleo,
productividad y resultados van a depender, en gran medida,
de la forma en que los lideres ejerzan estas responsabilidades
(Cheong et al., 2019; Mosbiran et al., 2020; Lazaro-Marcé,
Gutiérrez-Aragén y Fondevila-Gascon, 2021).
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En este contexto, las personas que ejercen el liderazgo
han de revestirse de cualidades que les permitan tomar
decisiones en entornos inestable e inciertos, explorar
enfoques novedosos y aplicar medidas organizativas bajo
unos parametros éticos y morales socialmente aceptables
(Hallinger, 2016; Hoch et al., 2016; Crosby y Bryson, 2017,
Oc, 2018; Schoemaker, Heaton y Teece, 2018). Entre estas
capacidades cabe destacar la facilidad de adaptacion a los
cambios, dirigiendo los esfuerzos individuales y colectivos,
siendo capaz de transmitir con claridad y eficiencia la
forma de llevar a cabo las tareas y el modo de conseguir
los objetivos pretendidos (Canterino et al., 2020; Fernandez
y Shaw, 2020; Antonakis, 2021; McCauley y Palus, 2021).
Otras cualidades esenciales son la experiencia, la estrategia,
la creatividad, la firmeza, el ejercicio de la autoridad, el
talento para saber delegar, el entendimiento para mediar,
coordinar y trabajar en equipo y la capacidad de poder
generar satisfaccion, motivacion y confianza en todos los
grupos de interés implicados (Boamah et al., 2018; Hughes
et al., 2018; Van-Knippenberg, 2019; Rudolph, Murphy
y Zacher, 2020; Varma, 2020; By, 2021; Eva et al., 2021;
Korzynski et al., 2021; Joullié et al., 2021).

Teniendo en consideracion estas premisas, cabe
preguntarse si realmente pueden existir diferencias de cierto
calado en la manera de acceder y ejercer el liderazgo en
funcion del género, una cuestion que viene siendo planteada
académicamente desde hace décadas en diversos campos
cientificos y humanisticos como la psicologia, la sociologia,
la ética, la gestion de recursos humanos o la administracion
de empresas (Moran, 1992; Fridell, Belcher y Messner,
2009; Snaebjornsson y Edvardsson, 2013; Shen y Joseph,
2021). En cuanto al acceso al liderazgo de las mujeres, no
son pocos los estudios que, apoyandose en la teoria de la
congruencia de roles, han detectado que el rol de lider
tradicionalmente se ha ajustado mas a los hombres que a
las mujeres, existiendo ciertos prejuicios sociales que han
dificultado a las mujeres en su camino hacia el liderazgo,
pues son percibidas y, de igual modo, también son evaluadas
de manera menos favorable que los hombres al ejercer estos
roles (Eagly y Karau, 2002; Ferguson, 2017; Koburtay, Syed
y Haloub, 2019; Kim et al., 2020).

Sin embargo, el resultado y el alcance del ejercicio del
liderazgo femenino generalmente siempre ha sido percibido
de un modo muy positivo, pues disfruta de ventajas
definidas por la naturaleza del género como la transmision
de confianza y seguridad a los miembros de la organizacion
ante la incertidumbre, la prudencia en la toma de
decisiones, una mejora de los resultados en organizaciones
en las que predomina el empleo femenino (debido a una
mejor interpretacion de las sefales relacionadas con la
productividad) o la habilidad de manejar un estilo de
comunicacion habitualmente mas amable y empatico que
el de los lideres masculinos (Arvate, Galilea y Todescat,
2018; Flabbi et al., 2019; Post, Latu y Belkin, 2019; Yue y
King, 2021). No obstante, resulta pertinente constatar que,

a pesar de que estos atributos relacionados con el género
0 que otros como un mejor manejo de lo relativo a las
emociones, una mayor tendencia al equilibrio o una apuesta
mas comprometida por la participacion, proporcionen a las
mujeres una forma diferente de afrontar el liderazgo, tanto
el ejercicio profesional como los estudios académicos sobre
igualdad vienen demostrando desde mucho tiempo que
la efectividad en el desempeiio del liderazgo es similar en
hombres y mujeres (Welty-Peachey y Burton, 2011; Chen et
al., 2018; Maida y Weber, 2022).

Precisamente, gracias al incremento paulatino de la
aceptacion social de los roles de liderazgo femenino, cada
vez son mas las mujeres que ocupan puestos de gerencia y
llegan a ejercer tareas de alta responsabilidad en todo tipo
de organizaciones, superando las diversas barreras que
pudiera generar el propio ejercicio de la gestion empresarial
y llegando a la excelencia en cifras analogas a las de sus
compaiieros varones (Eagly y Carli, 2003; Barraza-Vargas,
2019; Cherneski, 2020; Acevedo-Duque et al., 2021;
Campos-Garcia, 2021). De esta manera, las mujeres con
cargos de responsabilidad han podido demostrar que no
existen problemas intrinsecos al género para enfrentarse
con éxito a los desafios en sus puestos de trabajo, ejerciendo
sus cargos con similares capacidades de organizacion y de
adaptacion a las circunstancias que los directivos hombres
(Yildirim, Kocapinar y Ecevit, 2019; Umar, 2021; Xu, Luke
y Short, 2021) e, incluso, con unas mejores competencias que
estos en determinadas materias como el uso de la asertividad,
la gestion mas eficiente de lo comunal, la implementacion de
propuestas transformadoras o el fomento de la participacion
de los subordinados (Greenhalgh, y Maxwell, 2019; Potter y
Volden, 2020; Blumenau, 2021). Obviamente, aunque haya
de valorarse en gran medida los logros en materia de igualdad,
quedan muchas fronteras que, estando en vias de hacerlo,
todavia no se han superado, como la efectiva consecucion de
launiformidad de condiciones y oportunidades para hombres
y mujeres en puestos de liderazgo, la eliminacion de aquellos
estereotipos de género que resultan adversos en cuanto a la
consideracion de las mujeres como lideres o la superacion
real de fenomenos como la brecha salarial de género o el
techo de cristal (Athanasopoulou et al., 2017; Blackman y
Jackson, 2019; Gutiérrez-Aragon y Gassiot-Melian, 2020;
Tran, 2020; Pefia-Ahumada, 2021).

Por otra parte, las reformas legislativas que en materia
de igualdad de género se vienen implantando desde hace
décadas en numerosos paises en lo referente al campo
laboral, a pesar del éxito alcanzado en la progresiva
consecucion de sus objetivos (Avdeyeva, 2010; Chieregato,
2021), no han conseguido resultar un impedimento para que
sigan existiendo determinados puestos gerenciales de alguna
manera reservados para hombres o que en muchos sectores
econdmicos exista una evidente falta de paridad tanto en
el empleo en general como en los puestos de liderazgo en
particular (Attom, Adu-Boahen y Danso-Wiredu, 2021;
Bulmer, Riera y Rodriguez, 2021). Entre los sectores que
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en este sentido se pueden considerar muy masculinizados
se encuentran muchos de los relacionados con la ciencia, la
ingenieria y la tecnologia o industrias como las del transporte,
la logistica, la defensa, la seguridad privada, la construccion
o la automocion (Herman y Lewis, 2012; Stachowitsch,
2015; Sovacool et al., 2019; Kubbered, Jones y Pettersen,
2021; Roca-Escoda y Bodoque-Puerta, 2022).

El sector de la automocion en concreto es uno de los que en
las ultimas décadas mas se ha visto afectado por una notable
actividad transformadora y modernizadora que implica, entre
otras cosas, la aplicacion de novedosas tecnologias (tanto
en la parte productiva como comercial), la automatizacion
de los procesos, el reto ambiental y la innovacion verde, la
electrificacion de vehiculos o la reciente escasez global de
suministro de componentes electronicos semiconductores
(Cano-Kollmann et al., 2017; Gutiérrez-Aragoén, Fondevila-
Gascon y Mir-Bernal, 2019; Pardi, 2019; Vecchiato et al.,
2019; De-Jorge-Moreno y Merino, 2020; Gohoungodji et al.,
2020; Chun, Kim y Roh, 2021).

En este escenario tan incierto y cambiante, el ejercicio de
un liderazgo efectivo en el sector del automovil requiere de
cualidades semejantes a las apuntadas anteriormente a nivel
general, pero, debido a las caracteristicas particulares de
esta industria, este también pasa, en todo caso, por disfrutar
de una gran capacidad para optimizar los diferentes ajustes
estratégicos que haya que afrontar, asi como una apuesta clara
por la aplicacion de tecnologias productivas avanzadas, los
modelos de liderazgo transformacional (fuente de motivacion
de la innovacion en las empresas a través de la estimulacion
intelectual y la creacion de confianza), la sostenibilidad y un
fuerte compromiso con las organizaciones (Wu et al., 2012;
Teece, 2018; Burawat, 2019). De igual modo, la propia
evolucion del sector en los ultimos afios requiere de lideres
con una notable orientacion al cliente y su satisfaccion y
un respeto por sus subordinados, a los que debe aportar un
entorno de trabajo seguro y motivante, todo ello bajo un
enfoque ético del modelo de direccion (Muruganantham et
al., 2016; Usman et al., 2019; Galanti et al., 2021).

Bajo estos parametros, el liderazgo femenino no lo ha
tenido facil para emerger en un sector tradicionalmente tan
masculinizado como el de la automociéon y precisamente
debido a ello, encontrandose con sesgos de género
relacionados con la contratacion, la promocion personal, el
respeto de por parte de subordinados, directivos y clientes
masculinos o la discriminacion o el inmovilismo dentro
de las organizaciones que tendia a perpetuar determinados
techos de cristal (Styhre, Backman y Borjesson, 2005;
Easter, 2016; Utzeri, 2019; Black, 2021; Etwebi, 2021). No
obstante, progresivamente y, cada vez en mayor medida, han
ido ocupando puestos de liderazgo y relevancia en el sector
debido a factores de diferente indole como la progresiva
superacion de los estereotipos de género, la ocupacion
por mujeres de puestos de cada vez mayor notoriedad y el
atractivo que esto supone para que otras muchas mujeres
se sientan atraidas por optar a puestos semejantes (Barnes,

2017; Iseke y Pull, 2017; Janis y Zulkipli, 2020). De hecho, la
ocupacion por mujeres de puestos de liderazgo en la industria
de la automocion es en la actualidad una realidad apoyada en
politicas de avance profesional de las mujeres y de diversidad
de género que muchas de las grandes multinacionales del
sector contemplan entre sus lineas estratégicas con relacion
al empleo, lo cual tendera a consolidar unos modelos
laborales que permitan a las mujeres optar en igualdad de
condiciones que sus compafieros varones al cumplimiento
de las expectativas de desempeiio y logros en sus entornos
profesionales (Horak y Cui, 2017; Bullock, 2019; Utzeri,
Nagy y Ilie, 2019).

3.Metodologia

El principal objetivo de este estudio es el analisis de la
valoracion de dos grupos de interés (trabajadores/as y
directivas) del sector de automocion en Espafia sobre diversos
aspectos relacionados con el liderazgo femenino. Para ello,
el presente trabajo afronta el estudio de sus resultados
empleando un enfoque mixto, al estimar que mediante la
aplicacion y combinacion de varias metodologias de analisis
cuantitativo y cualitativo es posible alcanzar una visién mas
profunda del tema objeto de la investigacion (Webb et al.,
1966; Olsen, 2004; Gutiérrez-Aragon, Gassiot-Melian y
Alabart-Alguero, 2021). El analisis cuantitativo se lleva a
cabo sobre los resultados de una encuesta a trabajadores y
trabajadoras del sector (fuente primaria) que se ha analizado
a través de estadistica descriptiva e inferencial univariada
e bivariada con el fin de poder conocer diversos aspectos
relacionados con su valoracion del liderazgo femenino y la
influencia que sobre el mismo puedan tener los estereotipos
de género. Por otro lado, la técnica cualitativa aplicada ha
sido la de la entrevista semiestructurada, realizada a mujeres
directivas que trabajan en la industria de la automocion,
tanto en sus fases productivas como comerciales, con
cargos de diferente responsabilidad dentro de sus empresas
(fuente primaria). Este analisis contribuird, de modo
complementario, a conocer mejor la valoracion sobre el
liderazgo femenino en el sector, asi como sus principales
caracteristicas, condiciones y barreras, precisamente por
parte de quien mejor lo puede atestiguar, aquellas personas
que lo ejercen.

La encuesta de 21 preguntas cerradas se ha implementado
con la intencion de determinar el grado de interés sobre
diversos aspectos relacionados con el liderazgo femenino en
el sector de la automocion, la valoracion que sus empleados
dan a sus lideres y la influencia que en el sector tienen los
estereotipos de género. El disefio del cuestionario, aparte
de las preguntas de perfil sociodemografico de la propia
muestra se inspira en gran medida en las conclusiones del
estudio académico de Elsesser y Lever (2011) sobre el
sesgo de género hacia las mujeres en cargos de liderazgo. El
trabajo de campo de la encuesta se realizo entre los meses
de febrero a abril de 2022. La muestra de la encuesta esta
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compuesta por 278 individuos residentes en Espafia y que
mantienen algln tipo de relacion laboral dentro del sector del
automovil. Teniendo en cuenta que al final de 2021 habia en
Espafia 547.000 personas aproximadamente trabajando en
el sector (Instituto Nacional de Estadistica, 2022), para un
intervalo de confianza del 95% y bajo el supuesto de maxima
indeterminacion, el error muestral de los resultados de la
encuesta es de +5,88%. Para garantizar que los encuestados
tuvieran relacion con el campo objeto de estudio, la encuesta
se distribuy6 telematicamente de manera exclusiva a través

Tabla 1 Directivas
entrevistadas, cargo y
empresa

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al analisis cualitativo, se llevaron a cabo de
forma individual cinco entrevistas semiestructuradas (tabla
1) mediante videoconferencia, a mujeres con diversos cargos
de liderazgo y responsabilidad dentro de empresas del sector
(desde la directora general en Espaiia de una de las mayores
multinacionales a otros mandos intermedios de diferentes
areas relacionadas con la fabricacion y comercializacion).
Se optd por disefar una entrevista basandose principalmente
en el estudio de Liu y Rhee (2017) sobre la necesidad
de promover el liderazgo femenino. Las entrevistas se
realizaron entre los meses de enero y abril de 2022 y todas
ellas mantuvieron una estructura lo mas semejantes posible,
con el fin de poder comparar de un mejor modo las diferentes
visiones de las participantes sobre el tema objeto de estudio.
Estas entrevistas se abordan a través de un analisis tematico
cualitativo, donde se generan los temas principales a estudiar
a través de la revision de la literatura previa, se adaptan al
caso de estudio, se codifican y se alcanzan las conclusiones
de cada uno de ellos.

de plataformas de comunicacion interna especificas del
sector (fabricas de vehiculos, redes de venta, concesionarios
oficiales, fabricantes de componentes, entre otros). Ademas,
fue compartida a través de perfiles personales de LinkedIn, a
partir de contactos en el sector, para generar un muestreo tipo
bola de nieve que ayudara a hacerla llegar a mas personas.
Se ha utilizado el programa estadistico SPSS para cruzar
las variables obtenidas en la encuesta con el fin de buscar
relaciones significativas entre ellas.

4.Resultados

4.1. Analisis cuantitativo a partir de fuente
primaria (encuesta)

El objetivo principal del analisis cuantitativo en el
presente estudio pasa por conformar una vision general de
los trabajadores y trabajadoras del sector de la automocion
en Espafia sobre la valoracion del liderazgo femenino y la
influencia que pudiera existir de los estereotipos de género
en su ejercicio. Para ello, se ha llevado a cabo una encuesta
sobre una muestra de 278 participantes, todos ellos residentes
en Espafa y prestando de algin modo sus servicios dentro
del sector de la automocion en diversas empresas, tanto en el
ambito comercial como el de fabricacion (Figura 1).
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Figura 1 Descripcion de la
muestra

Fuente: elaboracion propia
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La muestra estuvo compuesta por un 58,3% de hombres y
un 41,7% de mujeres. Un 27,7% eran menores de 29 afos, un
28,4% tenian entre 30 y 39 afos, un 27,3% entre 40 y 49 afios
yun 16,6% eran mayores de 50 afios. El nivel de estudios que
predomina es la formacion profesional, con un 36,3% de los
participantes en el estudio, seguida del grado universitario o
equivalente (29,1%), master o doctorado (16,3%) y estudios
secundarios (18,3%). En cuanto a los afios de experiencia en
el sector, practicamente la mitad de los encuestados (48,9%)
llevan 10 afios 0 mas trabajando en el sector, un 9,4% han
prestado sus servicios entre 7 y 9 afios, un 18,7% entre 4
y 6 afios, un 14,4% entre 1 y 3 afios y 8,6% menos de un
aflo. Los puestos ocupados por los integrantes del estudio
reflejan la diversidad de funciones tipicas del sector pues
salvo los cargos gerenciales (8,3% de la muestra), el resto
de ocupaciones aparece en proporciones similares (17,3%
en puestos administrativos o de apoyo, 23,4% comerciales
de ventas, 23,4% empleados técnicos y 27,7% encargados o
mandos intermedios).

Los resultados de estadistica descriptiva del estudio
comienzan sefialando que en las empresas en las que trabajan

———  17,3%

el 52,9% de los encuestados existen mujeres con cargos de
liderazgo, mientras que las que emplean a un 43,2% no se
cuenta en la actualidad con presencia femenina en cargos
directivos (un 3,9% afirman no conocer si hay mujeres con
responsabilidad de mando en su empresa). En cuanto a la
persona directiva de la que dependen directamente, la gran
mayoria de los encuestados lo hace de un hombre, §9,9%,
frente a un 10,1% que tienen a mujeres al mando. Ambos
datos son indicativos de que el sector de la automocion
todavia estd lejos de una verdadera igualdad de género en
este sentido.

Por otra parte, en general, los trabajadores del sector
tienden a evaluar de forma bastante positiva la relacion
con la persona directiva de la que dependen directamente,
puesto que la encuesta arroja una media ponderada de
valoracion es de 5,20 puntos sobre 7 (calculados a partir de
las respuestas en una escala Likert de 7 puntos, donde 7 era
la mejor valoracion y 1 la peor posible). Cuestionados de
igual forma sobre el grado de motivacion que les transmite
su responsable directo, aunque menor que en el caso anterior,
sigue siendo una cifra alta (4,76 puntos sobre 7) (Figura 2).
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Figura 2 Valoracion de la
relacion con el responsable
y de la motivacion que esta
persona transmite a sus
subordinados

Fuente: elaboracion propia

Los resultados directamente relacionados con la aceptacion
del liderazgo femenino por los trabajadores y trabajadoras
del sector son muy positivos pues, entre otras derivaciones,
del estudio realizado se puede inferir:

*  El197,1% de los encuestados confia en el liderazgo de
una mujer en un puesto directivo de igual manera que
en el de un hombre (tan solo el 1,8% asevera no confiar
en el liderazgo de las mujeres).

*  El 92,8% manifestaron no tener preferencia sobre el
género de la persona directiva de la que dependen di-
rectamente.

*  Aun 87,1% de los participes en el estudio les resulta
indiferente el género de la persona directiva de la que
dependen directamente (un 5,7% prefiere que el lider
sea un hombre, mientras que un 7,2% prefiere que sea
una mujer).

e Cuestionados sobre si elegirian a una mujer como
lider si tuvieran la posibilidad de hacerlo, solamente el
19,4% no elegiria a una mujer, siendo el 80,6% los que
si lo harfan.

*  Para el 83,8% que los hombres no poseen competen-
cias mas altas que las mujeres (un 16,2% de los en-
cuestados considera que si).

*  Por su parte, un 89,6% que piensa que las mujeres no
poseen competencias mas altas que los hombres (un
10,4% estima que si).

¢ Un92,8% de los integrantes del estudio manifestd que
le agradaria que en un futuro hubiese mas mujeres en
puestos de liderazgo.

*  Un 44,9% de los encuestados considerd que si hubiese
mas mujeres en puestos de liderazgo en el sector la sit-
uacion seria mejor que la actual, aproximadamente la
mitad, un 52,9%, consideraron que seria similar y solo
un 2,2% estimaban que seria peor.

Relacién con responsable directo

23,0% 22,7%

14,1%
7,2%
5,0%
2,5% I I

Valoracidon de la motivacion

25,5% 22,3%
20,5%
18,7%
12,6% 12,9%
6,9% 6,1% I I
6

Enlaseccion de la encuestarelacionada con los estereotipos
de género los resultados del estudio determinan que una gran
parte de las personas encuestadas, un 60,4%, reconoce haber
observado desde su puesto de trabajo estereotipos de género
hacia las mujeres. No obstante, cuando se les preguntd por
su apreciacion sobre cualidades que tradicionalmente han
sido consideradas tipicas de un perfil masculino, como la
capacitacion, la decision o la firmeza, de forma mayoritaria,
un 93,2%, sefiald que pertenecian a ambos géneros (solo
un 4,7% estimdé que estas cualidades definen un perfil
masculino). Por otro lado, al interpelar a los encuestados
por cualidades habitualmente asociadas a un perfil
femenino, como la honestidad, la empatia o la capacidad de
comunicacion, aunque de manera muy mayoritaria (81,3%)
manifestaron que pertenecen a ambos géneros, si que hubo un
porcentaje de cierta consideracion, un 16,9%, que estimaron
que estas cualidades definen claramente un perfil femenino.

Por ultimo, una cuestiéon que soélo tenian que responder las
mujeres que participaban en el estudio, fue la referida a si
alguna vez se habian sentido minusvaloradas en su puesto de
trabajo a causa de su género. Los resultados indicaron que el
71,5% de las mujeres se si se habian sentido minusvaloradas
debido a ello, dato lo suficientemente elevado como para
producir cierta preocupacion con respecto a las politicas de
recursos humanos y de igualdad de género dentro del sector.

En cuanto al analisis de estadistica bivariada, se ha
utilizado el programa estadistico SPSS para cruzar las
variables obtenidas de la encuesta y buscar relaciones
significativas entre ellas. Los resultados sefialan que el hecho
de haber observado estereotipos de género hacia las mujeres
tiene relacion significativa con el hecho de que la persona
que las percibe sea un hombre o una mujer (V-Cramer =
0,371; p-valor < 0,000). Como se observa en la tabla 2, son
las mujeres las que mas perciben estos estereotipos hacia
ellas (81,9% los han observado). Los hombres, en cambio,
estan muy lejos de percibir estos estereotipos (solo el 54,9%
declaran haberlos observado).
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Tabla 2 Tabla cruzada

Observar estereotipos de género

‘observar estereotipos de

. . L Género No Si Total
género hacia las mujeres
segun género. Masculino 45,1% 54,9% 100%
Fuente: elaboracion propia .
Femenino 18,1% 81,9% 100%
TOTAL 39,6% 60,4% 100%

El hecho de haber observado estereotipos de género hacia
las mujeres tiene relacion significativa con el hecho de que
la persona de la que se depende sea un hombre o una mujer
(V-Cramer = 0,124; p-valor = 0,038). Como se observa en

Tabla 3 Tabla cruzada

la tabla 3, se perciben mucho mas los estereotipos de género
hacia las mujeres en entornos empresariales donde el lider
es una mujer (78,6% los han observado) en comparacion a
cuando el lider es un hombre (58,4% los han observado).

Observar estereotipos de género

‘observar estereotipos de

género hacia las mujeres’ Género del directivo No Si Total
segun género del directivo. Masculino 41,6% 58,4% 100%
Fuente: elaboracion propia
Femenino 21,4% 78,6% 100%
TOTAL 39,6% 60,4% 100%

También, existe una relacion significativa (V-Cramer =
0,331; p-valor < 0,000) entre el como se cree que seria un
futuro con mas mujeres en liderazgo y el género. Si no se
consideran los pocos que consideran que el futuro seria peor
con mas mujeres en estas posiciones (tabla 4), se observa

que son las mujeres que mas creen que mejoraria el futuro
(65,2%), mientras que los hombres no estan tan seguros de
este hecho y, entre ellos, predomina la opinion de que el
futuro seria igual (68,2%).

Tabla 4 Tabla cruzada Futuro con mas mujeres en liderazgo
‘cdmo crees que seria un A )
f o Género Igual Mejor Total
uturo con mas mujeres en
liderazgo’ segtn género. Masculino 68,2% 31,8% 100%
Fuente: elaboracion propia .
Femenino 34,8% 65,2% 100%
TOTAL 54,0% 46,0% 100%
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Existen diferencias significativas (V-Cramer = 0,255;
p-valor = 0,001) en esta opinion sobre un futuro con mas
mujeres lideres segun nivel de estudios (tabla 5). Los que
tienen estudios superiores universitarios se muestran, en

Tabla 5 Tabla cruzada

general, mas positivos ante un futuro con mas mujeres
lideres en comparacion con aquellos que tienen estudios de
secundaria o de formacion profesional.

Futuro con mas mujeres en liderazgo

‘cdmo crees que seria un

futuro con mas mujeres en

liderazgo’ segtin nivel de

estudios.

Fuente: elaboracion propia

Nivel de estudios Igual Mejor Total
Hasta estudios secundarios 63,6% 36,4% 100%
Formacion profesional 66,3% 33,7% 100%
Grado universitario 46,3% 53,8% 100%
Posgrado, master, doctorado 34,0% 66,0% 100%
TOTAL 54,0% 46,0% 100%

En funcioén de la edad del participante, también se perciben
ciertas diferencias. Por ejemplo, existe cierta relacion,
aunque no significativa, entre la edad y la eleccion de una
lider mujer (V-Cramer = 0,161; p-valor = 0,066). Aunque
mas de un 80% de los encuestados declara que escogeria
una mujer lider si tuviera oportunidad, se observa mas

predisposicion entre los jovenes a elegir una lider mujer si
se tuviera la oportunidad (tabla 6), donde esta seleccion de
una lider femenina llega hasta el 89,6% en el grupo de menos
de 30 anos. Por otro lado, no se observan diferencias en la
observacion de estereotipos segun la edad.

Tabla 6 Tabla cruzada Eleccion de lider mujer, si se tuviera

‘eleccion del lider mujer si posibilidad

se tuviera posibilidad’ seglin Edad No Si Total

edad.

Fuente: elaboracién propia Menos de 30 afios 10,4% 89,6% 100%
De 30 a 39 afios 19,0% 81,0% 100%
De 40 a 49 afios 23,7% 76,3% 100%
50 aiios 0 mas 28.3% 71,7% 100%
TOTAL 19,4% 80,6% 100%

4.2. Analisis cualitativo a partir de fuentes
primarias (entrevistas)

De modo complementario a los anteriores analisis, se
planted la realizacion de uno de tipo cualitativo, con el
objeto de profundizar en el tema objeto de la investigacion
y obtener un punto de vista alternativo al aportado por
los trabajadores. Para ello, se han realizado entrevistas
semiestructuradas a cinco mujeres, todas ellas con relacion
activa y directa en el sector de la automocion y ejerciendo
cargos de liderazgo en la actualidad. La entrevista utilizada
en todas ellas era la misma con la finalidad de buscar pautas
de respuesta similares o divergencias que pudiesen resultar
significativas. Las personas entrevistadas son la directora
general de Volkswagen Espafia, una de las pocas mujeres al
mando de una gran empresa del sector de la automocion, la

directora de logistica de Grupo Sesé, empresa
proveedora de Seat, la responsable de recursos humanos de
Volkswagen Carhaus, la ingeniera responsable técnica de
los procesos de chapisteria en la fabrica de Seat en Martorell
(Barcelona) y la responsable de calidad y atencion al
cliente de Volkswagen Carhaus.

Para estas cinco mujeres, las claves del éxito profesional
descansan en la formacién, la persistencia, la valentia,
la motivacion y el trabajo en equipo. Una de ellas anade
haberse sentido favorecida por el factor suerte. Consideran
fundamental contar con habilidades como implicacion,
disciplina, motivacion, empatia, generosidad o comunicacion,
siendo imprescindible para una de ellas saber ser un buen
lider, no s6lo una buena jefa. Todas ellas estimaron que no
existe igualdad de género en el sector de la automocion,
aunque reconocen que se estan haciendo grandes esfuerzos
en ese sentido. Las causas de esta desigualdad son diversas,
destacando la falta de promocion hacia las mujeres de estudios
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relacionados con el sector o la menor presencia de mujeres
en muchos departamentos, sobre todo los mas ligados a
produccion. Las entrevistadas consideran que no es sencillo
fijar un plazo, pero para conseguir una auténtica igualdad de
género en el sector deben pasar aun bastantes afios, entre 5
y 10 al menos. La directora general de Volkswagen Espaiia
afirma que en su empresa se estan llevando a cabo planes de
desarrollo, talento y sucesion que aseguran la igualdad de
oportunidades con el objetivo de llegar a un 40% de mujeres
en puestos directivos en todos los niveles de la organizacion
para el afio 2025.

En general, estiman que el liderazgo femenino ha
evolucionado positivamente en los ultimos afios, pues cada
vez hay mas mujeres que optan a puestos directivos, aunque
el proceso es lento porque se partia de una situacion en la
que so6lo habia hombres en puestos directivos. Aunque los
planes de igualdad de las empresas favorecen este cambio,
una de las participantes advierte que no es dificil encontrar
personas en el sector que piensan que la mujer solo sirve
para ser administrativa o que no tiene tantos conocimientos
como el hombre. Para ellas, la principal causa de que en el
sector de la automocion trabajen mas hombres que mujeres
es que se viene de un histérico muy masculino. Ademas,
las mujeres habitualmente no se han sentido atraidas por
este sector, aunque poco a poco se estd convirtiendo en un
sector atractivo también para ellas. Una de las participantes
recuerda el menor porcentaje historico de mujeres con
formacién técnica y en ingenieria. También en puestos
directivos el sector ha estado muy masculinizado, incluso
en mayor medida, probablemente por la limitacién en las
carreras profesionales y la falta de confianza en el liderazgo
de las mujeres. En este sentido, la directora de Volkswagen
Espafia se puede considerar una excepcion, al ocupar el
puesto de directora general.

Casi todas las entrevistadas afirman haberse encontrado
en algiin momento de su carrera profesional con barreras
relacionadas con estereotipos de género, aunque reconocen
que cada vez son menores. Una de ellas sostiene que los
estereotipos probablemente van mas asociados con la cultura
de las compaiiias que con el sector en si. Algunas de las
participantes afirman no haberse sentido minusvaloradas
por su género en su puesto de trabajo. Sin embargo, otras
apuntan que no sienten que se considere su opiniéon en la
toma de decisiones precisamente por el hecho de ser mujeres.

En cualquier caso, practicamente todas ellas admiten que
si se aspira a una posicion de liderazgo en el sector
hay que enfrentarse a numerosas barreras, relacionadas
tanto con la propia masculinidad del sector como con
aspectos sociofamiliares que penalizan habitualmente a
las mujeres como la conciliacion, la maternidad y los
cuidados a personas, ya que, realmente, que a nivel de
preparacion y  oportunidades no existen grandes
inconvenientes. De hecho, aunque wuna de las
entrevistadas estima que los hombres tienen mejores
condiciones laborales, casi todas coinciden en que las
condiciones de trabajo en la automocioén son las mismas
para un hombre que para una mujer, derivadas tanto de las
condiciones estipuladas en los convenios colectivos, como
de las mejoras legislativas que se van instaurando y que
permiten igualar a hombres y mujeres en materias como
permisos de maternidad y paternidad, cuidado de los
hijos y conciliacion.

Las participantes en el estudio consideran que el mejor
modo de aumentar la presencia femenina en puestos de
direccion es la implementacion efectiva de planes de
igualdad, que brinden las mismas oportunidades a hombres
y mujeres, favoreciendo la motivacion para alcanzar estos
puestos. En este contexto, dedicacion, esfuerzo, disciplina,
confianza, constancia, paciencia, son algunos de los consejos
que dan las entrevistadas a las mujeres con talento que
aspiran a acceder a un puesto de liderazgo en el sector. Por
su parte, la directora de Volkswagen Espafia recomienda la
curiosidad, formacion constante, proactividad y asuncion de
responsabilidades para ponerse a prueba, aprender y darse a
conocer.

Con la finalidad de sintetizar la informacion que se ha
extraido de las entrevistas realizadas, resulta posible recoger,
por un lado, aquellas que se han repetido con una mayor
frecuencia por las diferentes participantes en el estudio, v,
por otro, las diferencias mas significativas en las respuestas
ofrecidas (Tabla 7).
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Tabla 7 Entrevistas.

Respuestas de mayor

Respuestas de mayor

. Divergencias puntuales
frecuencia

frecuencia y divergencias

puntuales

., Claves de tu éxito profesional
Fuente: elaboracion p

Formacion, persistencia, valentia, motivacion

y trabajo en equipo El factor suerte

propia a partir de las

respuestas del conjunto de Habilidades imprescindibles en una
entrevistadas. persona

Implicacion, disciplina, motivacion, empatia,

generosidad, comunicacion Saber ser un buen lider, no ser un buen jefe

¢Existe una igualdad de género en el
sector de la automocion?

Poca promocion en los centros educativos
No, se esta trabajando mucho por ello hacia las mujeres. Poca presencia de mujeres
en algunos departamentos (produccion)

¢,Cuanto tiempo crees que pasara
hasta conseguir una auténtica
igualdad en el sector?

Volkswagen Espaiia desea llegar a un 40% de

Bastan fios, entr 1 ncretamen . L
astantes afios, entre 5y 10 concretamente mujeres en puestos directivos en 2025

¢Ha habido una evolucién en el
liderazgo femenino?

Se considera que la mujer solo sirve para

Si, pero atn queda mucho por hacer . L. X
-P 4 p ejercer de administrativa

Causas de que en el sector trabajen
mas hombres que mujeres

Historico muy masculino, siempre dirigido Elevado porcentaje de hombres con
para hombres formacion adecuada frente a las mujeres

Causas de que en el sector haya mas
hombres que mujeres en los puestos

Puestos directivos muy masculinizados, no se En Volkswagen dan la oportunidad de seguir

N crefa en el liderazgo de una mujer creciendo a las mujeres
directivos
.Existen estereotipos en contra de las . L .
:’nu'eres en el sec tsr de la Si, sobre todo en el departamento de No he percibido esta sensacion nunca, pero
J postventa no trabajo con muchas mujeres

automociéon?

Principales barreras a las que se
enfrentan las mujeres que aspiran a
una posicion de liderazgo en el sector

Altos cargos de la antigua usanza dudan del
conocimiento de las mujeres. Ademas de la
conciliacion, la maternidad y la vida familiar

A nivel de preparacion y oportunidades no
hay inconvenientes

¢Las condiciones de trabajo en la
automocion son las mismas para un
hombre que para una mujer?

Si, las condiciones las estipula los convenios
colectivos. Pueden variar segun el pacto que
el empleado tenga con la empresa

Los hombres tienen mejores condiciones de
trabajo que las mujeres

,Crees que algunas cualidades o
condiciones exclusivamente
femeninas afectan negativamente a
las mujeres en su puesto de trabajo?

Antes cuando un hijo enfermaba, la mujer
faltaba a trabajar. Ahora los hombres también
cuidan de los hijos

Cada vez menos, gracias a las leyes que se
estan estipulando

¢ Qué se podria hacer para aumentar
la presencia femenina en puestos de
direccién?

Definir un plan de igualdad para brindar las

mismas oportumidades a hombres y mujeres Mejorar la educacion del hogar y la escuela

. Qué aconsejarias a una mujer con
talento que aspira acceder a un
puesto ejecutivo?

Curiosidad, constante formacion,
proactividad y asumir responsabilidades para
ponerse a prueba, aprender y darse a conocer

Dedicacion, esfuerzo, disciplina, confianza,
constancia, paciencia

(Alguna vez te has sentido
minusvalorada por tu género en tu
puesto de trabajo?

Si, no se tiene en cuenta la opinion de las
mujeres en la toma de decisiones
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5.Conclusiones

Este trabajo tenia en su disefio inicial como objetivos
principales el conocer la valoracion dispensada al liderazgo
femenino por parte de los empleados del sector de la
automocion en Espafia, asi como por parte de las propias
mujeres directivas que trabajan en el mismo, analizando por
otro lado las posibles causas de la baja presencia de mujeres
en sus puestos de liderazgo. Para ello, se estimé oportuno
disefiar un estudio basado en la combinacion de metodologias
cualitativas y cuantitativas, con el fin de obtener una vision
mas completa del tema objeto de analisis (Webb et al., 1966;
Olsen, 2004; Gutiérrez-Aragon, Gassiot-Melian y Alabart-
Alguerd, 2021).

Los resultados del estudio corroboran que, en términos
laborales, la automocion es un sector bastante masculinizado,
con un 80,74% del total de ocupados hombres y un 19,26%
mujeres al final de 2021 (Instituto Nacional de Estadistica,
2022). Esta brecha se amplia con respecto a los puestos
de liderazgo, pues, por un lado, en el estudio realizado
hasta un 43,2% de los encuestados admite no contar en su
empresa con presencia femenina en cargos directivos, y por
otro, las propias directivas entrevistadas ratifican el alto
grado de masculinizacion de estos puestos, debido a causas
diversas como la tradicional falta de confianza en el sector
hacia el liderazgo de una mujer, los estereotipos de género
o las barreras existentes para poder promocionar (Styhre,
Backman y Borjesson, 2005; Easter, 2016; Utzeri, 2019;
Black, 2021; Etwebi, 2021). De hecho, tan solo el 10,1%
de los integrantes en la muestra admite tener como lider o
directiva a una mujer, poniendo de manifiesto que, a pesar
de los avances llevados a cabo sobre la igualdad, en sectores
como la automocidén siguen existiendo muchos puestos
gerenciales de muy dificil acceso a las mujeres (Sovacool
et al., 2019; Attom, Adu-Boahen y Danso-Wiredu, 2021;
Bulmer, Riera y Rodriguez, 2021).

El estudio confirma cuestiones ciertamente preocupantes,
como que un 71,5% de las mujeres encuestadas afirma
haberse sentido minusvalorada alguna vez en su trabajo
a causa de su género (las directivas entrevistadas, sin
embargo, admitieron que, en general, no habian sufrido
esta cuestion) o que un 60,4% del total de los participantes
reconoce haber observado estereotipos de género hacia las
mujeres en su trabajo dentro del sector (Athanasopoulou et
al., 2017; Blackman y Jackson, 2019; Gutiérrez-Aragon y
Gassiot-Melian, 2020; Tran, 2020; Pefia-Ahumada, 2021).
No obstante, el estudio también ha aportado resultados muy
positivos respecto a la aceptacion del liderazgo femenino
por los trabajadores del sector, ya que el 97,1% de los
encuestados confia en el liderazgo de una mujer, al 87,1%
les resulta indiferente el género de la persona que le dirige
y el 92,8% manifiesta no tener preferencia sobre su género
(Eagly y Carli, 2003; Barraza-Vargas, 2019; Cherneski, 2020;
Acevedo-Duque et al., 2021). El 80,6% de los encuestados
elegiria a una mujer como su directiva si pudiese hacerlo, un

92,8% admitid su agrado porque en un futuro hubiese mas
mujeres en puestos de liderazgo y sé6lo un 2,2% considerd
que con mas mujeres en estos puestos la situacion seria
peor que la actual (Greenhalgh, y Maxwell, 2019; Yildirim,
Kocapinar y Ecevit, 2019; Potter y Volden, 2020; Blumenau,
2021; Umar, 2021; Xu, Luke y Short, 2021).

En este sentido, la fase de analisis cualitativo del estudio
reveld que, a juicio de las directivas entrevistadas, no existe
una verdadera no existe igualdad de género en el sector
de la automocion, aunque se reconocen los avances en ese
sentido y se espera que se logre en un plazo de entre 5y
10 afios. Lo que si reconocen que resulta evidente es que,
aunque el proceso es lento, cada vez hay mas mujeres que
optan a puestos directivos (Barnes, 2017; Horak y Cui, 2017;
Iseke y Pull, 2017; Bullock, 2019; Utzeri, Nagy y Ilie, 2019;
Janis y Zulkipli, 2020). Para ellas, la principal causa de la
baja presencia de mujeres en puestos de liderazgo descansa
principalmente en la histérica masculinizacion del sector,
origen de barreras hacia la promocion de las mujeres a
puestos gerenciales, que surgen en ocasiones por carencias
en la formacion, pero la que mayor parte de las veces se
cimentan en la falta de confianza en el liderazgo de las
mujeres y las dudas sobre sus aptitudes (Stachowitsch, 2015;
Sovacool et al., 2019; Kubberead, Jones y Pettersen, 2021;
Roca-Escoda y Bodoque-Puerta, 2022).

Por su parte, el analisis bivariado muestra ciertas
diferencias de opinidon sobre el presente y el futuro del
liderazgo femenino en el sector de la automocion segiin
edad, nivel de estudios, género del participante y género del
directivo. Como podria ser de esperar, las mujeres perciben
mas los estereotipos de género hacia ellas y, paralelamente,
los trabajadores que tienen una lider femenina también son
mas conscientes de estos estereotipos en comparacion con
aquellos que tienen un lider hombre. Ademas, el futuro con
un mayor grado de liderazgo femenino no es percibido de
igual manera. Son las mujeres, los mas jovenes y los que
tienen unos estudios superiores los mas positivos ante un
futuro con mas lideres femeninas. Por el contrario, no se han
observado diferencias significativas ni en la percepcion de
estereotipos ni en la opinion sobre este futuro en funcion de
la posicion laboral o de la antigiiedad en el sector.

En definitiva, el estudio ha revelado la existencia de una
gran aceptacion de modelos de liderazgo femenino en el
sector de laautomocion, pues tanto los trabajadores en general
lo admiten como algo positivo, como las propias empresas
lo promueven a través de planes internos de promocion del
talento y de igualdad de género. Estas dos tendencias, junto
con las sucesivas reformas legislativas en favor de la igualdad
de género acometidas por las administraciones publicas, aun
sin obviar que todavia quedan muchas barreras que superar,
deben servir para que los plazos para la consecucion de una
igualdad real en el sector se acorten lo mas posible y que el
acceso a puestos de liderazgo por parte de las mujeres sea
una pauta empresarial que se incremente en el futuro.
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