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Presentacio

El present treball s’ha desenvolupat en el marc de la convocatoria de Subvencions per a
treballs de recerca sobre Administracié publica (2005) promogut per L'Escola d'Administracio

Pulblica de Catalunya.

Els origens de I'estudi els trobem en la tesi doctoral “Dones directives i lideratge: el cas de les
empreses gironines” (Mufioz 2003), treball publicat dins de la Col-leccié “Dona i Societat” de
I'Institut Catala de la Dona. Entre les conclusions principals d’aquell projecte s’observa que la
trajectoria professional esta molt condicionada per les circumstancies familiars a I'accés a la
direccio, i que la conciliacio de la familia amb el treball directiu no aprofita els beneficis legals

existents.

La proposta del nostre estudi ve motivada per la creenca de que dintre I’Administracié publica
podria donar-se un entorn més propici i obert a la diversitat i que en el cas d'existir diferéncies
en estils de lideratge, conciliacio i percepcié de barreres, aquelles podrien manifestar-se amb

intensitat diferent que en altres tipus d’organitzacions.

S’ha pogut comptar amb el maxim suport de la institucié analitzada (Administracié de la
Generalitat a Girona), amb especial col-laboracié del Departament de la Presidéncia que ha
estat un element clau per determinar la poblacid, contactar-hi i obtenir un alt grau de resposta.
La realitzacié de dues-centes quatre enquestes i cinc entrevistes fins al moment ha permés

elaborar un treball on no es parla de mostra siné de poblacié.

L'equip de treball multidisciplinari ha permés alhora aportar diferents visions, per una banda

relacionades amb I'organitzacio i gestio empresarial i per I'altra la sociologica.

Complerta el document una primera part que desenvolupa el marc bibliografic especific de

I'ambit “Lideratge i Génere” relacionant-lo amb I'administracié publica.

Gracies al finangament obtingut, I'estudi exploratori realitzat aporta les dades i els recursos
necessaris per establir els fonaments d'un treball de recerca que podria esdevenir una tesi
doctoral. Es pretén continuar aquest treball i amb I'analisi dels resultats obtinguts amb les
enquestes mitjangant eines estadistiques avancades obtenir un estudi comparatiu de Lideratge
i Génere entre I'empresa privada a les comarques gironines i Administracioé de la Generalitat a

Girona.

Assumpci6é Rafart

Responsable de I'estudi
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1 INTRODUCCIO

Encara que la incorporacio de les dones al mercat de treball s’ha anat produint de forma
creixent i en gran quantitat durant tot el segle XX, el que s’ha constatat és que no ha passat el
mateix en les posicions de Direccié. Els llocs directius que, tradicionalment estan en mans dels
homes, han sofert menys modificacions que el mercat de treball en la seva globalitat, si tenim
en compte la participacié femenina. Resultant d’aixo és que la participacié de les dones en la

Direcci6 és molt minsa i la incorporacié és molt lenta, encara que progressiva.

Atés que encara la majoria de directius avui dia s6n homes, seran ells, sobretot, els que hauran
de fer possibles les condicions necessaries per tal que les dones estiguin en llocs de Direccié.
Algunes de les raons que poden ser obstacles a aquesta decisio per part dels actuals directius
sén, com assenyalen Asplund (1988)1 i Vioque, (1991)2 . els prejudicis i els estereotips sexuals,
la possible dificultat de tracte, i les dificultats per trencar amb la tradicié per poder situar a una

dona en la Direcci.

Als paisos occidentals, en promig les dones ocupen del 15 al 20% de les posicions directives
mitjanes, perd només d’'un 2 a un 8% de les posicions de l'alta direccio, aix0 fa pensar en
I'existencia d’'aquests tipus d'obstacles de base cultural que molts autors han denominat el

“sostre de vidre” (Dalton i Kesner, 1993)3.

L'estudi es planteja en I'ambit de les administracions publiques, a priori, sembla un entorn més
favorable per a que les oportunitats de promocid siguin equiparables des d’una perspectiva de

geénere.

En aquest context, el projecte de recerca que es proposa pot ser d'interés no només des del
punt de vista academic, sin6 també per ajudar a la sensibilitzacié social en general i als
directius en particular. Es tracta també de contribuir a la modificacio dels valors i les actituds, i

evitar els prejudicis que comporten les actuacions en aquest sentit.

La perspectiva tradicional defineix les dones com un aspecte problematic de la forca laboral. En
els darrers anys s’han utilitzat diferents instruments per atenuar la situacié, com ara cursos de

formacié, guarderies, excedencies, horaris flexibles; perd que no aborden l'arrel de les causes

! Asplud,G., Women Managers. Changing Organizational Cultures, John Wiley and Sons, Gran Bretanya,
1988

2 Vioque, M. J. “Mujeres Directivas: del ideal filantrépico a la raz6n demografica”, Capital Humano,
n°33, abril, 1991

® Dalton, D. R., Kesner, I. F., “Cracks in the Glass: The Silent Competence of Women”, Business Horizons,
marg-abril, 1993



de la discriminacié ni contribueixen a integrar a les dones en tots els nivells de la forca laboral.
Malgrat tot, en el paisos nordics, on aquests tipus de solucions s’apliquen habitualment, es
segueix constatant que els sectors publics i privats tenen una forta estructura piramidal, amb un

promig de menys d’'un 2% de dones en posicions executives de Direccid.

Els Plans d’'actuacié per la igualtat d’oportunitats, promoguts pels governs, han ajudat a la
sensibilitzacié social per promoure accions encaminades a reduir les desigualtats que es
donen, en la societat en general, i sobre tot en el mercat laboral. En el cas de Catalunya en el
“IV Pla d'actuacié del Govern de la Generalitat de Catalunya per a la igualtat d'oportunitats per
a les dones (2001-2003)" estableix entre els seus objectius basics afavorir la conciliacié de la
vida familiar i professional de les dones i dels homes i fomentar la participacio de les dones en
tots els ambits de la societat. Actualment el “V Pla d'acci6 i desenvolupament de les politiques
de dones a Catalunya (2005-2007)" un dels eixos principals considera l'increment de la
preséencia i la participacié de les dones en tots els ambits de la vida social, tenint en compte la
seva diversitat, i alhora la reorganitzacié dels temps i dels treballs per tal de fer de la vida

quotidiana un eix vertebrador de les politiques.

Al plantejar aquest projecte de recerca, hem pensat que el fet de fer difusié dels resultats que
s’obtinguin en el treball, pot contribuir a que la incorporacié de més dones en llocs de direccié a
les administracions publiques i a tot tipus d'organitzacions en general es vegi afavorida, donat
qgue el caracter de I'estudi estara centrat en les aportacions que poden fer les dones a les

organitzacions.

Dins del camp de la gestié del coneixement i de les habilitats directives, no s’han fet gaires
estudis de les dones des del punt de vista dels Recursos Humans, com una visié positiva de
I'aportacié personal a 'empresa. Es cert que les desigualtats de génere han estat investigades

en general, perd ho han estat poc des de la perspectiva de la Direccio.

1.1 Antecedents generals

El volum d’informacio disponible que incorpora la perspectiva de génere ja és un indicador de la
importancia que s'adjudica als estudis amb perspectiva de génere. Les fonts d’informacié
consultades per I'elaboracié del present apartat sén d’'una banda les Estadistiques generals de
'administracié estatal (CES Centro de Estudios Sociales / Instituto de la Mujer), les
Estadistiques generals de I’Administracio de la Generalitat (Institut Catala de la Dona) i altres

estudis publicats nacionals i internacionals.

Es parteix del concepte de que no existeix discriminacid en I'accés de la funcié publica, pero
encara que ha estat una incorporacié generalitzada és en els llocs de treball directius on les

desigualtats sGn més intenses.



Geénere i Lideratge a I’Administracié Autonomica Gironina

D’acord amb I'informe UNFPA (2000) les dones representen el 13% dels parlamentaris de tot el
mon, (7% l'any 1975). La preséncia de les dones en alts carrecs de I'’Administracié de I'Estat

I'any 2004 representen el 22.28%.

Grafic 1. Alts carrecs a I’Administracié de I'Estat (% de dones)
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades del Instituto de la Mujer. www.mtas.es/mujer

Taula 1. Percentatge de dones. Enquesta de Poblacié Activa Il trimestre 2006

COL-LECTIU Dones
Total poblacié ocupada 40,57
Direccid de les empreses i de I'administracié publ ica 32,02

Direcci6 de I'administracié publica i d’empreses de 10 o més assalariats 22,74
Poder executiu i legislatiu de I'administracié publica, direccio d'organitzacions 36,77
Direccié d’empreses amb més de 10 o més treballadors 21,68
Geréncia d’empreses amb menys de 10 treballadors 27,73
De comerg 41,40
D’hostaleria 31,67
D’altres empreses 18,53
Gerencia d’empreses sense assalariats 47,46
De comerg 55,31
D’hostaleria 41,97
D’altres empreses 26,52
Total 9.171

Font: Instituto de la mujer (2006). Encuesta de Poblacién Activa corresponent al Il trimestre de 2006



Geénere i Lideratge a I’Administracié Autonomica Gironina

El percentatge de dones és superior a les Administracions Autonomiques que entre els efectius
de I'Administraci6 General de I'Estat. Alguns motius possibles d’aquest diferencials es

relacionen amb I'edat de I'organitzacié, mercat laboral local... etc.

Només un 10% dels alts carrecs de I'Estat sén dones (MAP, gener 2003), es consideren alts
carrecs de I'Estat: Els membres del govern, els secretaris d’estat, subsecretaris, secretaris
generals, directors generals, secretaris generals técnics, delegats del govern i ambaixadors. Si
s'afegeixen tres carrecs més pero, subdirectors generals, vocals assessors i subdelegats del

govern el percentatge de dones és del 29%.

En I'ambit regional i de les comunitats autonomes els indicadors mostren que Catalunya no és
precisament una de les comunitats autbnomes on la incorporacié a I'ambit de l'alta direccio

sigui especialment rellevant.

La incorporacié per exemple a I'ambit politic s’ha incrementat molt i d’'un 1,63% l'any 1983
s'assoleix el 9,96% I'any 2003. Tanmateix no son xifres excepcionalment elevades, Catalunya

se situa entre les 5 comunitats autbnomes amb una representacié menor.

Grafic 2 . Percentatge d’alcaldeses per comunitats autbnomes
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Font: Elaboracio a partir de dades Ministerio para las Administraciones Publicas.



Geénere i Lideratge a I’Administracié Autonomica Gironina

Grafic 3. Administraci6 local (alcaldies) el percentatge de dones
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Font: Elaboracio a partir de dades Ministerio para las Administraciones Publicas.

Taula 2. Distribucio per genere de persones per col-lectius. AAPP Generalitat - Girona. (2005)

COL-LECTIU Dones Homes % Dones

Docent 4,767 1.822 72,35
Salut 1.883 714 72,51
Administracio i serveis 1.593 771 67,39
Mossos d'esquadra 401 1.429 21,91
Administracié de Justicia 462 145 76,11
Cossos penitenciaris 56 126 30,77
Bombers 1 443 0,23
Agents rurals 8 71 10,13
Total 9.171 5.521 62,42
Font: SAFP, Gabinet de Suport Técnic i Estudis. Sistema d'Informacié del Personal. Dades a 31/12/05
Taula: Edat génere.
Taula 3. Distribucio per edat i génere. AAPP Generalitat - Girona. (2005)

COL-LECTIU Total Dones Homes
18-30 1898 12,9% 1070 56,4% 828 43,6%
31-45 7050 48,0% 4439 63,0% 2611 37,0%
46-60 5414 36,8% 3488 64,4% 1926 35,6%
61-64 285 1,9% 155 54,4% 130 45,6%
65 i més 45 0,3% 19 42,2% 26 57,8%

Font: SAFP, Gabinet de Suport Técnic i Estudis.

Sistema d'Informacié del Personal. Dades a 31/12/05
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1.2 Marc conceptual

Potser, un dels fendmens més analitzats i prolifics en publicacions, estudis empirics i qualitatius
sigui el lideratge, s’identifiquen més de 7500 (Bass 1990). Tanmateix la literatura relacionada
amb Il'analisi del mateix en I'Administracié publica ha mostrat proporcionalment un interés molt

menor i sovint divergent de les tendéncies més acceptades.

L'analisi del lideratge en I'Administracié publica ha estat, en I'ambit academic qiestionat per
tres topics. El primer a causa de la semblanca que se li déna a actuacions politiques, el segon
es percep el lideratge com un sistema rebel i una versid indesitjada de la discrecionalitat
administrativa i en tercer lloc es troben els arguments relacionats amb l'autoritat ja que
tendeixen a la creaci6 d'unitats socials dominades per personal no validat per la societat (no
triats) (Burns 1978, Fairholm 2004). Tanmateix aquest buit només existeix en I'ambit academic,
el lideratge es practica a I'administracié publica i manquen estudis empirics que serveixin per

construir un marc conceptual consolidat (Wart 2003).

Concretament el marc general de I'estudi se centra en el denominat “lideratge administratiu” i
no el lideratge politic de I'organitzacié (encara que la linia de separacio entre ambdoés és dificil
d'establir).

Entre els anys 1960 i 1970 es publiquen estudis fonamentals (SelzInik, 1957), perd no és fins a
l'arribada de la literatura transformacional que ressorgeix l'interés per l'analisi del lideratge en
I’Administracié, i s'introdueix per exemple el concepte del lider administratiu com emprenedor
(Lewis 1980). En els 90 els estudis realitzats es distribueixen entre les tres escoles, la

Transformacional (Bass 1985, Bass i Avolio 1990, Bass 1996), la Carismatica i 'Emprenedora.

També en els 90 es repren el debat de la discrecionalitat en I'’Administracio i els estudis
empirics realitzats se centren en aspectes concrets com la planificacio, la complexitat, (Kotter
1990). La funci6 essencial del lider és produir canvi adaptatiu i Gtil, “I'tinic aspecte realment

important del lideratge és crear i gestionar cultura” (Shein 1985).

La teoria del lideratge administratiu se centra en quatre aspectes: I'enfocament, la importancia

del lideratge, el desenvolupament del lideratge i I'estil de lideratge més adequat.

L'analisi de I'impacte que esta produint la incorporacio de la dona en les organitzacions s'esta
duent a terme des de diferents perspectives, socials, individuals, en els ambits de gestio. Es
realitzen estudis empirics i es duen a terme estudis quantitatius enfocats cap a la recerca de
vies per a evitar les desigualtats i no és fins als 90 quan sorgeixen estudis qualitatius que

analitzen el génere com un principi actiu de les organitzacions (Lewis i Morgan 1994).
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El lideratge és necessari a I'administracio publica per resoldre les seves propies imperfeccions
(Behn 1998, Fairholm 2004, Wart 2003). L'enfoc és diferent i no es considera tant important
com és el lideratge, si no quin tipus de lideratge és el més adient per a I'administracié publica.
Per exemple es preveu que potser cal reforcar més que un lideratge de tipus heroic, un tipus de

lideratge que asseguri el manteniment dels valors i objectius de I'administracio.

Dels dos principals aproximacions a I'analisi del lideratge El primer enfocament sorgeix de
'analisi del lider, analitzar les caracteristiques individuals en situacions especiifiques.
S’analitzen els comportaments, les qualitats i les respostes situacionals. El segon enfocament
és aquell que analitza el lideratge com quelcom més que la suma de les caracteristiques

individuals. Es en aquests segon context on es situa el marc conceptual del present projecte.

Entre els 80 i 90 es proposen dos tipus de lideratge el lideratge transformacional i el lideratge
transaccional. El liders transaccionals estableixen relacions d'intercanvi amb els seus
subordinats. So6n liders que clarifiquen les responsabilitats, supervisen les tasques i
recompensen quan s'assoleixen els objectius i es corregeixen quan no s’assoleixen. Una
tercera opci6 son lestil de lideratge caracteritzat per una general failure per prendre

responsabilitats per la gestio.

Sorgeixen tres preguntes (Appelbaum 2003)

- Els estils de lideratge son diferents entre homes i dones?

En realitat existeixen uns estereotips femenins i masculins que no sén domini de cap dels dos
geénere.

- Si son diferents existeixen diferéncies en I'eficiéncia o I'eficacia?

No, en funcié del context els estereotips funcionen millor o pitjor

- La diferéncia esta fonamentada en aspectes concrets o0 en percepcions?

El fet de que es consideri el sistemes de lideratge “femenins” menys efectius es degut als

estereotips i les percepcions més que fonamentats en fets concrets.

Les diferencies identificades en els estils de lideratge relacionats amb les noves tendéncies
organitzatives, com la reduccidé de nivells jerarquics de les organitzacions, gestié d’equips de
treball i globalitzacié (Rigg and Sparrow, 1994; Rosener, 1990). A mesura que aquests canvis
s'incoporen, els estils de lideratge també s’han d'adaptar. Les organitzacions menys
jerarquitzades, amb l'autoritat dispersa per l'organitzacié requereixen estils diferents de
lideratge que encara que no son exclusius de els dones, si que es consideren com a lideratge
amb trets femenins (Bass and Avolio, 1994; Freeman and Varey, 1997; Stanford et al., 1995;
Van der Boon, 2003).

La integraci6 d’aquestes caracteristiques és una oportunitat per a que les dones juguin un

paper definitiu cap al lideratge transformacional que les organitzacions necessiten.
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L’administracioé publica i les organitzacions relacionades amb ella tendeixen a ser més diverses

que en les organitzacions privades.

El marc conceptual dels estudis en les institucions publiques des d’'una perspectiva de génere
han ampliat I'analisi del génere no com a una Unica variable si no com un principi organitzatiu
més de les institucions socials. El factor génere en les institucions es troba intrinsecament en

les tasques, la gestid dels departaments, la divisié del treball i les activitats organitzatives.

Es valora I'impacte del génere sobre com i quan afecta la conducta i I'eficiéncia en gestid
publica. La literatura en aquest ambit s’ha desenvolupat ampliament, tanmateix no s’han

establert vincles entre génere i “performance”

El géenere també s’ha considerat com a capital per la gesti6 (Management capital). Sota una
perspectiva feminista diversos autors proporcionen raons per les quals es justifiqguen
diferéncies en les caracteristiques de les organitzacions publiques per raons de génere (Guy
and Newman 2004) Estudis de casos de direccid sota una perspectiva de génere indiquen que
els directius i els membres de 'organitzacié creuen en caracteristiques neutres de génere pero
que d’entre els dos estereotips existents el més acceptat per a dirigir seria el que mostra trets
més masculinitzats. La conseqiiencia de les imatges que es disposa del que es considera
direcci6 masculina-femenina és que realment influeix en [l'estil de direccio, la estructura

organitzativa i la interaccio entre els directius i treballadors

En concret la literatura especifica i també la relacionada amb I'administracié publica, mostra
que els aspectes relacionats amb la direccid i génere han estat vinculats especialment a que
“les qualitats personals i les experiéncies vitals de les dones sén diferents a les dels homes i
que les aproximacions al lideratge son diferents”. Aquestes aproximacions diferenciades es
valoren com a beneficioses per l'organitzacié en quant a que faciliten per exemple més
flexibilitat necessaries en el context complex actual. Les expectatives relacionades amb un

lideratge de dones son: menys jerarquics més participatiu, interactiu

Estudis qualitatius que valoren les diferencies en el lideratge on es mostra que el lideratge en
les dones directives es caracteritza per una menor jerarquitzacié, més participatius, interactius,

flexibles i cercadors de consens, s’aproximen més cap a sistemes que eviten la confrontacio.
Allo que s’espera dels liders i qué s’espera que facin d’acord amb caracteristiques com per

exemple el génere” Aquest diferencial entre directius homes i dones s'intensifica en les

ocupacions on el percentatge de membre del sexe contrari son escassos (Glass 1990).
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L'ocupacié en el sector public es descriu tedricament con un entorn de treball on el retorn del
capital huma és optim, on les practiques discriminatories son I'excepcié de la norma, les
oportunitats de les dones per accedir a llocs de treball d’autoritat sn iguals a la dels homes i
els diferencials salarials per raé de génere sén minims. Perd I'evidéncia empirica suggereix
altres tendencies apareixen diferéncies en la comparatives internacionals respecte el

percentatge de dones i per exemple els salaris (Mano-negrin 2004, Hultin & Szulkin 1999).

La discriminacio salarial per rad de genere en el sector privat és extensa. Encara que es
detecten esforcos per la igualtat,. En el sector public els resultats s6n similars les disparitat es
fonamenten en la composicié de génere en un nivell ocupacional i organitzatiu. Les dones es

troben subrepresentades en posicions amb una alta remuneracié.

La segregacié de sexes es produeix quan les preferencies de les dones es decanta cap a la
realitzacio de treballs que els permeti compaginar millor la vida laboral i familiar. La majoria
d’homes i dones es troben en sectors d’ocupacio en els quals els membre del sesxe contrari
sén minoria. Aquesta segregacid es va equilibrant molt lentament i per exemple les enquestes
realitzades en els darrers 20 anys a Estats Units mostren una clara tendéncia cap a la diversitat

respecte variables com , edat, sexe, racials i étniques”

La conciliaci6 esdevé una nou factor on I'home és un nouvingut i ja sorgeixen estudis que

avaluen els nous conflictes que sorgeixen en aquesta carrera dual.

Cada vegada més els treballadors mostren problematiques relacionades amb l'estrés i la
sobrecarrega. La correlacié entre satisfaccio en I'equilibri familia treball es tradueix directament

en una satisfaccié del propi lloc de treball (Satlzein et al 2001).

Les politiques de conciliaci6é aplicades tenen impactes molt diferents i és necessari avaluar les
necessitats reals dels treballadors. Aixi, no existeix una Unica politica que s’adapti a les
necessitats cada vegada més divergents dels treballadors i es demostra que per a certs grups
certes politiques de conciliacié6 sén contraproduents. L'exemple el podem trobar en les
rotacions entre llocs de treball que afavoreixen per exemple un horari laboral més adaptat a les
necessitats del treballador perd que es consideren llocs de treball sense possibilitats de

promocio (dead-end jobs).

Finalment entre les barreres que es presenten en el desenvolupament de la carrera
professional una de les principals (després dels estereotips) é€s la manca de models, de dones
gue ocupin carrecs directius que serveixin de punt de referéncia. Emular els comportaments
observats, i les carreres professionals dels seus models és fonamental per a que els nous

treballadors estableixin els seus propi paper en 'organitzacio.
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1.3  Objectiu general del projecte.

S’observa en els darrers anys un progrés real de les dones en posicions directives. El fet és

que l'aveng s’ha produit lentament, perd s’ha produit.

Fins fa pocs anys, els arguments de tipus técnic encara tenien validesa, ja que l'escassa
formacié de les dones, la poca consolidacié en el mercat de treball, la falta de legislaci6 al
respecte i els obstacles institucionals que no els hi permetien compaginar treball i llar eren un
fet. Aquest fet clau podia justificar la poca preséncia de dones en la Direccié, pero, en
l'actualitat la majoria d’aquests obstacles es troben superats, especialment pels nivells de
poder i posicié de les dones que s’estudien, a excepcio de la variable cultural. | és precisament

aquesta variable cultural la que conformara I'element central del present estudi.
Pretenem doncs:
= Analitzar I'estil de direcci6 de les dones i dels h omes de les administracions

publiques, amb la finalitat d'observar si es produe ixen aportacions organitzatives

o de lideratge diferenciades entre homes i dones di  rectius/ves. Analitzant a més

les formes i conseqiiencies de la discriminacié indi recta en l'accés de les dones
als carrecs de comandament, aixi com la conciliacio de la vida professional i
familiar.
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2 TREBALL EMPIRIC

2.1 Metodologia

S'utilitzen dos tipus d'aproximacions metodologiques mitjancant I'aplicacié de tecniques
guantitatives i qualitatives. El principal objectiu de l'analisi qualitativa és, segons Paradise
(1994), determinar la presencia o abséncia d’una determinada caracteristica, mentre que amb
I'analisi quantitativa es pretén trobar les variacions en quantitat i intensitat del fenomen objecte
d’estudi, segons Abbgnano (1974).

La utilitzacié6 d’ambdues aproximacions en el treball que es presenta respon al convenciment
gue poden contribuir al coneixement més fidel a la realitat dels directius i directives de
I’Administraci6 de la Generalitat a les comarques gironines. El conjunt de coneixements
obtinguts en estudiar les dimensions quantitatives i qualitatives permet unir en una mateixa
direccio tots els esforgos realitzats. Per una banda, permet incorporar a la investigacié
qualitativa el que s’ha trobat a la investigacié quantitativa, de manera que es va més enlla de
I'atmosfera reflexiva d’aquests estudis, i al mateix temps els coneixements generats a partir de
'esfera qualitativa permet fonamentar i interpretar millor els resultats obtinguts en la fase

guantitativa de I'estudi, tal i com assenyalen Silva i Aragon (1998).

Per abordar I'analisi quantitativa es va elaborar un questionari, dirigit als diferents carrecs
directius de I'Administracié de la Generalitat a les comarques gironines. Per aix0 es va
considerar que els diferents directius, dels diferents departaments, havien d’executar tasques

similars per poder obtenir respostes a problemes i contextos afins.

El questionari es va dissenyar per aconseguir informacié de les persones que estiguessin
ocupant carrecs directius o de comandament i proporcionar informacio sobre el perfil d’aquests
directius/ves, sobre quines han estat les vies d’'accés a la funcio directiva i sobre les dificultats,

els valors i els estils de direccié que apliquen.

La mostra a estudiar és tota la poblaci6 de directius/ves de I'’Administracié publica de la

Generalitat a Girona, s’ha entregat el qliestionari a tots els directius/ves.

No s’ha realitzat una enquesta pilot, perqué ja s’havia provat un quiestionari similar en un estudi

realitzat anteriorment sobre lideratge a les empreses de les comarques gironines4.

* Mufioz Soler. Ma. Dolors (2003). Dones directives i lideratge: el cas de les empreses gironines. Tesi
Doctoral.
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No es pot oblidar el paper de I'enquestador per obtenir resultats valids i fiables (Henry, 1990)° i
per tant és essencial un procés d’entrenament a les persones responsables de dur a terme el

treball de camp (Fowler i Mangione, 1990)°.
El tractament de les dades quantitatives s’ha realitzat amb el programa estadistic SPSS.

Per la fase qualitativa es va decidir entrevistar en profunditat a una mostra de directius/ves per
tal de poder aprofundir o matisar alguns dels resultats obtinguts a la fase quantitativa. Com que
un dels objectius era determinar els estils directius des d’'una perspectiva de génere, es va
considerar oportd fer un estudi qualitatiu per poder completar els aspectes tractats al
qliestionari i sobretot poder-nos centrar en els aspectes referents als estils directius. Es a dir,
es volia comprovar si els directius/ves entrevistats tenien la percepcié que el seu estil de

direccio era diferent en funcio del genere i com eren aquests estils.

Les respostes s’han recollit mitjancant una entrevista en profunditat, semiestructurada. En

paraules de Taylor i Bodgan (1992) aquest tipus d’entrevista podria definir-se com:

“Trobades cara a cara entre l'investigador i els informants, trobades dirigides cap a la
comprensié de les perspectives que tenen els informants respecte a les seves vides,

experiencies o situacions, tal com les expressen amb les seves propies paraules”

2.2  Determinaci6 de la mostra

La primera dificultat es troba en determinar la mostra dins l'univers de I'Administracié de la
Generalitat a les comarques gironines. El total de persones que hi treballa es quantifica a partir
de les dades del Sistema d’Informaci6 del Personal amb data 31/12/2005 proporcionades pel

Gabinet de Suport Técnic i Estudis (Generalitat de Catalunya, 2006).

Des d'una perspectiva de génere s'observa que del total de 14.692 treballadors, el 62% (9.171)
s6n dones davant d'un 38% (5.521) homes. A més es pot veure que dels 14 Departaments amb
delegacions a les comarques gironines, només 4 tenen un percentatge de personal masculi
superior al femeni. Estant el Departament d’Interior el que té un percentatge més petit de

personal femeni (19%).

Dins aquest entorn es considera convenient centrar I'estudi en la funcié administrativa dels

diferents departaments. Per aix0 es determina que els directius objecte d’estudi son: directors,

° Henry, G.T.,Practical sampling. Sage, 1990

® Fowler, F.J. i Mangione, T.W. ,Standardized survey interviewing, 1990
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subdirectors, caps de servei, caps d'oficina comarcal i caps de negociat, dels diferents
departaments. Atés que la poblacié és accessible pels objectius de I'estudi, es decideix que la
mostra a enviar gqliestionari és la totalitat.

En total s’envien 205 qliestionaris i se’n recullen 160 de valids.

La seva distribucio per departaments és la que es pot veure a la Taula 4.

Taula 4. Recompte de la distribucio i recollida de qiliestionaris per departaments

DEPARTAMENT Questionaris QUestionaris %
entregats recollits Resposta
Presidéncia 8 7 88%
Agricultura, Ramaderia i Pesca 23 14 61%
Benestar i Familia 13 11 85%
Comerg, Turisme i Consum 8 7 88%
Cultura 6 4 67%
Economia i Finances 4 3 75%
Governaci6 i Administracions Publiques 4 2 50%
Interior 23 15 65%
Justicia 11 9 82%
Medi Ambient i Habitatge 19 13 68%
Treball i Indastria 32 27 84%
Educacio 27 19 70%
Salut 15 15 100%
Politica Territorial i Obres Publiques 11 8 73%
Respostes que no identifiquen el departament 6
Total 204 160 78%

Com ja s’ha assenyalat els directius/ves de la mostra han d’executar tasques similars per poder
obtenir respostes a problemes i contextos afins, per aixo s’ha considerat convenient excloure
de la poblaci6 els carrecs que fan tasques realment diferenciades de les tasques

administratives com directors/es de centres educatius i sanitaris.

La mostra de mossos d’esquadra i bombers es determina després d’haver conversat amb els
respectius cap regionals dels col-lectius, amb la finalitat de coneéixer el seu organigrama i les
funcions atribuides als diferents carrecs. Un cop realitzades les entrevistes préevies es
determina que tant per la regié d’emergéncies com per la regié policial la poblacié i mostra a
estudiar va des de Cap de Regio fins a Cap de negociat incloent-hi en ambdés casos els Cap
d’Area Basica.

L’estudi inclou tots els departaments, el recompte final de la poblacié i en aquest cas també de
la mostra és de 205 persones a enquestar, d’aquestes se n’han rebut 160 respostes valides,

obtenint un grau de resposta del 78%. Per més detall veure Taula 4.

Les caracteristiques de I'analisi quantitativa es resumeixen en la Taula 5.
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Taula 5. Resum de I'analisi quantitativa

Univers Administracio Publica de la Generalitat a Girona
Poblacio i Mostra 205

Criteri de seleccio de la mostra Tots els carrecs en tasques administratives similars
Respostes rebudes 160

index de resposta 78,5%

Instrument Questionari estructurat i tancat

Data d’entrega dels guestionaris 16 de Gener — 6 de febrer

Data de recollida dels guestionaris 30 de gener — 30 d'abril

Explotacio estadistica SPSS

Tal i com es pot observar en les taules i grafics de I'estudi, el nombre de respostes valides no
sempre coincideix amb el nombre de qiestionaris recollits, doncs aixd obeeix al fet que el
enquestats tenien la llibertat de no contestar a totes les preguntes.

2.3  Analisi de dades

Tal i com s’ha especificat a I'apartat de metodologia el treball té dues fases, una quantitativa i

I'altra qualitativa.

A continuacié s’analitzaran primerament els dos tipus de dades per separat:

= Analisi de dades quantitatives

= Analisi de dades qualitatives

Finalment es fara una analisi conjunta dels resultats, tant quantitatius com qualitatius.

19



3 ANALISI QUANTITATIVA

La primera part de I'estudi té caracter quantitatiu. L’analisi de les dades recollides a través dels

guestionaris, seguira la seglient estructura:

» Detectar la quantitat i el perfil dels directius/ves a I'’Administracié publica gironina de la
Generalitat.

» Lesvies d'accés a la direccid.

= Els obstacles a la promocié i desenvolupament

= Compaginacio de la vida professional i familiar.

= Caracteristiques i estils de lideratge
- Factors organitzatius
- Lideratge. Caracteristiques i estils.

- Estils de direccio
3.1 Personal directiu, quantitat i perfil.
Es pretén definir la mostra de I'estudi, identificant la poblacié directiva a les comarques de
Girona, en concret dins I’Administracio publica de la Generalitat. | definir quin és el perfil dels
seus directius i directives
Aquest perfil es presenta de forma diferenciada en dos apartats:
= ¢l perfil personal que inclou informacié relativa a edat, génere, formacio, estat civil i
nombre de fills.
= ¢l perfil professional que conté informacié relativa a carrec, departament, vies
d’accés, antiguitat...
3.1.1 Perfil personal de les persones directives
El perfil personal obtingut a partir de les dades recollides, és el que reflexa la Taula 6. A la taula
s'observa que el directiu/va de I’Administracié Autondmica té estudis superiors en un 84% dels

casos, una edat mitjana de 47 anys i és dona en el 51,3% dels casos.

El directiu més jove és home i té 25 anys, mentre que la dona directiva més jove de I'enquesta

té 31 anys.
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La diferéncia d’edat no és tant gran quan s’analitzen els directius/ves de més edat, doncs el

maxim d’edat en directius masculins respon a 64 anys enfront els 62 de les dones.

Taula 6. Perfil personal del directiu/va de I'Administracié de la Generalitat a les comarques

gironines
FORMACIO EDAT ESTAT CIVIL NOMBRE DE FILLS
el B 08 g a 0
L 2 < Q¢ Q
GENERE |€5| 5(38| B[ & ele|8823e| € 5| o .| « E
2e| R|lEd| E|S| 3| E|lR=|5c8| 2| 5| 8| 5| 8| ©
8s 8l5€| £|S|=|2|gT|ass| 3| ¢ o
®| m(L Q| O S = lo > n =
o OCg8|ns3 [
Home 74 4 0 04716425 59 9| 10| 78| 14| 11| 40| 10
Dona 60| 18 1 2147(62|31| 63 9 81| 17| 17| 41 6
Total 134| 22 1 2 122 18| 19| 159| 31| 28| 81| 16

Quan s'estudia la distribucié de I'edat de la mostra en funcié del génere (veure Grafic 4),
s’aprecia que tot i que el gruix de directius i directives es concentra en els trams centrals de 36
a 45 anys i de 46 a 55, en aquests trams els percentatges de les directives son respectivament
un 2% i un 3% superiors al dels directius, que compensen aquesta diferencia amb percentatges

més elevats en els trams exteriors de 25 a 35 anys i de 56 a 65.

Grafic 4 . Distribuci6 dels directius/ves per trams d’edats
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En I'observaci6 del nivell formatiu (Grafic 5) es pot veure que les diferéncies es tornen més
significatives, doncs, un 95% dels homes en carrecs directius tenen estudis superiors enfront

del 75% de les dones.
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Grafic 5 . Perfil personal/Formacio
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Si es pren en consideraci6 I'estat civil (Grafic 6), s’observa que no hi ha massa variacio en la

composicié per génere.

Al comparar estat civil amb nombre de fills, es constata que I'estat civil dels que no tenen fills,

es de solteria en el 57% dels casos enfront del 37% dels casats.

D’altra banda es pot que comprovar que no tenir fills és I'opcio del 100% dels solters, pero

només ho és del 16% dels casats.

Grafic 6 . Perfil personal/Estat civil
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O Solter/a 0O Solter/a

Com es pot comprovar amb les dades de la Taula 6, veiem que tant la majoria d’homes com de

dones (81% i 79%) respectivament tenen fills.

La Unica variaci6é sensible s’observa en la resposta al nombre de fills (Grafic 7), el percentatge

d’homes amb tres o més fills és quasi el doble que en el cas de les dones.

D’altra banda el nombre de fills més freqiient tant en homes com en dones casats és de dos.
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Grafic 7 . Perfil personal/Nombre de fills
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3.1.2 Perfil professional de les persones directive s

A partir de les enquestes es poden classificar els carrecs de I'administracié de la Generalitat a

Girona en els seguents nivells:

Director/a, Subdirector/a, Cap de servei, Cap de seccid, Cap de negociat, Cap d'oficina
comarcal, Cap d'area (mossos) i Equiparats (sota aquest nom s’hi classifiquen aquelles

respostes que no es poden identificar amb cap carrec dels enumerats anteriorment).

Quan s'estudia la composicio dels carrecs des d'una perspectiva de géenere (Taula 7),
s'observa que el nombre total de dones ocupant carrecs directius és superior al d’homes. Pero

hi ha diferéncies importants en la distribuci6 de carrecs.
De les dades recollides que queden reflectides en la Taula 7, es pot comprovar com en el
carrec de Cap de Negociat predominen les dones i que el nivell de Direcci6 esta ocupat per una

dona.

Taula 7. Recompte dels carrecs de direccio en funcié del génere

CARREC ENQUESTAT Home Dona Total

Director 0 1 1
Subdirector 8 3 11
Cap de Servei 13 10 23
Cap de Seccio 30 30 60
Cap de Negociat 3 27 30
Cap d'Oficina Comarcal 3 2 5
Cap d'Area 10 1 11
Equiparat 3 5 8
Total 70 79 149

En la distribucio de tots els altres grups hi predominen els homes, exceptuant els Caps de

seccio on la composicio és paritaria.
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Tal i com es pot comprovar al Grafic 8, els grups amb un percentatge més alt d’homes directius

sbén el de Caps d’area dels mossos d'esquadra i el de Subdirectors amb un 90,9% i un 70%

més d’homes respectivament.

El grup equiparat no es considera com a tal, doncs els carrecs no tenen perqué tenir tots la

mateixa categoria.

Grafic 8 . Distribucié dels carrecs per génere
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Tal i com es pot observar en el Grafic 9, la distribucié d’aquests carrecs és diferent entre els

dos col-lectius. El 76% dels carrecs masculins corresponen (de major a menor percentatge) a

Caps de secci6 (43%), Caps de servei (19%) i Caps d’area (14%). Mentre que la distribucio del

72% dels carrecs entre el col-lectiu femeni correspon a Caps de seccié (38%) i Caps de

negociat (34%) (respectant I'ordre de major a menor percentatge).

Grafic 9 . Distribuci6 dels carrecs directius
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A l'analitzar la relacié entre carrec i formacié del directiu/va, s’observa en el Grafic 10 que els
directius/ves de les categories de Director/a, Subdirector/a, Cap de Servei i Cap d'Oficina

Comarcal en la seva totalitat tenen estudis superiors.
També es comprova que la categoria més diversificada quan es tracta d'avaluar la formacio
dels seus directius/ves és la de Cap de Negociat, doncs hi trobem persones amb tot tipus de

formacio encara que la formacié predominant és la de Batxillerat (60%).

Grafic 10 . Nivell de formaci6é segons carrec ocupat
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Per aprofundir en I'analisi de la composicié dels carrecs, s’elabora el Grafic 11 on es pot

comparar la distribucio de la formacié entre els carrecs i en funcié del genere.

En el Grafic 11 s'observa que els homes només presenten nivells d’estudis més baixos que les
dones en el carrec de cap d'area, on un 20% dels homes tenen formacié de batxillers mentre el
100% de les directives amb carrec de cap d’area tenen estudis superiors. En tots els altres
carrecs el percentatge d’homes amb estudis superiors és igual 0 major al de dones amb estudis

superiors pel mateix tipus de carrec.
En aquest grafic s'observa clarament que la categoria amb el percentatge de directius/ves amb

estudis superiors més baix és la de Cap de Negociat on només un 33% dels homes i un 30%

de les dones tenen estudis superiors.
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Grafic 11 . Distribuci6é de la formacioé entre els carrecs
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Si s’estudia la distribucié de carrecs entre departaments a partir de la Taula 8, on s’ordenen
de major a menor nombre de carrecs per departament, es pot observar que amb els quatre
primers departaments s’agrupen un 50% dels carrecs. Aix0 es deu en part, al fet que el nombre
de funcionaris en els Departament d’Educacio, Salut i Interior és molt més elevat que en la

resta de departaments.

El cas del Departament de Treball i IndUstria és diferent doncs, és el departament on s’han

distribuit més qulestionari (veure Taula 4) i també presenta un alt nivell de respostes (84%).

Taula 8. Recompte de respostes per departament i génere

DEPARTAMENT Homes Dones  Total %

Treball i Industria 11 16 27 18%
Educacio 5 14 19 12%
Salut 2 13 15 10%
Interior 14 1 15 10%
Agricultura, Ramaderia i Pesca 11 3 14 9%
Medi Ambient i Habitatge 11 2 13 8%
Benestar i Familia 2 9 11 7%
Justicia 2 6 8 5%
Politica Territorial i Obres Publiques 7 1 8 5%
Departament de Comerg, Turisme i Consum 2 5 7 5%
Presidéncia 2 5 7 5%
Cultura 0 4 4 3%
Economia i Finances 2 1 3 2%
Governaci6 i Administracions Publiques 2 0 2 1%
Total 73 80 153 100%

Si s’agrupen els carrecs per departaments

i es distribueixen en funcié del génere s'obté el

Grafic 12. El grafic destaca que el 65% de les dones directives es concentra basicament en

guatre departaments: 1) Treball i IndUstria, 2) Educacié, 3) Salut i

(ordenats de més a menys percentatge de respostes).

4) Benestar i Familia
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L’0nic d’aquests departaments que no esta inclos en el grup dels sis amb més respostes és el
de Benestar i Familia, és per aix0 que si s'analitza el pes de les respostes de les dones el
departament de Benestar i Familia (Taula 8) no és d’estranyar que sigui del 82% sobre el total

respostes.

D’altra banda els quatre departaments que concentren un 64,4% dels homes directius son els
de: 1) Interior, 2) Treball i IndUstria, 3) Medi Ambient i Habitatge i 4) Agricultura, Ramaderia i
Pesca (ordenats de la mateixa manera). Tots ells inclosos en el grup dels sis amb més

respostes.

Exceptuant el Departament de Treball i IndUstria que presenta un percentatge de respostes
femenines més elevat que de masculines, el pes de les respostes masculines és molt més

elevat que les femenines en els altres tres departaments.
A més s'observa que en els departaments de Governacio i de Cultura les respostes en funcio
del génere sén diferents. Perd cal dir que en el Departament de Cultura no es recull cap

resposta masculina i en el de Governacid no se'n recull cap de femenina.

Grafic 12 . Distribucio dels carrecs entre departaments en funcié del génere
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3.2 Vies d’'accés al carrec

La naturalesa de les vies d’accés professional segueix sent el factor que bloqueja I'accés de les
dones a posicions directives. En els nivells de direcci6 inferior, les dones acostumen a situar-se
en sectors no estratégics i en llocs de gestié de personal i administratius, i no en els carrecs
professionals i de gestio que porten directament a la clUspide de les organitzacions. A aquests
desavantatges inicials s’hi ha d'afegir la privacié de l'accés a les xarxes, tant formals com
informals, essencials per a I'avang en l'estructura empresarial. Aixi, en les grans empreses i
organitzacions en les que les dones arriben a posicions d'alta direccié, aquestes acostumen a
limitar-se a les arees considerades de menor importancia estratégica per a l'entitat, com els
recursos humans i 'administracié (OIT, 1998)".

En relacié6 a aquest tema, el que s'analitzara sén les vies d'accés a la direcci6 de les
administracions publiques de la Generalitat a Girona. Per fer-ho a les enquestes distribuides als
directius/ves de I'Administracié de la Generalitat a Girona s’ha preguntat com s’ha accedit al
carrec ocupat actualment. En el qlestionari s’ha demanat que s’assenyali quina ha estat la
seva via d'accés al carrec actual: nomenament, concurs public, oposicié, concurs de mérits o

comissi6 de serveis.

S’ha observat que les vies d’accés més habituals, es constata a partir de la Taula 9 que sén:

Nomenament i Concurs de merits amb un 41% i un 37% respectivament.

Des d’'una perspectiva de génere hi ha diferéncies en la distribucié de les vies I'accés. Aixo es
pot comprovar en el Grafic 13, on s’observa que el percentatge de dones que accedeixen al
carrec actual via concurs de meérits, és un 12% superior al dels homes. Per tant es podria
afirmar que en aquesta via de selecci6é el fet de ser dona, no ha suposat discriminacié per
I'accés a la direcci6. En les vies d’accés per concurs public i oposicié (utilitzades per un 6% i un

5% de les dones respectivament) s’observa s’hi troben més homes que dones.

Taula 9. Recompte de les vies d’accés al carrec actual

VIA DE SELECCIO Homes Dona Total %

Nomenament/designacio 33 33 66 41,8%
Concurs public 9 5 14 8,9%
Oposicio 7 4 11 7,0%
Concurs de merits 24 34 58 36,7%
Comissio de serveis 5 4 9 5,7%
Total 78 80 158 100%

" La Revista de la OIT , “; Se acabaran superando las barreras invisibles? Mujeres en puestos directivos:
Son pocas las elegidas”, n° 23, febrer, 1998
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En el Grafic 13 es pot observar quin és el diferent pes percentual de les vies utilitzades per
ambdos géneres per accedir als carrecs que ocupen. Aixi es pot constatar que la via més
utilitzada per les dones és la de concurs de merits (43%), mentre que la més utilitzada pels

homes és el nomenament (42%).

Grafic 13 . Distribucié de les vies d'accés
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Un altre tret interessant és avaluar si a tots els carrecs la distribucié de les vies d’accés és

similar.

Per fer-ho cal observar el Grafic 14. Aquest assenyala que és als carrecs de direccid i

subdireccid, on més freqiientment s’hi accedeix via nomenament o designacio.

També es pot comprovar que el nomenament és la via més utilitzada per accedir als carrecs de
cap d'area dels mossos, cap d'oficina comarcal i cap de servei, tots d'ells amb percentatges

superiors al 50%.

Grafic 14 . Relaci6 dels carrecs directius amb les vies de selecci6

Equiparat

Cap darea 18% [ 9%

Cap d'Oficina Comarcal
Cap de Negociat

Cap de Secci6

Cap de Servei

Subdireccié

Direcci6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Nomenament O Concurs public O Oposici6 m Concurs de merits @ Comissié de serveis ‘

29



Un tret important a I'hora d'analitzar el lideratge és I'experiéncia professional , I'antiguitat és
rellevant per assolir experiéncia. Es per aixd que s'analitza la relacié entre antiguitat i carrec.
Per poder analitzar aquesta relacioé s’ha confeccionat la Taula 10 amb les mitjanes d'anys dels

diferents carrecs a I'administracié autonomica i en el carrec actual.

Taula 10. Analisi de I'antiguitat en funci6 del carrec

. ANTIGUITAT EN ANTIGUITAT EN
CARREC ENQUESTAT L’ADMINISTRACIO EL CARREC
(Mitjana d’anys) (Mitjana d’anys)

Direcci6 | 2,0] 2,0]
Subdireccio 22,2 3,9
Cap de Servei 21,0 5,7
Cap de Seccio 21,4 8,0
Cap de Negociat | 28,2 11,0]
Cap d'Oficina Comarcal 23,4 7,2
Cap d'area 17,5 4,7
Equiparat 16,9 4,5

S’observa que el carrec amb una antiguitat mitjana més alta d’anys a I'administracié correspon
a Cap de negociat i que a l'altre extrem tenim la Direcci6 amb unes mitjanes d’antiguitat en

I'administracié de 28.2 i 2 anys respectivament.

No és d'estranyar que el carrec amb menys antiguitat de mitjana a I'administracié sigui el de
Director/a, doncs és un carrec de confianca del Govern de la Generalitat i la composicio
d'aquest ha canviat en les ultimes eleccions, i la poblacié objecte d'estudi pel que fa a la

direccio és una persona.

Tanmateix també cal destacar que I'antiguitat dels cap d’'area dels mossos és més baixa que la
dels altres carrecs (a excepcié de la Direccié) doncs, encara que la Policia de la Generalitat fou
creada per la llei 19/1983, del 14 de juliol, no és fins el 1995 que els mossos d'esquadra es

comencen a desplegar a la Regi6 Policial de Girona.

Deixant de banda el carrec de Director/a, una persona, podem assenyalar que a l'analitzar
I'antiguitat en el carrec  que s’ocupa en el moment de I'enquesta, s’aprecia que la categoria de
Cap de Negociat és la que presenta una mitjana més elevada. Concretament es constata que
I'antiguitat en el carrec de Cap de Negociat és de (11 anys),mentre que la categoria amb una

mitjana més baixa d’anys en el carrec és la Subdireccio (3.9 anys).

Es per analitzar I'experiéncia a través d’'una optica de génere que s’elabora la Taula 11. Aixi
podem observar que l'antiguitat mitjana de les dones a I'administracié és superior a la dels
homes només en els carrecs de Subdirector/a i en el de Cap d'area. En totes les categories

restants la situacioé és la inversa.
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En referéncia a l'antiguitat en el carrec es pot constatar que la mitjana de I'antiguitat en el
carrec és superior en les dones per les categories de Subdireccid, Cap de Negociat i Cap
d'Oficina Comarcal; que és paritaria en la categoria de Cap d'area i inversa en les categories

restants.

Taula 11. Analisi de I'antiguitat en els carrecs a través del génere

ANTIGUITAT EN ANTIGUITAT EN
R L’ADMINISTRACIO EL CARREC
CARREC ENQUESTAT (Anys de mitjana) (Anys de mitjana)
Total Homes Dones Total Homes Dones

Direcci6 2,0 2,0 2,0 2,0
Subdireccié 22,2 20,0 28,0 3,9 2,5 7,0
Cap de Servei 21,0 22,8 18,6 5,7 8,1 2,6
Cap de Seccié 21,4 22,0 20,8 8,0 8,3 7,6
Cap de Negociat 28,2 29,0 28,1 11,0 10,0 11,2
Cap d'Oficina Comarcal 23,4 26,3 19,0 7,2 53 10,0
Cap d'area 17,5 17,3 20,0 4,7 4,7 4,7
Equiparat 16,9 8,3 21,3 4.5 3,0 4,7

L’antiguitat analitzada des del punt de vista dels departaments, recollida en la Taula 12,

presenta diferéncies prou remarcables.

Taula 12. Analisi de I'antiguitat en funci6 del departament

ANTIGUITAT EN. ANTIGUITAT EN
DEPARTAMENT L’ADMINISTRACIO EL CARREC

(Anys de mitjana) (Anys de mitjana)
Politica Territorial i Obres PUbliques | 14,9 4,0
Medi Ambient i Habitatge 16,4 4,1
Presidéncia 16,8 6,0
Governaci6 i Administracions Publiques 17,5] 11,3
Interior 18,9 4,2
Economia i Finances 21,0 1,7]
Justicia 21,1 8,9
Comerg, Turisme i Consum 21,1 8,9
Benestar i Familia 22,4 8,3
Salut 22,8 9,7
Agricultura, Ramaderia i Pesca 23,5 8,5
Treball i IndUstria 23,9 7.8
Cultura 26,5 10,6
Educacio | 28,2 8,2

Observant la Taula 12 es constata que el departament amb una mitjana més alta d’antiguitat a
I'administracié per part dels seus carrecs és el d’Educacio (28.2 anys) seguit del de Cultura
(26.5 anys), mentre que a I'extrem oposat s’hi troba el departament de Politica Territorial i
Obres Publiques (14.9 anys).
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Si s’observa I'antiguitat en el carrec la mitjana més alta pertany al departament de Governacio i
Administracions Publiques (11.3 anys) i la més baixa al departament d’Economia i Finances

(1.7 anys).

Si es comparen les dades que fan referéncia a antiguitat en el carrec o en I'administracio
autonomica, es constata que el departament on la diferéncia entre anys a I'administracié i anys
en el carrec és més petita és el de Governacié i Administracions Publiques (6.3 anys). Mentre

la maxima diferéncia es troba en el departament d’Economia i Finances (20 anys).

En 'analisi de les vies d’accés al carrec directiu, una altra variable a considerar és el paper dels

mentors .

Per analitzar el paper dels mentors en I'accés al carrec directiu, es valoren les respostes a la
pregunta “Ha tingut algun mentor (persona que I'ha format, orientat, ensenyat, aconsellat o

ajudat) per assolir el lloc de direccio?”.

Només un 20% dels directius/ves afirmen haver tingut alguna persona que els hagi fet de

mentor.
Al tenir en compte el génere pel que fa al fet d’haver tingut mentor/a i com es recull al Grafic 15,
s'observa que un 17% d’homes afirma haver tingut mentor/a. Mentre que el percentatge de

dones que respon afirmativament a la pregunta és un 24%.

Grafic 15 . Directius/ves amb mentors

Homes Dones

17% 24%

83% 76%

Per analitzar amb més profunditat la figura del mentor, també es preguntava quin era o havia

estat el genere del mentor.

Un 71% dels directius/ves enquestats afirmava que el seu mentor havia estat un home.

Perd aquest percentatge varia sensiblement en funcio del génere del directiu/va que respon a
la pregunta. Aquesta diferéncia es pot constatar en el Grafic 16, doncs es pot veure que els

directius homes amb mentors homes han estat un 86% dels enquestats. Les dones directives

que han tingut com a mentor un home sén un 60% de les enquestades.
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S’ha de tenir en compte que estem fent referéncia al 20% de directius/ves que han assenyalat

I'existéncia de mentor/a en el seu accés a carrecs directius.

Grafic 16 . Distribucié dels mentors

Homes Dones
14%
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60%
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Per I'analisi per trams d'edat, de les persones que han reconegut I'existencia d'un mentor/a

s’ha elaborat el Grafic 17.

Grafic 17 . Distribucio dels directius/ ves amb mentors classificats per trams d’edat
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En el grafic s’observa que tant les respostes afirmatives com negatives es concentren en els
trams centrals, que també soén els trams on es concentren la majoria de carrecs directius. De
totes maneres es pot observar que les diferéncies entre les variacions percentuals sén poc

significatives.

Només hi ha diferéncies en els trams centrals. En el tram d'edat de 46 a 55 anys es pot
constatar que el percentatge de directius/ves que afirmen haver tingut un mentor per assolir el
carrec directiu és superior al percentatge que representen els directius en aquest tram d’edat

sobre el total de la mostra. Mentre que en el tram de 36 a 45 anys la situacié és la inversa.

També es considera rellevant I'analisi de les dades del nombre de persones sota el carrec  de
comandament. En la Taula 13 es poden trobar les dades generals obtingudes a partir dels
resultats de I'enquesta. Aquesta taula desglossa les respostes a partir d’'una perspectiva de

génere, mostrant els maxims, la mitjana i els minims de persones sota un carrec masculi o
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femeni. Cada mesura es subdivideix en tres columnes. A la primera columna de la mesura, s’hi
troba la resposta amb el nombre de persones sota el carrec, siguin homes o dones, a la segona

columna la resposta amb al nombre d’homes al carrec i a la tercera el de dones sota un carrec.
La taula mostra que el nombre de persones sota els carrecs ocupats per homes és molt
superior al de les dones. Independentment de si la dada observada és el maxim o la mitjana de

persones al seu carrec.

Taula 13. Distribucié per génere del nombre de persones sota els comandaments

GENERE DEL Maxim Mitjana Minim

CARREC Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones
Home 1.750] 1.452 298 76 60 16 1 0 0
Dona 256 191 126 20 7 12 0 0 0

Per analitzar d’on procedeix aquesta diferéncia s’ha elaborat la Taula 14. En aquesta taula es
pot comprovar que només hi ha un departament amb 1.750 persones sota el comandament

d’'un carrec, el Departament d’'Interior.

Taula 14. Distribuci6 de les persones sota el comandament per departaments

Maxim Mitjana Minim
DEPARTAMENT Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones
Presidéncia 29 10 19 9 4 5 1 0 1
Agricultura, 20 8 12 9 3 6 1 0 1
Ramaderia i Pesca
Benestar i Familia 118 13 105 32 4 28 0 0 0
Comerg, Turisme i 40 11 29 16 5 12 6 1 5
Consum
Cultura 16 8 14 11 5 6 6 2 0
Economia i Finances 29 14 15 18 8 10 6 2 4
Educaci6 166 40 126 17 4 12 1 0 1
Governacio i 18 9 9 10 5 6 2 0 2
Administracions
Publiques
Interior 1.750] 1.452 298| 346 289 62 1 1 9
Justicia 65 22 43 25 7 19 7 0 5
Medi Ambient i 30 18 12 8 4 4 1 0 1
Habitatge
Salut 130 11 30 16 2 5 0 0 0
Treball i Indastria 37 18 19 7 3 4 1 0 0
Politica Territorial i 20 15 5 10 8 2 4 2 0
Obres Publiques

A la mateixa Taula 14 es pot comprovar que, si s’exclou el Departament d’Interior de la resta de
departaments, aquells que tenen el maxim més elevat de persones sota el seu carrec sén els
Departaments d’Educacioé (166) i de Salut (130). D'altra banda no coincideixen amb aquells que

tenen la mitjana més alta, que sén Benestar i Familia (32) i Justicia (25).
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La distribucié del nombre de persones sota un carrec de comandament s’especifica en la Taula
15 on s’observen grans diferéncies. Per explicar la divergéncia entre els carrecs s'utilitzen les
dades recollides, aquestes constaten que només hi ha dos carrecs el de Subdirector/a i el Cap

de Servei amb un nombre tant gran de persones sota el seu comandament.
La Taula 14 mostra que els dos carrecs amb un alt nombre de persones sota el seu
comandament pertanyen al Departament d’Interior. En concret aquests carrecs corresponen al

Cap i el Sotscap de la Regi6 Policial de Girona.

Taula 15. Distribucié per carrecs de les persones sota el comandament

R Maxim Mitjana Minim
CARREC Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones
Subdireccié 1.750] 1.452 298] 200 154 46 2 0 2
Cap de Servei 1.750] 1.452 298| 119 95 23 2 0 2
Cap de Seccio 166 40 126 12 3 9 0 0 0
Cap de Negociat 12 5 7 3 1 3 0 0 0
Cap d'Oficina 20 8 12 13 5 8 9 3 5
Comarcal
Equiparat 118 15 105 26 8 19 1 4 1
Cap d'area 256 191 65| 112 89 25 1 1 9

Com que la diferencia entre persones sota el comandament des d'una perspectiva de genere
és tant gran (veure Taula 13), es filtren les dades obtingudes eliminant el departament d’Interior
de la base de dades, doncs és a I'inic departament on s’hi pot observar un nombre maxim de

1.750 persones a carrec del directiu/va enquestat (veure Taula 14).

La Taula 16 ens ofereix els nous resultats un cop filtrades les dades del departament d’Interior.

En aquesta taula es comprovar que malgrat que la distribucié presenta diferencies, aquestes no

sén tant importants com a la Taula 13, en que es reflectien tots els departaments.

També mostra que ara el génere amb més persones sota el seu carrec és el femeni. Tant si la

dada observada és el nombre maxim com si és la mitjana de persones sota el comandament.

Taula 16. Distribucio per genere del nombre de persones sota els comandaments*

GENERE DEL Maxim Mitjana Minim

CARREC Total | Homes |Dones | Total |Homes |Dones | Total |Homes | Dones
Home 70 30 40 11 5 6 1 0 0
Dona 166 40 126 17 4 11 0 0 0

*La mostra utilitzada per elaborar la taula exclou el Departament d’Interior
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També es filtra la base de dades obtinguda eliminant el departament d’Interior per poder obtenir
la Taula 17. On es comprova que encara que la distribucié presenta diferéncies, aquestes no
sén tant importants com a la Taula 15 i que els carrecs de Subdirector/a i Cap de Servei que en
la Taula 15 eren els que presentaven un major nombre de persones sota el seu comandament
ara en tenen menys que el Cap de Seccié (comparant nombre maxim de persones sota un

carrec d'aquesta categoria).
Quan es compara la mitjana de persones per categoria resulta que (els subdirectors i els caps
de servei) continuen estan les categories amb més persones al seu carrec, perd ara la

diferéncia s’ajusta a les expectatives.

Taula 17. Distribuci6 per carrecs de les persones sota el comandament*

CARREC Maxim Mitjana Minim

Total |Homes | Dones | Total | Homes | Dones | Total | Homes | Dones
Subdireccié 70 30 43 28 10 17 2 0 2
Cap de Servei 130 18 19 21 6 9 2 0 2
Cap de Seccié 166 40 126 12 3 9 0 0 0
Cap de Negociat 12 5 7 3 1 3 0 0 0
Cap d'Oficina 20 8 12 13 5 8 9 3 5
Comarcal
Equiparat 118 15 105 26 8 19 1 4 1

*La mostra utilitzada per elaborar la taula exclou el Departament d’Interior

A l'estudiar les vies d’accés també s’han comparat aquestes amb la formacio, I'estat civil, el

nombre de fills i finalment amb la distribucié entre departaments.

No s’ha observat que hi haguessin canvis rellevants en les distribucions per estat civil ni per
nombre de fills. Doncs I'estat civil majoritari continua estant el de casat o parella de fet i el

nombre de fills més frequient dos, sigui quina sigui la via d’accés

La distribucié de la formacié dels diferents directius considerant la via d’accés al carrec actual

es pot observar en el Grafic 18.
Tot i que en qualsevol via d'accés la majoria dels enquestats tenen estudis superiors, la via
amb un percentatge més baix de directius amb formacié superior és la de concurs de mérits. La

Unica via on el 100% dels carrecs directius tenen estudis superiors, és I'oposicio.

També assenyalar que en la Unica via que s’observen tots els diferents nivells formatius, és la
del nomenament.
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Grafic 18 . Distribuci6 de la formacioé en les diferents vies d’accés
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Per analitzar quines son les vies d’accés més utilitzades pels diferents departaments, s’elabora
la Taula 18.

Taula 18. Distribuci6 de les vies d'accés utilitzades per departament

Concurs Concurs Comissi6

DEPARTAMENT Nomenament otiblic Oposicio de merits  de serveis
Presidéencia 43% 14% 14% 14% 14%
Agricultura, Ramaderia i Pesca 36% 7% 7% 43% 7%
Benestar i Familia 36% | 18% | 9% 36% 0%
Comerg, Turisme i Consum 43% 0% 0% 57% 0%
Cultura 0% 0% | 50% 50% 0%
Economia i Finances 33% 0% 0% 67%| 0%
Educacio 33% 6% 0% 50% 11%
Governacio i Administracions 50% 0% 50% 0% 0%
Publiques

Interior 60% 13% 13% 7% 7%
Justicia 56% 0% 0% 44% 0%
Medi Ambient i Habitatge 54% 0% 0% 23% | 23% |
Salut 60% 13% 7% 20% 0%
Treball i Indastria 30% 11% 0% 56% 4%
Politica Territorial i Obres 63% 0% 13% 25% 0%
Publiques

Total 43% 8% 7% 37% 6%
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Tal i com es pot observar a la Taula 18, el Departament de Politica Territorial i Obres Publiques
és en el que es troba un pes més gran del nomenament com a via d'accés. En total han
respost vuit persones pertanyents al Departament de Politica Territorial i Obres Publiques i cap

d’elles hi ha accedit via concurs public 0 comissio de serveis.

En Taula 18 també es constata que el Departament de Benestar i Familia és el que té un
percentatge més elevat de directius que han utilitzat el concurs public com a via d’accés. Les
vies d’'accés utilitzades majoritariament en aquest departament han estat el nomenament i el

concurs de merits. No s’ha utilitzat la comissié de serveis.

Si la via d'accés analitzada sén les oposicions (veure Taula 18) el Departament de Cultura i el
Departament de Governacio i Administracions Publiques sén els que mostren un percentatge

més elevat d’accés a carrecs directius per oposicions (50% en ambdds casos).

Observant la Taula 18 es constata que, I'accés al carrec directiu via concurs de mérits el
Departament on es pot comprovar que s’ha utilitzat més aquesta via és el d’Economia i
Finances. La Unica altra via utilitzada per aquest departament per accedir als carrecs directius

ha estat la del nomenament.

També es pot comprovar que és el Departament Medi Ambient i Habitatge el que fa servir més

la comissi6 de serveis com a via d’accés.

D’altra banda s’'observa (Taula 18) la distribucio de les vies d’accés en els dos departaments
amb un percentatge més alt de respostes, que sén el Departament de Treball i IndUstria i el
Departament d’Educacié (un 17,6% i un 11,7% del total de respostes respectivament).
S’observa que tan en un departament com en l'altre el percentatge de directius que ha accedit
al carrec actual via oposicio , és nul. Mentre que han utilitzat totes les altres vies i encara que
amb proporcions diferents en ambdos casos la via més usual és el concurs de merits, utilitzada
per un 50% dels directius del Departament d’Educacid i en un 56% pels del Departament de

Treball i Industria.

3.3 Motivacié per accedir al carrec de directiu/va

Tot carrec directiu comporta assumir noves i més responsabilitats, per fer-ho cal estar motivat.
Aix0 porta a analitzar amb detall quins sén els elements que motiven el desenvolupament d’'una
carrera professional en les posicions directives.

Per avaluar la motivacié cal analitzar les respostes a la demanda expressada en el qiiestionari

d'assenyalar les dues motivacions més importants per assolir el carrec directiu actual. S’han
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proposat diferents eines de motivacid (econdmiques, de seguretat, de relaci6, de
reconeixement..) doncs es considera que les persones tenen motivacions de diferents tipus a

I'hora d’assumir nous reptes professionals.

La motivacié dependra entre altres factors (com la personalitat o les prioritats personals), de les
responsabilitats personals del directiu/va enquestat, doncs la impossibilitat de conciliar treball i
familia és un argument recurrent a I'hora d’'explicar la baixa participacié de les dones en la
direccio, pero també algunes vegades es recorre a agquest argument quan un home no esta
disposat a assumir un carrec o el deixa. Per analitzar la situacié actual a I'’Administracié
autonomica de Girona les respostes s’han tractat de forma agrupada en funcié del génere,
edat, nombre de fills, estat civil, formacid, departament i antiguitat a I’Administracié i en el
carrec, doncs a priori es considera que aquests trets (pel fet de ser vivencials) poden

condicionar diferents percepcions de tracte i son avaluables a partir dels qiiestionaris recollits.

En la Taula 19 es recullen totes les opcions assenyalades pels enquestats. Aixi es pot observar
que les motivacions més importants pels directius de I’Administracié autonomica de Girona
(81% de les respostes) son les de: desenvolupament professional (40%), autorealitzacié (23%)
i salari (18%).

També cal assenyalar que hi ha quatre factors de motivacié gens o practicament irrellevants
pels directius de I’Administracid autonomica de Girona. Aquests factors de motivacié nuls
(ordenats de menys a més influencia en la motivacié) son: el poder i la influéncia intrinseca al
carrec (0%), el prestigi social que li pot conferir el carrec actual (0.3%), la tradici6 familiar

(0.7%) i les possibilitats d’igualtat i promocié socials (1%).

Taula 19. Recompte dels factors de motivacio dels directius/ves a través del génere

Necessitats MOTIVACIONS DELS DIRECTIUS/VES Homes | Dones
personals
Autorealitzacié Autorealitzacié i desenvolupament professional 92 90
Economiques Salari i manutencié personal/familiar 37 30
Reconeixement Demostrar la propia valua, igualtat i promocié social, 7 17
prestigi social, poder i influéncia

Relacié o Tradicié familiar 2 0
pertinenca
Altres Altres motivacions 6 7

S'avalua la motivacio a partir del génere  del directiu/va i s’observa (veure Grafic 19) que no hi
ha variacions significatives, que tan els directius com les directives coincideixen en que els

factors motivadors claus sén el desenvolupament professional, I'autorealitzacid i el salari.

En la taula i el Grafic 19 es pot comprovar que només hi havia una resposta que fes referencia

a la necessitat de relacio o pertinenca (tradicié familiar) i que cap feia referéncia a la necessitat
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de seguretat. Per tant s’esperava que en les especificacions d’altres sortissin les motivacions

de seguretat i de relacié o pertinenca excloses del quiestionari.

A les especificacions d'altres motivacions fetes pels directius/ves enquestats nhomés s’han
concretat motivacions de seguretat per part de dos directius amb els termes de: consolidar
drets adquirits i reincorporacié a I’Administracio Pablica de Catalunya. Mentre que han estat sis
els directius/ves que en les seves especificacions han utilitzat arguments que fan referéncia a
la necessitat de relacio o pertinenga com: compromis politic, estar a prop de la familia, interés

per la feina, historia personal/laboral, politiques, servei a la ciutadania i servei al coma.

Tot i que les necessitats d'autorealitzacio i la de reconeixement com a factors de motivacio
guedaven recollides en l'enquesta en els apartats d'autorealitzacié i de desenvolupament
professional (per la necessitat d'autorealitzacio) i en els de demostrar la propia valua, igualtat i
promocio social, prestigi social, poder i influéncia (per la necessitat de reconeixement). Alguns
directius/ves han especificat aquests factors de motivacié en altres termes com: satisfaccio de

la feina, confianca expressada, millora psicologica o certa autonomia.

Grafic 19. Distribucio dels factors de motivacié per genere
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Un altre tret que pot ser rellevant a I'hora d'analitzar els factors motivacionals , és 'edat.
Les persones assoleixen diferents tipus de responsabilitats a mesura que van passant els anys

i d’aquesta manera van canviant les seves prioritats i els seus valors, és per aixd0 que

possiblement canviin els factors de motivacio.
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A l'analitzar la relacié entre I'edat del directiu/va i la motivacié pel carrec directiu es pot
observar en la Taula 20 que els factors de motivacié més rellevants en tots els grups, sén els
referents a les necessitats d’autorealitzacid personals, seguits (perd amb percentatges molt

inferiors) dels factors de motivacié que fan referéncia a les necessitats economiques.

A l'analitzar les diferents distribucions dels factors de motivacié entre els directius/ves de cada
tram d’edat. S’observa en la Taula 20 que els grups amb un ventall més ampli de motivacions
son: el dels directius/ves amb edats que van dels 56 als 65 anys i el dels que tenen entre 36 i

45 anys.

Aquests grups sén els que tenen un percentatge de motivacioé per autorealitzacié més baix un
55% (el col-lectiu format pels directius/ves de 56 a 65 anys) i un 60% (el col-lectiu format pels
directius/ves de 36 a 45 anys). Mentre que en els altres dos grups el pes dels factors de

motivacio per autorealitzacio és del 70% o més.

Aquest percentatge més baix dels factors d’'autorealitzacié per part dels col-lectius de 56 a 65
anys i de 36 a 45 anys respecte els altres grups, es compensa per 'augment del percentatge
dels factors de motivacié econdmics i d'altres factors motivacionals que prefereixen especificar

els directius/ves enquestats.

Taula 20. Distribucié percentual dels factores de motivacié dels directius/ves a través de I'edat

Necessitats MOTIVACIONS DELS DIRECTIUS/VES 25a 36a 46a 56a
personals 35 45 55 65

Autorealitzacio Autorealitzacio i desenvolupament 72%  60% 70% 55%
professional

Economiques Salari i manutencio personal/familiar 23%  26% 20% 25%

Reconeixement Demostrar la propia valua, igualtat i promocio 6%, 6% 10% 11%
social, prestigi social, poder i influéncia

Relacio o Tradicio familiar 0% 2% 0% 0%

pertinenca

Altres Altres motivacions 0% 6% 1% 9%

El Grafic 20 mostra la distribucié percentual dels factor de motivacio per cada tram d’edat.

Es pot observar que el grafic amb ventall més estret de factors motivadors, és el dels directius
que tenen entre 25 i 35 anys, no és d’estranyar perqué és el grup menys nombrés (només
recull un 6% de les respostes). L'altre grup minoritari esta format pels directius/ves d’edats
compreses entre 56 i 65 anys (19.5% de les respostes), aquest col-lectiu presenta un ventall

més ampli de factors motivadors que I'anterior perd més estret que els dos altres grups.

Els col-lectius que agrupen els directius/ves en els trams centrals d’edat (de 36 a 45 anys i de
46 a 55 anys) sbn els majoritaris i representen el 35% i el 39.5% de les respostes
respectivament. En aquest trams d’edat és quan el ventall de factors de motivacié es fa més

ampli.
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Grafic 20. Distribucio dels factors de motivacié per trams d’edat
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Un altre tret que s’'analitza és la relacié entre formacié i motivacié , doncs a priori es considera
que si la feina agrada molt la persona es formara continuament i el seu grau de formacio i
especialitzacié6 sera més alt, alhora que |i agradara afrontar nous reptes i assumir més
responsabilitats. Aixd comportara més dedicacié a la feina i per tant canvi de preferéncies,

prioritats o valors i en consequiéncia canvi de factors de motivacio.

Sabem que el col-lectiu majoritari dins el total dels enquestats, és el de directius/ves amb
estudis superiors (84.2% de les respostes recollides). Per ser el més quantiés també és el que
presenta més variacié de respostes, la distribucié d’aquestes respostes es pot observar a la
Taula 21. Es en aquesta taula on es pot comprovar que els factors de motivacié més rellevants

sén els d’'autorealitzacié (64%) seguits a distancia dels economics (23%).

Si es compara aquest col-lectiu amb el segon més nombros, els batxillers (que recull el 14% de
les respostes), es constata que encara que els factors de motivacid6 més rellevants continuen
estant els mateixos, els percentatges canvien, doncs els d'autorealitzacié perden pes (56%)

mentre els econdmics en guanyen (31%).
En la mateixa Taula 21 també es pot comprovar que els col-lectius amb menys variacié en les

respostes soén els de nivell de formacié professional i el d'estudis primaris, aixd es deu al

nombre de directius/ves que integren aquests dos col-lectius, una i dues persones
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respectivament. També sén els factors motivacionals referents a I'autorealitzacidé personal els

gque tenen més importancia per aquests dos grups.

Taula 21. Distribucié percentual dels factors motivadors dels directius/ves per formacio

i 0 8 8L Lo

Necessitats MOTIVACIONS DELS DIRECTIUS/VES 5% £ g9 SE

personals o X S0 | ®»-E

i3 § gp da

o

Autorealitzacio Autorealitzacio i desenvolupament professional | 64% 56% 100% 75%

Economiques Salari i manutencié personal/familiar 23% 31% 0% 0%

Reconeixement Demostrar la propia valua, igualtat i promocié 7% 13% 0% 25%

social, prestigi social, poder i influéncia

Relacié o Tradici6 familiar 1% 0% 0% 0%
pertinenca

Altres Altres motivacions 5% 0% 0% 0%

El Grafic 21 il-lustra les variacions percentuals dels diferents factors de motivacié en funci6 de

la formacié dels directius/ves.

En aquest grafic es pot observar clarament que els factors de motivacié que han portat als
directius/ves de la Generalitat a Girona a assumir els seus carrecs actuals només van a cobrir

tres tipus de necessitats personals: autorealitzacid, economiques i de reconeixement.

| que en el grup més nombros (84.2% de la mostra) e | 90% de les respostes només

apunten com a factors de motivacio els d’autorealit zacio personal i els economics.

El percentatge que augmentaria al distribuir les especificacions fetes pels directius/ves en
'apartat d'altres factors de motivacid, seria el de relacio doncs més de la meitat de les
especificacions apuntaven a factors de motivacié per satisfer les necessitats personals relacié.
Pero aquest augment seria petit doncs les especificacions només representen un 5% de les

respostes.
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Grafic 21. Distribucié dels factors de motivacié a través de la formacié dels directius/ves
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3.4  Obstacles a la promoci6 i desenvolupament dels directius/ves

La baixa participacié de les dones en la direccié porta a analitzar amb detall quins son els
elements que frenen el seu accés, i el desenvolupament d'una carrera professional en les

posicions directives.

Les darreres tendéncies mostren en linies generals, que els principals obstacles assenyalats
per les directives son la discriminacio, les regles de comunicacié exclusivament masculines, els
horaris poc flexibles, les autolimitacions femenines, la visié tradicional de les dones per part de
les organitzacions, la desigualtat salarial, la valoracié diferent en la realitzacié de idéntiques
tasques, les diferents oportunitats de promocio, la visibilitat excessiva per I'escassa preséncia
numerica, les interconnexions treball/familia, la dificultat per trobar mentors adequats, la
preséencia constant d’estereotips i els propis processos de socialitzacio. (Adler, 1986; Instituto
de la Mujer, 1990; Manent, 1985; Powell, 1991)8

8 Adler, N.J. “Women in Management Worlwile, International Studies of Management and Organization,
vol. 16, 1996

Instituto de la Mujer, Oportunidades y Obstaculos en el Desarrollo Profesional de las Mujeres
Directivas, Studia,S.A. Instituto de la mujer, Ministerio de Asuntos Sociales, 1990

Manet, R. M., “La perspectiva de la mujer ejecutiva en la Empresa”, Alta direccion, 1985

Powell, G.N., Women and men in Management, Sage, California, 1991
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3.4.1 Analisi de la percepcio6 de I'existéncia d'obs  tacles

Es per aixd que s’avalua la percepcié de desigualtat de tracte, per fer-ho s’han analitzat les
respostes a la pregunta “Creu que, en general, els homes i les dones en carrecs directius reben

el mateix tracte, tant pels que estan en posicions semblants com pels subordinats?”.

La percepcié d'igualtat de tracte  dependra entre altres factors (com la difusié de les
desigualtats de génere en els mitjans de comunicacid), de les experiéncies de vida de la
persona enquestada. Per analitzar la situacié actual a I’Administracié autonomica de Girona les
respostes s’han tractat de forma agrupada en funcioé del génere, edat, nombre de fills,estat civil,
formacié, departament i antiguitat a I’Administraci6 i en el carrec, doncs a priori es considera
que aquests trets (pel fet de ser vivencials) poden condicionar diferents percepcions de tracte i

sén avaluables a partir dels qiiestionaris recollits.

S’agrupen les respostes des d'una perspectiva de genere en la Taula 22. Si s'observen les
respostes independentment del genere del directiu/va enquestat, es pot comprovar que la
resposta majoritaria (75%) és la de “homes i dones reben el mateix tracte” seguida de “les
dones s’han d’esforcar més” (22%).

Només un 1% dels enquestats té la percepcié que els homes s’han d’esforgar més. | un 2% del
total respostes ha especificat tenir una altra percepcié. En la descripcio d’altres despostes, s’ha

especificat:

= Depen de les persones amb qui tractin;
= En I'Administracio Puablica reben el mateix tracte, a la privada no;

= Tracte diferent, perd no forcosament pitjor.

Taula 22. Recompte de la percepcio de tracte a través del génere

MATEIX TRACTE, SEGONS GENERE TANT PER

0,
POSICIONS SEMBLANTS COM PELS SUBORDINATS? Homes Dones Total %

Si homes i dones reben el mateix tracte 68 50 118 75%
Les dones s’han d’esforcar més 8 27 35 22%
Els homes s’han d’esforcar més 2 0 2 1%
Altres 0 3 3 2%
Total 78 80 158 100%

La distribucié percentual de la percepcié d'obstacles en funcié del génere es pot observar
en el Grafic 22.

En el grafic es pot comprovar que encara que la percepcié majoritaria d'ambdds sexes sigui el

tracte d’'igualtat , aquesta percepcié és molt més alta quan la persona enquestada és un home

(87%) enfront de la percepcio de les dones enquestades (63%).
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També es pot comprovar que només un 10% dels homes creu que les dones s’han d’esforcar
més que els homes, enfront d’'un 34% de les dones amb aquesta percepcié.

D’altra banda cap dona creu que els homes s’hagin d’esforcar més  mentre si ho creuen un
3% del homes. | també es pot observar que totes les respostes amb les altres especificacions

(mencionades anteriorment) provenen del génere femeni.

Grafic 22 . Distribucio de la percepcié de tracte en funcié del genere
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Els obstacles percebuts segons 'edat

del directiu/va enquestat/da estan representats en el

Grafic 23 on es pot observar la distribucié percentual de les respostes segons I'edat.

En el mateix Grafic 23 es pot constatar, que en tots els trams d’edat la resposta majoritaria és
gue els homes i les dones reben el mateix tracte, encara que aquesta percepcié va minvant de
menys a més edat, de tal manera que la percepcié d’igualtat de tracte en el tram d’edat de 26 a

35 anys és d'un 89% mentre que en el tram de 57 a 65 anys és d'un 63%.

Grafic 23 . Distribucio de la percepci6 de tracte segons I'edat

\ \ \ \ \
57 a 65 63% 27% 3% 7%
47 a 55 73% 23% o 2%
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O Sihomes i dones reben el mateix tracte B Les dones s'han d'esforgar més
0O Bs homes s'han d'esforcar més
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També es pot comprovar (Grafic 23) que, els trams d’edat en respostes més diverses, son els
trams de més edat, de 47 a 55 any i de 57 a 65 anys. Es en aquests trams on es trobem la
totalitat de les respostes amb la percepcié que els homes s’han d'esforcar més i les que

especifiquen altres respostes.

Per analitzar les respostes en més detall, s’ha d'observar el Grafic 24, on s’ha relacionat el tram

d’edat amb el genere del directiu/va enquestat/da.

A l'observar la percepcio d'igualtat de tracte des d’'una perspectiv a de génere i per edats

s’observen distribucions forca diferents per ambdos géneres.

Observat el tram d’edat de 56 a 65 anys es pot comprovar que un 75% d’homes consideren
gque tan homes com dones reben el mateix tracte, percentatge inferior als dels homes d’altres
trams d’'edat. Perd només un 7% dels homes pertany a aquest tram d’'edat (veure graficl).
Aquesta percepcid d'igualtat de tracte és inferior perqué un 19% d’homes entre 56 i 65 anys té
la percepcié que les dones s’hi han d’esforcar més i perqué un 6% creu que els que s’hi han

d’esforcar més sén els homes.

Si observa el Grafic 4 de la pagina 22, es constata que el 72% dels homes enquestats té entre
36 i 55 anys, aixi doncs si s'avaluen les respostes d'aquests trams, es pot observar que en
ambdds trams la gran majoria d’homes té la percepcio que el tracte és el mateix per ambdds
generes, doncs aquesta és la resposta d’'un 96% dels homes entre 36 i 45 anys d’'un 86% dels
homes de 45 a 66 anys. Un 4% dels homes pertanyents a quest Ultim tram té la percepcio que

s’han d’esforcar més que les dones.

Les respostes de les dones en el mateix tram d'edat de 56 a 65 anys, indiquen que només un
50% de les enquestades consideren que tan homes com dones reben el mateix tracte,
percentatge sensiblement inferior als de les dones d'altres trams d’edat. Aquest és inferior
perquée un 36% de dones entre 56 i 65 anys té la percepcié que les dones s’hi ha d’esforcar
més. | perque un 14% ha especificat altres respostes. Tal i com s’han enunciat anteriorment

aquestes son:

= Laigualtat de tracte depén de les persones amb qui tractin;
= Homes i dones en I'Administracio Pablica reben el mateix tracte, a la privada no;

= El tracte és diferent, perd no forcosament pitjor.
També es pot comprovar que el 100% de les dones de 25 a 35 anys considera que el tracte és

el mateix tan pels homes com per les dones. Només un 5% de les dones pertany a aquest tram

d’'edat (veure Grafic 4).
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Els dos trams que agrupen la majoria de les dones (el 77%) s6n el de 36 a 45 anys (36%) i el
de 46 a 55 anys (41%) (veure Grafic 4). En els trams de 36 a 45 anys i en el de 46 a 55 anys
un 62% i un 63% de les dones tenen la percepcié que reben el mateix tracte que els homes.
Aix0 porta a que un 38% de les dones entre 36 i 45 anys tingui la percepcié que s’han
d’esforcar més que els homes, mentre que el percentatge baixa a un 34% en el tram de 46 a 55

anys doncs un 3% de les dones d’aquest tram ha especificat altres respostes.

Quan s’observa el grafic de les dones en cap tram es troba cap dona amb la percepcio que els

homes s’hagin d’esforcar més.

Grafic 24 . Distribucio per geénere de la percepcio de tracte segons I'edat
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. En

aquest grafic es pot observar que sigui quin sigui I'estat civil de del directiu/va enquestat, el

El Grafic 25 recull les diferents respostes de percepcié de tracte a través de I'estat civil

percentatge de respostes que afirmen percebre un tracte d'igualtat tan per homes com per
dones es similar en els tres estats civils, 72% els separats/des, divorciats/es i vidus/es, 74% els

solters/es i un 75% els casats/es o parelles de fet.

Si s'observen els percentatges dels enquestats que perceben que les dones s’han d'esforcar
més a partir de I'estat civil, veiem que el grup que té aquesta percepcidé més elevada son els
casats/es o parelles de fet (24%), seguits dels solters/es (21%) i que el grup amb una percepcio

meés baixa és el dels separats/des, divorciats/es i vidus/es.
El grup amb una percepcié més diversificada és el dels separats/des, divorciats/es i vidus/es on

hi podem trobar que un 6% d’aquest grup especifica altres respostes mentre que un 11% opina

gue els homes s’hi ha d’esforgcar més.
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Grafic 25 . Distribucio de la percepcié de tracte a partir de I'estat civil
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Per analitzar les respostes en més detall, s’ha elaborat el Grafic 26, on s’ha relacionat I'estat

civil amb el génere de la persona enquestada.

A I'observar la percepcié d'igualtat de tracte des d’'una perspectiv a de génere i per estat

civil, s’observen distribucions ben diferents per ambdés géneres.

La distribucié de la percepcié dels homes, sigui quin sigui el seu estat civil, emfatitza una
percepcié igualitaria de tracte. Doncs un 90% dels solters creu que el tracte és igualitari, el
mateix creuen un 89% dels separats, divorciats o vidus alhora que un 86% dels casats o
parelles de fet. També és la percepcid6 majoritaria en tots els grup de dones, perdo amb
percentatges molt inferiors, 56% de les solteres creu que el tracte és igualitari, el mateix creuen
un 56% de les separades, divorciades o vidues alhora que un 65% de les casades o parelles

de fet.

Grafic 26 . Distribucio per génere de la percepcio de tracte a partir de I'estat civil
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Al valorar la resposta “les dones s’han d’esforcar més” observant en el Grafic 26 la
representacié de les respostes dels homes, sén els casats (12%) els que tenen una percepcié
més elevada que les dones s’han d’esforcar més i els homes separats, divorciats o vidus els
que la tenen més baixa (0%). Aquesta percepcié canvia a I'observar les respostes de les dones
(veure grafic 20 “Dones”) doncs en tots els grups es té aquesta percepcié per part de les dones
enquestades, és el cas d'un 35% de les casades, d'un 33% de les solteres i d'un 22% de les

separades, divorciades o vidues.
El col-lectiu que té la percepcié més alta (11%) de que “s6n els homes els qui s’han d'esforcar
meés” son els separats, divorciats o vidus. D’altra banda no hi ha cap dona que tingui aquesta

percepcio, sigui quin sigui el seu estat civil.

Un altre tret que es considera interessant analitzar és la percepcié de tracte a partir del
nombre de fills

Grafic 27 . Distribucio de la percepcié de tracte a partir del nombre de fills
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Els percentatges del Grafic 27 no presenten diferéncies massa representatives, per tant es pot
afirmar que la percepcié de tracte per part dels directius/ves de I'’Administracié autonomica de
Girona no depén del nombre de fills que es té.

En el Grafic 28 es pot observar la percepcio de tracte a partir del nombre de fills i a través

d’'una lent de génere.
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Grafic 28 . Distribucio per génere de la percepcio de tracte segons el nombre de fills
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Ara si s'observen diferencies significatives, la més gran en el col-lectiu d’homes i dones amb
tres 0 més fills. Doncs el 100% d’homes d’aquest col-lectiu creu que el tracte és igualitari

mentre que només ho considera un 33% de les dones amb tres 0 més fills.

El 67% de les dones amb tres 0 més fills percep que les dones s’han d'esforcar més, les
segueixen les dones amb dos fills (34%), mentre que les que tenen aquesta percepcid més

baixa son les que tenen un fill (25%).

El col-lectiu de dones que percep més majoritariament un tracte igualitari (75% de les

enquestades), son les que tenen un fill.

Els homes amb la percepcié que, sén els homes els que s’han d’esforcar més, tenen dos fills.

Un altre tret a analitzar és la percepcio de tracte a partir de la formacio

En els percentatges que ens mostra el Grafic 29, s'observen diferéncies, pero cal tenir present
que el col-lectiu amb Formacié Professional esta format només per una persona i que el
d’Estudis Primaris només per dues. Aixi com que els integrants de la mostra es concentren en
els altres grups, cal centrar I'observacio en el grup amb formacié de Batxiller i amb el d’Estudis

Superiors.

S'observa que no hi ha grans diferencies en la distribucié dels percentatges entre els dos
col-lectius. La percepcido majoritaria dels dos grups (un 76% dels Batxillers i un 75% del

col-lectiu d’Estudis Superiors) és que homes i dones reben el mateix tracte.
Després de la d'igualtat de tracte, el valor més freqiient indica que la segona percepcié és que

les dones s’han d'esforcar més (un 19% dels Batxillers i un 22% del col-lectiu d’Estudis

Superiors).
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La percepcié que els homes s’han d’esforcar més només la tenen un 5% dels Batxillers i un 1%

del col-lectiu d’Estudis Superiors.

Grafic 29 . Distribucié de la percepcid de tracte a partir de la formacié
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La percepci6 de tracte per departaments, es pot observar el Grafic 30.

En aquest grafic, es constata que a I'inic departament on ningu té la percepcié de tracte
igualitari entre homes i dones, és el Departament de Cultura, on el 50% dels seus carrecs
tenen la percepcié que les dones s’han d'esforcar més i el 50% restant té altres percepcions,

que han especificat com:

= Homes i dones en I'Administracio Pablica reben el mateix tracte, a la privada no;

= El tracte és diferent, perd no forcosament pitjor.

L'altre extrem el mostren els departaments de Politica Territorial i Obres Publiques i el de
Comerg, Turisme i Consum, on el 100% dels seus carrecs directius tenen la percepcié que el
tracte és igualitari entre homes i dones. Com es pot comprovar a la Taula 8. Recompte de
respostes per departament i génere , aquests dos departaments agrupen el 10% de les

respostes.
S’observa que el 3% que té la percepcid que els homes s’han d'esforcar més, pertany als
Departaments d’Interior i d’Agricultura Ramaderia i Pesca (veure Grafic 22. Distribucié de la

percepcio de tracte en funcio del génere ).

Al centrar I'analisi en els quatre departaments que agrupen el 50% de respostes, Treball i

Industria, Educacié, Salut i Interior (veure Taula 8).
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S’observa el en Grafic 30 que:

e La percepcié de que les dones s’han d’esforcar més hi és, perd no tant accentuada. Es

constata que el departament (dels quatre enumerats anteriorment) amb aquesta

percepcid més elevada és el de Salut i només la tenen un 33% dels seus carrecs

directius, aquesta quota baixa a més de la meitat (15%) en el departament amb més alt

percentatge de respostes, el de Treball i Industria.

« El departament amb una quota de percepci6 d'igualtat de tracte més elevada és el de

Treball i IndUstria mentre que el que la t¢ més baixa dels quatre és el de Salut, amb

unes quotes respectives del 81% i del 67% de carrecs amb aquesta percepcié

Aixi Grafic 30 posa de manifest que la percepcio predominat, en to

nivell directiu i en I'’Administracié autonomica a G irona, és la d'igualtat de tracte entre

generes.

Grafic 30 . Distribucié de la percepcid de tracte per departaments
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Per analitzar la percepcié de tracte a través de l'antiguitat en I'’Administracié i en el carrec,
s'elabora la Taula 23 on es pot observar que no hi ha diferéncies accentuades entre les

mitjanes d'anys en I'administracié i en el carrec per les diferents respostes.

La Gnica resposta amb la mitjana més elevada és la daltres, que en realitat conté tres
respostes diferents (que la igualtat de tracte depen de les persones amb qui tractin; que homes
i dones en I'Administraci6 Publica reben el mateix tracte, a la privada no; que el tracte és

diferent, perd no forcosament pitjor).

Taula 23. Percepcié de tracte a través de I'antiguitat

MATEIX TRACTE, SEGONS GENERE TANT ANTIGUITAT EN. ANTIGUITAT EN
PER POSICIONS SEMBLANTS COM PELS L’ADMINISTRACIO EL CARREC
SUBORDINATS? Mitjana Mitjana

Si homes i dones reben el mateix tracte 215 7.4
Les dones s’han d’esforcar més 22,3 6,8
Els homes s’han d'esforcar més 22,0 1,8
Altres 29,0 10,0

3.4.2 Obstacles

Per valorar els obstacles a la promocié, es pregunta als que han contestat afirmativament haver
demanat durant el carrec actual una baixa, reduccié de jornada o flexibilitzacié de la jornada
laboral, si després d'aquest periode han percebut algun tipus de problema tal com: haver
d’'aturar un temps la trajectoria professional....L.a Taula 24 recull les respostes a aquesta
pregunta, cal remarcar que només 20 persones de les 31 que han sol-licitat la baixa, reduccio o

flexibilitzacio de jornada durant el seu carrec actual ha respost a la pregunta.

En la Taula 24 es pot comprovar que des d'un punt de vista de génere el 30% dels directius/ves

que responen sén homes.

El 55% de les respostes afirmen no haver tingut cap problema per aquest motiu. | ningu
considera que la baixa, reduccié de jornada o flexi  bilitzacié horaria, hagi estat un

problema per la promocié professional.
Els obstacles detectats, han estat el d’haver hagut d'aturar durant un temps la trajectoria
professional (per part de tres persones) i el d’haver tingut problemes per conciliar treball i

familia (per part de quatre persones).

D'altra banda dues persones consideren adequat especificar quins han estat els altres

obstacles que s’han trobat quan han demanat la baixa, la reduccio de jornada o la flexibilitzacié
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horaria. Una persona especifica que no se li va concedir la flexibilitzacié d’horari que va

sol-licitar i I'altra ha considerat que la preparacid de la seva substituta li va ser un problema.

Taula 24 .Recompte dels obstacles a la promocio per haver demanat baixa, reduccié de jornada

o flexibilitzacié d’horaris

OBSTACLES Homes Dones Total
Algun obstacle a la promocié 3 6 9
Cap problema 3 8 11

Tot i no haver de demanar mai cap baixa, reduccié de jornada o flexibilitzacié d’horaris, es
valoren altres obstacles que a priori es consideren que poden obstaculitzar el desenvolupament
adequat de la feina i per tant la promocio professional de les persones que realitzen aquestes

tasques.

Els problemes valorats son els relacionats a la Taula 25. Aixi aquesta taula recull el recompte
de respostes (ordenades de major a menor nombre de respostes) a la demanda feta als
carrecs directius de: “Assenyalar un maxim de tres problemes en que es trobin per la realitzacié

adequada de la seva feina”.

S’observa que la resposta més recurrent és la de no tenir cap problema , doncs el 39% dels

directius/ves afirmen no tenir cap problema per realitzar la seva feina.

D’altra banda un 35% dels directius/ves afirmen que el seu problema prioritari per realitzar la

feina adequadament és la manca de temps per formacio

Al voltant del 15% dels enquestats també manifesta tenir problemes a causa de: I'acceptacio de
suggeriments per part dels seus superiors, les responsabilitats familiars i als problemes

d’autoritat amb els seus subordinats.
Des d’'un punt de vista de génere no es presenten grans divergéncies, només remarcar que els
que tenen més problemes amb els seus superiors per I'acceptacié de suggeriments sén els

homes i que els horaris s6n un problema més prioritari per les directives.

Taula 25. Recompte de problemes per realitzar adequadament la feina

PROBLEMES PER FER ADEQUADAMENT LA FEINA Homes Dones Total

Cap problema 32 31 63
Manca de temps per formacié 26 30 56
L'acceptacio de suggeriments pels meus superiors 16 9 25
Responsabilitats familiars 11 12 23
Subordinats (problemes d’autoritat) 10 13 23
Els horaris 6 13 19
Poca disponibilitat per viatjar 6 2 8
Carrecs similars ocupats pel sexe oposat 1 3 4
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Els problemes més minoritaris assenyalats en Taula 25 sén: la poca disponibilitat per viatjar, ho
manifesten només el 5% dels directius/ves i també es pot comprovar que només un 2.5% dels

enquestats afirmen tenir problemes amb carrecs similars ocupats pel sexe oposat.

A la Taula 26 es pot observar que un 72% del directius/ves de I'’Administracié publica
autonomica de Girona esta satisfet amb la feina que esta realitzant , doncs el seu objectiu a

curt termini es seguir realitzant la mateixa feina.

També es pot comprovar a la Taula 26 que un 35% dels directius i directives actuals tenen com

a objectiu promocionar-se dins I'’Administracié.

Els altres objectius professionals son: canviar de feina (10%) o crear una empresa (4%).

Altres objectius a curt termini no contemplats en el questionari que en total un 18% de directius

i directives han considerat convenient especificar han estat:

= Contribuir a millorar el funcionament de la seccié: organitzacié, planificacio i
realitzacid de tasques al seu carrec aixi com l'atencié als seus subordinats.
Especificat per 7 directius/ves.

= Consolidacio del lloc actual de treball. Especificat per 4 directius/ves.

=  Prejubilacié o Jubilacié. Especificat per 4 directius/ves.

= Millorar els horaris. Especificat per 2 directius/ves.

= Millorar la formacio. Especificat per 2 directius/ves.

= Millorar la credibilitat i confianca. Especificat per 2 directius/ves.

= Altres enquestats han especificat de forma individual:

e Voler canviar la feina per una més creativa o perqué I'atencié al public amb el
temps cansa.
e Tornar a la feina anterior quan acabi la legislatura

« Demanar permis d'un mes sense sou per fugir del mal clima laboral.

L’objectiu personal a curt termini indicat per part de 19 directius/ves i de forma paritaria entre

géneres ha estat dedicar-se als fills o tenir-ne.

Només dues dones han manifestat voler demanar excedéncia a curt termini. Una per

desmotivacid i I'altre per poder anar a I'estranger a formar-se.
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Taula 26. Recompte d’objectius professionals i personals a curt termini

OBJECTIUS A CURT TERMINI Homes Dones Total
Seguir realitzant la mateixa feina 54 61 115
Promocionar-se dins I'administracio 27 29 56
Altres objectius professionals 14 10 24
Objectius personals 10 11 21
Altres objectius 14 15 29

3.5 Compaginacio de la vida professional i familiar dels directius/ves.

Encara que les dones s’han integrat en el mon laboral, en general, i en menys ocasions en la
direccid, sembla evident que en la majoria dels casos han de compaginar el treball amb les
tasques que tradicionalment desenvolupaven ja que la dona ha estat socialitzada per ser
esposa i mare. En aquest sentit, Duran (1988)° diu que la dona s’enfronta practicament sempre
a la doble jornada, que en alguns casos pot arribar a més de 75 hores de treball entre el
domestic i el professional, el que ens pot dur a afirmar que encara avui en dia hi ha molts
obstacles tant de caire cultural com material per fer compatible la vida professional i la vida

familiar.

Segons Martinez i Pallarés (2000)10, guan les dones directives tenen responsabilitats familiars
es fa més dificil compaginar-les amb les del treball, perd es questié d’organitzacié i ordre, elles

assumeixen el doble rol i s’organitzen sense gaires problemes.

En aquest context I'estudi analitza com es dur a terme aquesta compatibilitzacié de les tasques
per part dels directius/ves gironins/es de les administracions publiques de la Generalitat per

poder compaginar la vida professional i les responsabilitats familiars.

Per analitzar aquesta compatibilitzacio s’ha formulat la seglient pregunta: “alguna vegada en el

carrec actual, s’ha demanat una baixa, reduccié de jornada o flexibilitat d’horari?.

En el Grafic 31 es pot observar que la gran majoria de directius/ves no han sol-licitat cap baixa,
reduccié de jornada o flexibilitzacié de I'horari de treball en I'exercici del seu carrec actual.

Només ho han demanat un 8% dels directius i un 21% de les directives.

° Duran, A. (1988) De puertas adentro. Instituto de la Mujer. Madrid: Ministerio de Cultura.

0 Martinez, M. Pallarés, S. (2000), Dones en carrecs de responsabilitat: des del comandament intermedi
a l'alta direccié. Insitut Catala de la Dona, Barcelona
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Grafic 31 . Distribucio per géneres de les baixes, reduccions de jornada o flexibilitat d’horaris

Homes Dones

8% 21%

92% 79%

Per entendre aquesta diferéncia de percentatges de génere només cal observar la Taula 27 on
s’especifiquen els motius que han portat als diferents directius/ves a demanar baixa, reduccio

de jornada o flexibilitzacié de I'horari de treball.

Un 48% de les dones que han sol-licitat baixa durant I'exercici del seu carrec han estat
motivades per la maternitat, mentre que cap home ha sol-licitat la baixa per paternitat. Que el
nombre de dones que ha sol-licitat reduccié de jornada o flexibilitzacié d’horaris per atendre els
fills o algun familiar és el doble que el nombre homes que ho han demanat. Tot i aixi estem
parlant de percentatges molt baixos, doncs s’ha enquestat a 80 dones i només 5 la han

sol-licitat.

Un total de 12 directius han manifestat que la seva baixa o reduccié de jornada es devia a
altres motius com: malaltia o intervencié quirargica (7), conciliacié vida laboral i familiar (2),

compatibilitzacié amb carrec public, horari continuat, reduccié voluntaria de la jornada.

Taula 27. Recompte dels motius de les baixes, de les reduccions de jornada o de la

flexibilitzacié d’horaris

Homes Dones Total
Baixa maternal/paternal 0 12 12
Atencit/cura dels fills 2 4 6
Atencid/cura d’'un familiar (company/a, pares...) 0 1 1
Altres 4 8 12

El temps és un recurs limitat i totes les activitats de la vida en requereixen. Si es dedica molt

temps a fer una activitat, necessariament s’haura de sacrificar temps d’altres activitats.
Les activitats que generalment més temps requereixen son les professionals i les familiars, per

tant no és d'estranyar que es parli de conciliaci6 de familia i treball perqué generalment

'augment d’hores de dedicacié a una va en detriment de les hores de dedicacio a l'altra.
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3.5.1 Hores de dedicaci6 a la feina

Es per aixd que en tractar els aspectes relacionats amb la conciliacié de la familia i el treball,
s’ha de plantejar el nombre d’hores que es dediquen a la feina , el temps que es dedica a les
tasques de la llar i a la familia i si tenen algun tipus d'ajuda per fer les tasques de la llar o

atendre els fills o familiars.

Per poder analitzar aquests aspectes s’ha sol-licitat als enquestats que especifiquessin el

nombre d’hores que dediquen a la feina.

S’han agrupat les respostes en els seglients intervals de dedicacié a la feina:

= Menys de 35 hores/setmanals
= De 36 a 40 hores/setmanals
= De 41 a 45 hores/setmanals

= Més de 46 hores/setmanals

Com es pot observar al Grafic 32 la majoria de directius/ves de I’Administracié autondmica de

Girona dediquen de 36 a 45 hores setmanals a la seva feina dins I'’Administracié.

Només un 20% declaren dedicar més de 40 hores setmanals a la feina. En l'altre extrem, els
gue dediguen menys de 36 hores/setmana a les seves tasques de directiu/va de I'’Administracié

autonomica de Girona sén un 3%.

Grafic 32 . Distribucié de les hores de treball setmanal dels directius/ves de I'Administracié

autonomica a Girona

11% 3%

O Fins a 35 hores m De 36 a 40 hores O De 41 a 45 hores O Més de 46 hores

El seglient pas s’analitza la dedicacié en nombre d’hores des d'un punt de vista de génere.
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A I'analitzar la dedicacié en nombre d’hores a les tasques de direccié des d'un punt de vista de
génere es pot observar en el Grafic 33 que els homes treballen més hores, doncs en els trams
superiors, son els homes els que presenten percentatges de dedicacié en nombre d’hores més
elevats. Complementariament les dones presenten percentatges més elevats en els trams de

menys dedicacio horaria.

Grafic 33 . Distribucié de les hores de treball setmanal dels directius/ves a través del génere

90%
80% -
70% -
60%
50% -
40%
30%
20% - 13% 14%
10% 105 4% 5% T 1.7%
0% ———— ‘ ‘
Fins a35hores De 36 a40hores De4la45hores Més de 46 hores

o470

71%

O Homes m Dones ‘

Un altre aspecte que podria influir en la dedicacio a la feina és I'estat civil del directiu/va doncs,
en funcié d’aquest es pot tenir menys o més suport en la vida familiar i condicionar el nombre

d’hores que es pot dedicar a la vida laboral.

Aixi s’analitza la relacié entre estat civil i nombre d’hores de dedicacio a la fein a en funcié

del génere.

En el Grafic 34 s'observa que el tram majoritari en ambdos geéneres és el de 36 a 40
hores/setmanals, perdo que els Unics homes que presenten un percentatge de dedicacié a la
feina similar al de les dones (en aquest tram) sén els que estan separats, divorciats o vidus.
Mentre que les dones presenten percentatges similars en aquest tram de 36 a 40 hores

setmanals independentment de quin sigui el seu estat civil (més del 80%).

Aixi els homes que dediquen més hores a la feina estan aparellats o s6n solters.
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Geénere i Lideratge a I’Administracié Autonomica Gironina

Grafic 34 . Distribuci6é de les hores de treball setmanal a través de I'estat civil dels directius i de

les directives

Homes Dones
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9
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fet vidu/a fet divorciat/da, vidu/a

O Fins a 35 hores @ De 36 a 40 hores O De 41 a 45 hores O Més de 46 hores ‘ ‘ O Fins a 35 hores @ De 36 a 40 hores O De 41 a 45 hores O Més de 46 hores

Si tenir cura de la llar i/o la familia requereix temps com més gran sigui la familia més temps de
dedicacio exigira, és per aixo que s'analitza la relacié entre les hores de dedicacio a la feina i

el nombre de fills del directiu/va.

El Grafic 35 il-lustra la relacié entre nombre de fills i hores de dedicacié a la feina des d’'una
perspectiva de génere. En aquest grafic es pot observar que malgrat la deduccié que es fa en
el paragraf anterior; el nombre de fills no necessariament va vinculat a més o menys hores de
dedicacio a la feina per part de les dones, doncs les dones que declaren dedicar menys hores a

la seva vida laboral son les solteres, seguides de les que tenen dos fills.

En canvi a I'observar el grafic dels homes directius, veiem que si es pot constatar que els que

dediquen menys hores a la feina sén els que tenen families més amplies, de dos o més fills.

Grafic 35 . Distribucié de les hores de treball setmanal per nombre de fills

Homes Dones
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O Fins a 35 hores @ De 36 a 40 hores O De 41 a 45 hores O Més de 46 hores ‘ DO Fins a 35 hores B De 36 a 40 hores O De 41 a 45 hores O Més de 46 hores
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3.5.2 Hores de dedicaci6 a la llar

Entre setmana
Per poder entendre com es dur a terme la conciliacié de la vida laboral i familiar, cal analitzar

també dades que fan referéncia a les hores de dedicacio a la llar i a tenir cura dels fills.

Per fer-ho s’han considerat els intervals que marquen les hores de dedicacio a la llar i als fills

entre setmana.
= De 1 a10 hores setmanals
= De 11 a 20 hores setmanals

=  De 21 a 30 hores setmanals

En el Grafic 36 es constata que percentatge més baix de directius/ves és el dels que afirmen

dedicar més de 21 hores a la llar i als fills. En els altres dos trams el percentatge és similar.

Grafic 36 . Distribucié de les hores de dedicaci6 a la llar i els fills entre setmana

26%

38%

@ De 1 a 10 hores m De 11 a 20 hores O De 21 a 30 hores

Per aprofundir en I'analisi es requereix una perspectiva de genere. Com es pot comprovar en el
Grafic 37, sén les directives les que dediquen més hores a la llar i als fills (36%) ja que és el
doble del dels homes directius (14%).
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Grafic 37 . Distribucio de les hores de dedicacio a la llar i els fills entre setmana per génere
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Com ja s’ha comentat, hi ha que un altre aspecte que podria influir en el temps de dedicaci6 a
la feina. Aquest és l'estat civil del directiu/va doncs, en funcié d’aquest es pot tenir menys o
més suport en la vida familiar i condicionar el nombre d’hores que es dediquen a la vida laboral

i consequentment a la vida familiar.

L'analisi de la relacio entre estat civil i nombre d’hores de dedicacio a la llar i als fills en

funcio del génere del directiu/va, el podem veure en el Grafic 38.

Grafic 38 . Distribucio de les hores de dedicacio a la llar i els fills entre setmana per génere i

estat civil
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Aquest Grafic 38 mostra que el col-lectiu que presenta diferéncies més importants, és el dels
directius/ves amb estat civil de separat/da, divorciat/da i vidu/a. Doncs el 75% dels homes que
pertanyen a aquest grup dediquen entre 1 i 10 hores entre setmana a les tasques de la llar i a
I'atencid dels fills. Mentre que en les dones que pertanyen al mateix col-lectiu i amb la mateixa

dedicacio a les tasques de llar i cura dels fills és només del 33%.
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L'altre extrem de dedicaci6 seria el recollit en el tram de més de 20 hores entre setmana de
dedicacié a la llar i als fills, on els percentatges més elevats es corresponen a les dones

directives en tots els col-lectius a excepcié dels solters en que el percentatge és el mateix.

El proper tret a analitzar és la relacié entre el nombre de fills i les hores de dedicacio a la

llar i als fills, es fa des d’'un punt de vistade g  énere.

En el Grafic 39 es pot observar que tant els homes com les dones augmenten la seva dedicacio
a la llar i als fills quan passen de no tenir cap fill a tenir-ne un o dos, perd que disminueix quan
se’n tenen tres o més. Aquest fet dirigeix I'analisi al Grafic 48 (pagina 72), on es pot comprovar
que el 100% de les dones i el 89% dels homes amb tres o més fills tenen ajuda per realitzar les

tasques de la llar i I'atencid als fills.

Com s’ha dit en el paragraf anterior amb I'augment del nombre de fills (fins a dos), augmenta el
nombre d’hores de dedicaci6 a la llar tant pels homes com per les dones. La diferéncia rau en
el nombre d’hores d’'increment de dedicacid, doncs el percentatge d’homes que afirma dedicar
a llar i als fills entre 21 i 30 hores entre setmana quan es té un fill és del 9%, mentre que el
percentatge de dones que ho declara és del 31%. Quan es tenen dos fills el percentatge
d’homes que afirma dedicar més de 21 hores a la llar i als fills entre setmana passa a ser del

18%, mentre que el de les dones arriba a ser d'un 49%.

Grafic 39 . Distribucié de les hores de dedicaci6 a la llar i els fills entre setmana per génere i

nombre de fills
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Per analitzar la conciliacioé de la vida laboral i f  amiliar també cal relacionar les hores de

dedicaci6 a la llar i als fills amb les hores de de  dicacio6 al treball.
En el Grafic 40 es pot comprovar que qui menys hores dedica a les tasques de direccio, no

necessariament ha de ser qui dedica més hores a la llar i a I'atencio dels fills, ja que es pot

demanar reduccié de jornada per altres motius.
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Un altre tret que es pot observar en el grafic és que un 9% dels directius i un 17% de les
directives que treballen més de 46 hores setmanals a la feina dediquen entre 21 i 30 hores

entre setmana a la llar i als fills.

També s’observa que en el cas de les dones, quantes més hores dediquen a la feina, més petit

és el percentatge de dones que dedica més de 21 hores la setmana a la llar i als fills.

En el Grafic 40 es pot observar que quantes més hores es dediquen a la feina, el percentatge
de dones que dedica a la llar de 1 a 10 hores setmanals disminueix, aixi doncs més dedicaci6 a

la feina no implica que es puguin dedicar 10 o0 menys hores a la llar entre setmana.

Grafic 40 . Relacio entre la dedicacio a la llar i als fills entre setmana i la dedicaci6 a la feina (en

termes d’hores).
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En cap de setmana
Les hores de dedicacio a la llar i als fills en cap de setmana sén objecte d’estudi quan es tracte

d’analitzar la conciliacié entre la vida laboral i la familiar.

Per analitzar aquest tret en el quiestionari es demanava que s’especifiqués el nhombre d’hores

dedicats a la llar i als fills en cap de setmana.

S’han agrupat les respostes en quatre intervals d’hores de dedicacié a la llar i als fills en cap de

setmana:

= De 1 a5 hores/cap de setmana
= De 6 a 10 hores/cap de setmana
= De 11 a 20 hores/cap de setmana

= Meés de 20 hores/cap de setmana

S’analitza la dedicacié a la llar i als fills en ca p de setmana des d'una perspectiva de

genere.
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Com es pot constar al Grafic 41, son les directives les que afirmen dedicar més hores a la llar i
als fills en cap de setmana. Doncs el percentatge d’homes que dedica més de 20 hores/cap de
setmana a les tasques de la llar i a tenir cura dels fills és del 17%, mentre que el de les dones
és del 35%. Aquest percentatge queda compensat en el tram que compren una dedicacié entre
11 i 20 hores/cap de setmana, on en el Grafic 41 es pot constatar que el percentatge d’homes

gue corrobora aquesta dedicacio és del 28%, mentre que el de dones és inferior, un 13%.

Dels altres dos trams només destacar que el percentatge de dedicacié més baix (de una 1i 5
hores el cap de setmana) a la llar i als fills, és superior el dels homes doncs un 31% dels
directius afirma només dedicar entre 1 i 5 hores a la llar i als fills en cap de setmana enfront de

les dones que ho afirmen un 23%.

Grafic 41. Distribucié de les hores de dedicaci6 a la llar i els fills en cap de setmana per génere

Homes Dones

17%

23%
31% 35%
28%
29%

24% 13%

ODe labshores @ De 6a 10 hores O De 11 a 20 hores O Més de 20 hores O De lashores @ De 6a 10 hores O De 11 a 20 hores @ Més de 20 hores

Per analitzar més a fons aquest aspecte de la conciliacié de la vida laboral i familiar dels
directius/ves de I'’Administracié autonomica de Girona, s’observen les dades a partir de la
perspectiva de I'estat civil del directiu/va, doncs es creu que aquest pot condicionar les hores

de dedicaci6 als diferents ambits de la seva vida.

S'analitza la dedicacid a la llar i als fills en cap de setman  a des d’'una perspectiva d'estat

civil.

El Grafic 42 es pot observar que els que dediquen menys hores a la llar en cap de setmana
(entre 1 i 5 hores) son els homes solters seguits de les dones amb el mateix estat civil (hi
dediquen un 75% i un 57% respectivament). També cal dir que un 13% dels homes solters
dediguen més de 20 hores a la llar en cap de setmana, mentre no ho fa cap dona del mateix

estat civil.

Continuant amb la comparativa per estats civils, també s’observa que els homes separats,
divorciats o vidus hi dediquen menys hores que les dones del mateix col-lectiu. Aixi un 38%
dels homes i 22% de les dones (separats/des, divorciats/des o vidus/es) dediquen de 1 a 5

hores el cap de setmana a la llar i a I'atencié dels fills.
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Les dones que més hores dediquen a la llar i als fills s6n les casades/parella de fet, a 'igual

que els homes.

Si es fa la comparacié entre géneres amb estat civil de casat/da o parella de fet s’observa que
el percentatge d’homes (24%) que afirma dedicar a la llar de 1 a 5 hores el cap de setmana és

superior al de les dones (20%), perd molt lleugerament.
La diferéncia de percentatges apareix en el tram de més de 20 hores de dedicaci6 a la llar i als
fills en cap de setmana, un 20% els homes casats o parella de fet afirmen aquesta dedicacio

enfront d’'un 39% de les dones del mateix estat civil.

Grafic 42 . Distribucio de les hores de dedicacio a la llar i els fills en cap de setmana per génere

i estat civil
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Al parlar de dedicaci6 a la llar i als fills, no cal dir que s’ha de considerar el nombre de fills com

un factor clau a tenir en compte quan s’analitzen les hores de dedicacié a la vida familiar.

A I'analitzar la dedicacié a la llar i als fills en cap de setman  a des d’'una perspectiva del

nombre de fills cal observar el Grafic 43.

Aquest grafic corrobora la impressié inicial, quan no es tenen fills el nombre d’hores de
dedicacié que exigeix una llar és molt menor. Doncs si no es té cap fill el percentatge és el
mateix, un 79% d’homes com de dones declaren que només dediquen a la llar de 1 a 5 hores
en cap de setmana. També cal dir que un 7% dels homes sense fills dediquen més de 20 hores

a la llar en cap de setmana, mentre no ho fa cap dona sense fills.

Els homes que dediquen més hores en cap de setmana a la llar i als fills s6n els que tenen un

fill (un 36% hi dedica més de 20 hores/cap de setmana).
Un 44% de les dones que tenen un fill hi dediquen més de 20 hores/cap de setmana a l'igual

que les que en tenen dos. Aquest percentatge baixa al 33% quan se’n tenen tres o més. Ja

s’ha dit anteriorment que el 100% de les dones amb tres 0 més fills tenen ajuda a la llar.
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Grafic 43 . Distribucio de les hores de dedicacio a la llar i els fills en cap de setmana per génere

i nombre de fills
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Es pot pensar que si durant la setmana es dediquen moltes hores a la vida laboral i
professional, es compensara a la familia amb més hores de dedicaci6 a la llar i als fills en cap

de setmana.

Per aix0 s’analitza la relacié de hores de dedicaci6é a la feina i hore s de dedicacié a la llar i

als fills en cap de setmana.

Al Grafic 44 es pot observar que els percentatges més alts de directius/ves que afirmen dedicar
més de 20 hores a la llar i als fills en cap de setmana son els que dediquen menys hores a les
tasques de direccio de I’Administracié autonomica a Girona. | contrariament al que es creia
inicialment el col-lectiu directius/ves que dedica més hores a la feina entre setmana no és el
que dedica més hores a la llar en cap de setmana. Concretament el 67% de directives que
dediquen més de 46 hores a la setmana a les tasques de direccié no dedica més de 10 hores a

la llar i als fills en cap de setmana.

Tal i com es pot veure al Grafic 32 (pagina 59) la majoria de directius/ves (78%) declara
treballar entre 36 i 40 hores la setmana, per tant aquest és el que ens indicara millor una
tendéncia general. Es pot observar que a causa de un major nombre de respostes en aquest
tram d’hores de dedicacié a la feina (entre 36 i 40 hores la setmana), també hi ha més variacio
de respostes. Al comparar les respostes en funcié del genere del directiu/va enquestat es pot
constatar que percentatge de dones (36%) que pertanyen a aquest tram i que declara dedicar
més de 20 hores en cap de setmana a la llar i als fils és més del doble que el dels homes
(14%). | a l'inrevés, el percentatge d’homes (33%) és més gran que el de dones (25%), quan es

declara dedicar-hi de 1 a 5 hores.
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Grafic 44 . Distribucio de les hores de dedicacio a la llar i els fills en cap de setmana en relacié

al nombre d’hores de dedicaci6 a la feina
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3.5.3 Ajuda domestica

Anteriorment ja s’ha fet referéncia a I'ajuda que poden tenir els directius/ves a I'hora de realitzar

les tasques de la llar.

La llar i els fills continuaran requerint hores de dedicacié encara que els homes i les dones
dediquin moltes hores a la seva vida laboral i professional. Aix0 comporta que cada vegada
més, les persones busquin ajuda per poder dur a terme aquestes tasques, si no fos aixi el
tancament d’'una llar d’'infants no presentaria cap problema i hi haurien vacants als centres
d’'atencid de la gent gran. D’altra banda les persones que volguessin assumir-ho tot, podrien

presentar alts nivells d’estres i un grau de confortabilitat familiar baix generat per aquest.

Per aixd s’ha demanat a I'enquesta si tenien o no ajuda per dur a terme les tasques de la llar i

I'atencid als fills. EI Grafic 45 mostra les respostes obtingudes per génere.

Grafic 45 . Distribucio de I'ajuda a la llar en funcié del genere del directiu/va

Homes Dones

20%

80%

@O No mSi O No mSi

A l'analitzar I'ajuda domestica en funcié del génere . Es pot constatar en el Grafic 45 que tant
al majoria directius (76%) com de directives (80%) disposen d’algun tipus d'ajuda per dur a

terme les tasques de la llar i I'atenci6 als fills.
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Encara que es pot comprovar que el percentatge d’homes que no tenen ajuda és lleugerament
superior al de les dones.

Com ja s’ha dit, es considera que si es dediquen moltes hores a la feina és molt probable que

es demani ajuda per poder dur a terme les tasques de la llar i I'atenci6 als fills.

Aixi s'analitza la relacié entre hores de dedicaci6 a la feina i I' ajuda  per dur a terme les

tasques de la llar.

Al Grafic 46 es pot constatar que el 100% de les dones que dedica més de 46 hores/setmana a
les tasques directives afirmen tenir ajuda per realitzar la feina de la llar i/o I'atenci6 dels fills.
Mentre només ho fan un 70% dels homes que dediquen més de 46 hores la setmana a tasques

directives.

El 100% d’homes i dones que dediquen 35 o menys hores la setmana a tasques directives de

I’Administracié autondomica de Girona tenen ajuda per dur a terme les tasques de la llar.

A I'examinar el tram de dedicaci6 a la feina (de 35 a 40 hores/setmana) on es concentren la
majoria de directius/ves, s'observen percentatges de resposta molt similars. Un 24% dels
homes i un 22% de les dones d’aquest tram no tenen ajuda per dur a terme les tasques de la

llar i/o 'atenci6 als fills.

Grafic 46 . Distribucié de I'ajuda a la llar en funcié del génere i les hores de dedicacié a la feina
del directiu/va
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Per aprofundir en aquest tret, I'ajuda domeéstica, s ’analitza a partir de I'estat civil del
directiu/va.

Al comparar les respostes a partir de I'estat civil (veure Grafic 47), s’observa que els homes

solters (un 75% no en té) requereixen menys ajuda per realitzar les tasques domeéstiques que
les dones solteres (un 44% no en té).
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Que els homes separats, divorciats o vidus requereixen més ajuda que les dones que tenen el
mateix estat civil. Un 75% dels homes d'aquest col-lectiu té ajuda enfront d'un 56% de les

dones.
Quan els directius/ves estan casats o tenen parella de fet, les variacions percentuals entre
génere son petites. Un 16% dels homes i un 13% de les dones d’'aquest col-lectiu declara no

tenir ajuda per realitzar les tasques de la llar.

Grafic 47 . Distribucio6 de I'ajuda a la llar en funcié del génere i I'estat civil
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S'analitza I'ajuda a la llar i/o a I'atenci6 dels f  ills o familiars a través del nombre de fills i

el génere del directiu/va.

En el Grafic 48 es pot observar que comparant grups i génere, I'inic grup d’homes que
presenta un percentatge més alt que les dones en relacid al fet de tenir ajuda a la llar i/lo a
I'atencid dels fills, s6n els que tenen un fill. EI 100% d’homes amb un fill tenen ajuda, un 12%

de dones amb un fill afirmen no tenir ajuda.

Al continuar comparant grups i génere, es pot comprovar que un 11% d’homes amb tres o més
fills no disposa d’ajuda per dur a terme les tasques de la llar i I'atencié als fills, mentre que el

100% de les dones amb tres o més fills si disposa d’ajuda.

El col-lectiu que presenta un percentatge més baix d'ajuda per la realitzacio en les tasques de
la llar i/o I'atencio als fills és el que no té cap fill. El 50% d’homes sense fills no té ajuda, com

tampoc la tenen el 41% de les dones sense fills.

El col-lectiu més gran de directius/ves quan s’agrupen per nombre de fills, és el que té dos fills,
que agrupa aproximadament el 50% dels directius/ves com es pot comprovar en el Grafic 7. Al
centrar I'analisi en aquest grup es constata que continuen estan els homes els que disposen de
menys ajuda per dur a terme les tasques de la llar i I'atencio als fills. Doncs els directius/ves

gue afirmen no tenir ajuda i tenir dos fills, s6n un 24% dels homes i un 17% de les dones.
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Grafic 48 . Distribucio de I'ajuda a la llar en funci6 del génere i el nombre de fills
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Per analitzar quin és el principal tipus d'ajuda a la llar i/o a I'atencié a | fills dels directius/ves
de ’Administracié autonomica de Girona. En el glestionari es demanava que s'assenyalés
nomeés el principal tipus d’ajut, explicitant quatre tipus d'ajuts per a realitzar les tasques de la

llar i/o l'atenci6 als fills:

= Company/a i/o fills
= Familiars (pares/sogres/altres)
= Persona contractada per hores (menys de 20 hores la setmana)

= Persona contractada a jornada complerta
No s’han pogut donar per valides el 15% de les respostes doncs assenyalaven més d'un tipus
d’'ajut, al no prioritzar no es permet valorar quin d’aquests ajuts es considera el principal per
part del directiu/va.

El Grafic 49 mostra les principals fonts d’ajuda domestica dels directius/ves.

Grafic 49. Distribucié de la principal font d’ajuda a la llar i/o a I'atenci6 als fills obtinguda pels

directius/ves
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Com es pot observar al Grafic 49 el 57% dels homes consideren a la seva parella i/o fills la
principal font d’ajuda per la realitzacié6 de les tasques de la llar i/o I'atencié dels fills. El
percentatge baixa a més de la meitat quan es valoren les respostes de les dones doncs només

un 24% de les directives considera a la seva parella i/o fills I'ajuda principal.

Aixi I'ajuda principal pels homes (57%) és la seva parella i/o fills, mentre que per les dones

(71%) ho és la persona contractada per hores (menys de 20 hores/setmana).

Per concloure I'analisi de la compaginacié de la vida professional i familiar s’analitzen les altres

activitats que duen a terme els directius/ves fora de I'horari laboral.

Per dur a terme aquesta analisi s’ha sol-licitat en el qlestionari que s’assenyalessin dues
activitats que es realitzessin fora de I'horari laboral, aixi es pot coneixer quines son les activitats
més recurrents i probablement les que en termes generals absorbeixen més temps lliure dels

directius/ves.

No s’han pogut considerar valides el 18% de les respostes doncs les persones enquestades
han marcat més de dues opcions, no permeten identificar aquelles activitats més recurrents i

quotidianes en la vida familiar dels directius/ves.

El glestionari proposa una serie d'activitats i deixa un espai en blanc per si alguna persona

dedica el seu temps lliure a una activitat no contemplada pel quiestionari.

Les activitats enumerades en el qlestionari sén les seglents:

= Atenci6 als fills

= Tasques de la llar

=  Compra daliments

= Activitats d'oci amb amics o companys de feina

= Lectures o recerca relacionades amb temes de la seva feina

= Esport

= Estudiar, formar-me professionalment

= QOci personal o0 amb la familia

= Altres
Com es pot comprovar en la Taula 28 les activitats més mencionades pels directius/ves de
I’Administracié autonomica de Girona son les referents a I'atenci6 a la llar i als fills, incloent-hi el
temps d'oci. Les menys mencionades son les que fan referéncia a la formacié fora de I'horari

laboral.
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Taula 28. Distribuci6 de altres activitats que duen a terme els directius/ves fora de I'horari

laboral.
Activitats fora de la feina Homes Dona Total %

Atencio dels fills 32 33 65 21%
Tasques de la llar 26 38 64 21%
Oci personal o amb la familia 22 36 58 19%
Compra d'aliments 24 26 50 16%
Esport 13 12 25 8%
Activitats d'oci amb amics o companys de feina 7 10 17 5%
Lectures o recerca relacionades amb temes de la seva feina 5 9 14 4%
Estudiar, formar-me professionalment 9 5 14 4%
Altres 3 2 5 2%

Set directius/ves han considerat convenient especificar altres activitats que practiquen fora del
seu horari laboral i que el gliestionari no contempla. Aixi dues persones han especificat que
dedicaven part del seu temps a lectura no vinculada amb la seva feina, les altres activitats
especificades com: cant coral, treball en associacions, estudiar idiomes, informatica, viatges,

petit negoci....

3.6  Caracteristiques i estils de direcci6 dels dire  ctius/ves

L'estudi vol comprovar la hipotesi que considera que les diferéncies que es perceben entre els
estils directius d’homes i dones es poden associar directament en els homes amb el lideratge

transaccional i en les dones amb el lideratge transformacional.

Es parteix de la idea que el génere és la variable que determina les diferéncies, en els estils de
direccid. En efecte, a causa de la socialitzacio rebuda al llarg de les seves vides, les dones
tenen formes diferents de ser, pensar i sentir que no eren imperants en la direccié (Hennig i
Jardim, 1977)™.

Es vol contrastar si I'eficacia de les directives recau precisament en aquestes diferéncies que
comportaria la idea de que és necessaria una regeneracié de la Direccié en el sentit de reforcar

els valors femenins i debilitar els masculins.
Entre els valors femenins que farien més eficag una organitzacio tindriem:

=  Estil operatiu: cooperatiu
= Estructura de I'organitzacid: equip
= Objectiu basic: obtenir qualitat

= Estil de resolucié de problemes: intuitiu/ racional

1 Henning, M. | Jardim, A., The Managerial Woman, Pocket Books, Nova York, 1977
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La valoracié d'aspectes relacionats amb el personal directiu es divideix en tres parts que tenen
com a objectiu:

= Valorar aspectes relacionats amb la seleccié del personal directiu.

= Trobar la autoidentificacid dels directius/ves de I’Administracid6 autonomica de
Girona en una serie d’items referents a les actituds i comportaments en les tasques
directives.

= Analitzar la valoracié que han fet els enquestats d’alguns conceptes relacionats en
I'exercici de la direcci6 i a alguns dels topics que es refereixen, en termes generals,
a dones amb carrecs de comandament

Aqui rau la principal aportacié de la recerca. Es a dir, es pretén anar més enlla de la llista de
possibles discriminacions per centrar-nos en I'estudi dels estils de direccio d’homes i dones.
Proposem, doncs, una visid positiva (i no només negativa o en termes de desigualtat) de

I'aportacié dels directius/ves a I'administracié publica autondmica.

Aixi I'analisi de factors a considerar per I'estudi tindra en compte :

= Factors organitzatius: valors, habilitats i capacitats dels directius.
= Estils de lideratge: actituds i comportaments.

= Estereotips.

3.6.1 Els factors organitzatius

Els factors organitzatius fan referéncia a la cultura que hi ha a les organitzacions. Existeixen i
es legitimen d’acord al conjunt de valors, creences i actituds que conformen la cultura d’'una

societat. Ajuden a potenciar la cultura organitzativa.

En aquest apartat es considera quina és la avaluacié que es fa, per part dels directius/ves
enquestades, d’alguns conceptes relacionats amb la seleccid dels directius/ves. En concret es

tracta de la estimacio dels valors, capacitats i habilitats del personal directiu en general.

Aquesta valoracié s’ha fet en base a la pregunta “valorar els segiients conceptes segons el
grau que consideri més important a I'hora de seleccionar el personal directiu”. Aquesta
pregunta incloia una série d'items que normalment s'associen amb el personal amb tasques

directives.
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La valoracio es va fer utilitzant una escala amb valors de I'l al 7, on 1 era gens importanti 7 era
molt important. La finalitat de la pregunta, era determinar quins d’aquests valors obtenien més
bona puntuacio per veure quin tipus qualitats, capacitats i habilitats, valoren els directius/ves de

'administracié autondmica de Girona.

S’han creat tres intervals, cadascun d’ells agrupa les respostes en funcié de les puntuacions

assignades a cada item. Les puntuacions de:

= 1i2consideren I'item questionat gens important
= 3,45 consideren I'item gliestionat ni molt ni molt poc important

= 67 consideren I'item qliestionat molt important

A l'analitzar les respostes a la pregunta sobre quins eren els valors que consideraven més
importants en el personal directiu. S’observa que els enquestats han valorat en primer terme la
responsabilitat (94%), I'etica professional (93%) i la capacitat de treballar en equip (80%) (veure
Taula 29).

Es ressalta el fet de que surti la capacitat per treballar en equip com un dels valors més
destacats, la qual cosa indica que s’esta valorant més un tipus de direccié més participativa, on
es tenen en compte tant les habilitats i capacitats per dirigir altres persones com les de poder

treballar en equip.

Altres valors també molt ben puntuats encara que en un percentatge lleugerament més baix,
sén la capacitat de comunicaci6é i empatia (79%), el compromis (77%), la capacitat per dirigir
els altres i la iniciativa (76%) i la capacitat de negociacié (74%). De tots aquest valors es vol
destacar la capacitat de comunicacié i empatia i la capacitat de negociacié, que confirmen el

que s’ha comentat en el paragraf anterior.
Es constata que a I'administracié publica autonomica de Girona s’esta valorant un tipus de
direcci6 més proper al transformacional, on el treball en equip, la capacitat de comunicacio i

empatia i la capacitat de negociaci6 son trets destacats.

En la Taula 29 també es pot comprovar que com a menys valorat destaca 'agressivitat (68%

dels enquestats puntuen I'item amb un 1 o un 2).
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Taula 29. Grau d'identificacié amb els valors, habilitats i capacitats personals

Més Valorats Menys Valorats
Responsabilitat 94% | Agressivitat 68%
Etica professional 93%
Capacitat per treballar en equip 80%
Capacitat de comunicacio i empatia 79%
Compromis 7%
Capacitat per dirigir altres persones 76%
Iniciativa 76%
Capacitat de negociacio 74%

El Grafic 50 recull els trets més valorats en la seleccio dels directiusive s des d'una
perspectiva de genere. Valors, habilitats i capacitats que es cerquen en els directius/ves i que

es relacionaven en el quiestionari.

Els percentatges representen els que estan molt d’acord amb aquell valor, habilitat o capacitat

(han puntuat I'item amb un 6 o un 7).

Aixi en el Grafic 50 s’observa que els dos valors més apreciats tant pels directius com per les
directives de I'Administracié autonomica de Girona sén els mateixos, ética professional i

responsabilitat.

D’altra banda també es pot constatar que la diferéncia més remarcable des d’'un punt de vista

de genere és que les directives donen més importancia que els directius a:

= La capacitat per dirigir altres persones (valor en el que hi estan molt d’acord un
86% de les directives enfront d’'un 64% dels directius).
= La capacitat de negociacidé (valor en el que hi estan molt d’acord un 84% de les

directives enfront d’'un 63% dels directius).

Tant els directius com les directives estan molt d'acord que la capacitat de treballar en equip, la
capacitat de comunicacio i empatia, el compromis, la iniciativa i el coneixement del sector

també soén trets claus a valorar positivament en els directius i directives.

Concretament es vol remarcar que el fet que s’hagin considerat les capacitats de: treballar en
equip, comunicacio i empatia, dirigir altres persones i de negociacié com a molt importants per
part d’'un percentatge molt alt de directius/ves, indica que s’esta valorant més un tipus de
direccié més proper al transformacional, on la participacio, el treball en equip i les capacitats de

comunicacio son pilars que el sustenten.
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Grafic 50 . Valors, habilitats i capacitats dels directius més valorats per genere
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equip %
Capacitat de comunicacio i 85%
empatia %
Compromis s 82%
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Coneixement del sector M
Capacitat per dirigir altres 86%
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Capacitat de negociacio 53% 84%
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Altres trets relacionats en la pregunta i que han estat considerats com a molt importants per la

meitat 0 més de la meitat dels enquestats han estat: tenacitat i perseveranca (52%), gestié

eficag del temps (63%), disponibilitat (50%), coneixement de I'Administracié (49%), comprensié

(53%), innovador/a (52%), capacitat per delegar (60%), adaptabilitat a diferents situacions

(62%).

Es vol remarcar que la comprensié, la capacitat de delegar i I'adaptabilitat a diferents situacions

es consideren trets clarament transformacionals.

Pel que fa a la disponibilitat (50%) i a I'autocontrol de la conducta (49%) dels directius/ves,

potser s’esperava que fossin considerats molt importants per un percentatge més gran de

directius/ves enquestats/des.

En el Grafic 51 podem observar els trets menys valorats en la seleccié dels direc

des d’'una perspectiva de génere.

tius/ves

Aquest grafic mostra com a menys valorat i per tant considerat com a menys important, tant

pels directius com per les directives de I’Administracié autonomica de Girona I'agressivitat.
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Perd també es vol assenyalar que més de la meitat de les directives considera que ser

conservador o ser ambiciés tampoc és gens important per accedir a un carrec directiu.

En canvi el percentatge de directius que valora aquests trets com a gens important és inferior al
50%.

En referencia a I'ambicié es vol remarcar que hi ha una diferéncia gran en la consideracio de la
importancia del tret des d’'una perspectiva de genere. Només el 37% dels directius considera

aquest tret gens important enfront d’'un 51% de les directives.

Grafic 51. Valors, habilitats i capacitats dels directius menys valorats per genere

Ambicio 37%
Conservador/a q
Agressivitat 61%
\ \ \

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70%  80%

‘ O Home @ Dona ‘

La pregunta “valorar els segiients conceptes segons el grau que consideri més important a
I'hora de seleccionar el personal directiu” incloia una série d'items que normalment s’associen
amb el personal amb tasques directives que els directius/ves de I'’Administracié publica de
Catalunya no han considerat ni molt ni poc importants. La majoria de directius/ves els ha donat

una puntuacié de 3, 4 0 5.

Aquests trets son: autocontrol de les emocions (51%), competitivitat (60%), experiéncia previa
(61%) i capacitat per influir (64%).

3.6.2 Autopercepci6 de I'estil de lideratge: actitu ~ ds i comportaments

En el glestionari es demanava valorar una seérie d'items aparellats que feien referéncia a
diverses formes d’exercir la direccié. Cada item tenia el seu contrari, és a dir, un feia referéncia
a un estil de direccioé que d’entrada s'adjudica a les dones en diverses investigacions, proper a
I'estil transformacional, on es fa prevaler la participacio, el treball en equip, la comunicacio, i

I'altre, el contrari, proper a I'estil transaccional, menys participatiu i més jerarquic.
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Les respostes possibles (una escala del 1 al 7) entre I'item proposat i el seu contrari s’han
classificat creant tres intervals, cadascun dells agrupa les respostes en funcié de les

puntuacions assignades de la seglient manera:

= 12 consideren que el directiu/va enquestat s’identifica molt amb I'item qliestionat

= 3,45 consideren que el directiu/va enquestat no s’identifica ni molt ni molt poc amb
I'item questionat

= 61 7 consideren que el directiu/va enquestat s’identifica molt poc o gens amb I'item

glestionat

Els items s’han agrupat en quatre categories, que fan referéncia a:

= Larelacio del directiu/va amb els subordinats i el treball en equip

= |dentificaci6 del directiu/va amb l'autoestima i I'estil

» Tendencies del directiu/va a actituds i comportaments de comunicacio

= Tendéncies del directiu/va a actituds i comportaments respecte a les tasques i als

objectius en el treball

A continuacié en l'analisi quantitativa s’'analitza cadascuna d’aquestes categories segons els

resultats obtinguts en les respostes.

La primera categoria és la que fa referéncia a la relacié que el directiu/va té¢ amb els
subordinats i el treball en equip . La valoracié des d’'una perspectiva de génere dels items
relacionats amb aquest apartat es troba en el Grafic 52. Els items més propers a l'estil

transformacional es troben a la columna dreta de la taula i retolats en blau.

Es important assenyalar que en termes generals en aquest apartat predominen les respostes
favorables a I'estil identificat com a transformacional, més participatiu i democratic, és a dir, tant
els directius com les directives de I'’Administraci6 autonomica a Girona s'identifiquen
majoritariament amb un estil que té en compte les opinions dels subordinats, I'ambient de
treball, la confianca, les relacions personals i on els treballadors participen en les decisions

importants.

La meitat o més dels directius/ves enquestats/des s’han identificat amb els items que es
relacionen a continuacié. Aquests s’han ordenat de més a menys grau d’identificacié dels

directius/ves:
= Considero que tots/es els/les treballadors/es sén importants (82%)

= Es bo preguntar als treballadors/es que fan les tasques abans de prendre decisions
(62%)
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= Desenvolupo relacions personals amb els altres. Considero els treballadors/es com a
persones i no només com empleats (62%)

= Mragrada poder delegar i donar confianca als subordinats/des (56%)

= Esimportant que la gent sigui responsable, no cal imposar (55%)

= Jo haig de servir d'exemple (50%)

Es cert que a I'observar el Grafic 52 es poden constatar diferéncies percentuals entre homes i
dones, perd també és cert que aquestes diferencies no generen canvis de tendéncies en les

valoracions.

Des d'un punt de vista de génere en el Grafic 52 es pot constatar que a quatre dels items
glestionats obtenen valoracions clarament transformacionals tant per part dels directius com
de les directives enquestats/des, aquests coincideixen amb els percentatges d'identificacié més

elevats, relacionats anteriorment.

Des d'una perspectiva de génere es vol assenyalar que una diferéncia important en el grau
d’identificacio es troba en el percentatge de directius/ves que s’identifiquen amb l'afirmacio, “és
important que la gent sigui responsable, no cal imposar”. Doncs el percentatge de dones que

s’hi identifiquen és del 68% mentre només ho fa un 42% dels homes.

També s’ha de remarcar que hi ha dos items que no obtenen un grau d’identificacio de la

meitat 0 més dels directius/ves enquestats/des. Aquests son:

= Em considero un/a treballador/a més a I'empresa (39%)

= Meés important que el sou és I'ambient de treball (36%)
Si s’observen aquests items a través d’'una lent de génere Grafic 52, es pot comprovar que el
grau d’identificacié és més alt en les directives que en els directius. Perd que en cap dels dos

col-lectius s’arriba a un grau d’identificacio del 50% de les directives enquestades.

Grafic 52. La relacié amb els subordinats i el treball en equip
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En l'apartat que s’ha definit com a autoestima, seguretat en si mateix i definicié de |  ’estil

propi, ni homes ni dones es decanten clarament per un estil o altre.

En general, per aquest apartat, veiem que hi ha una posicié6 poc definida per un estil de
direccio, els directius/ves no s'identifiquen per un estil o l'altre, la majoria de puntuacions es

situen entre 3 i 5, no mostrant-se molt d’acord amb cap de les dues afirmacions proposades.

L'excepcié es troba en l'item “el meu estil de direccid és participatiu i democratic” (d’estil
transformacional). L’Gnica afirmacié amb la que se senten identificats/des la majoria de
directius/ves enquestat, amb un grau d’identificacio del 63%. Pero tal i com es pot observar en
el Grafic 53 si s’analitza aquest item des d'una perspectiva de genere es comprova que la
identificacié6 és més gran en el cas de les dones, doncs hi esta molt d'acord un 71% de les
directives mentre que el percentatge de directius que puntua amb un 6 o un 7 (maxima

puntuacio) aquest item és del 55%.

En la mateixa linea d'estil transformacional se senten forca identificats/des amb els items:
dirigeixo de forma flexible (39%) i és molt important que el meu treball sigui acceptat i
reconegut pels altres (34 %). Des d'un punt de vista de genere en el Grafic 53 es pot constatar
gue en la primera afirmacid els homes (42%) s’identifiquen més que les dones (36%). Mentre
gue amb la segona el percentatge de dones que hi esta molt d’acord (35%) és lleugerament

superior al dels homes (32%).
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Grafic 53. Identificaci6 amb 'autoestima i I'estil

- ) Tendéncia cap a ' —
Homes
HEW 5%
S’ha de ser
No cal ser
molt competitiu/va
competitiu/va Dones P
9%
Hames
9% s Mai se sent
N estressat/da
Sempre esta o
(fins i tot
estressat/da N
Dones quan esta
sota pressio)
14% 15%
Hames
a satistaccld Es molt
EEW s ) important
personal, no
que el meu
cal O
treball sigui
preocupar-se :
Danes acceptat i
pel que
reconegut
pensen els
pels altres
altres %
Homes
5% 5%
S6c molt En_1 deixo
X guiar per la
racional 2
Dones Intuicio

84



Geénere i Lideratge a I’Administracié Autonomica Gironina

Homes
Dirigeixo
rigidament | [T %
(s6c
estricte/a Dirigeixo de
amb mi 5 forma flexible
mateix/a i ones
amb els
altres) =T e
Huomes
Shan % 5% Shan
) d’expressar
d’ocultar els els
sentiments .
sentiments
davant dels Dones davant dels
treballadors
treballadors
5% 2%
Hames
8% 0%
S’ha de ser No cal tenir
ambiciés/a gaire ambicio
Dones
3% 185%
Homes
. 1” 5% El meu estil
El meu estil de direccid
de direccio és
és jerarquic i T
autocratic Pones 32:::3?%?;:: |
1%
Hames
% I I 7 |
gﬂsggrﬁga Els riscos
. m’espanten
rscos Dones
35%

85



Pel que fa als aspectes relacionats amb la comunicacio, els directius/ves de I’Administracio
autonomica a Girona manifesten que es senten més identificats/des amb I'estil de direccié
transformacional. Doncs encara que només dos dels quatre items han estat valorats per la
majoria en la linea de Il'estil transformacional, cap item ha estat valorat en la linea de I'estil

transaccional.

Aixi els dos aspectes que presenten un alt grau d'identificacio, més de la meitat dels
directius/ves, amb l'estil transformacional sén: és molt important saber escoltar (69%) i en els

conflictes intento buscar el consens (53%).

Com es pot observar en el Grafic 54 des d’'un punt de vista de génere I'item “és molt important
saber escoltar” presenta divergéncies en el grau d'identificacié, doncs un 77% de les directives
es senten molt identificades amb aquest aspecte mentre que el percentatge de directius que

s’hi sent molt identificat és del 60%.
Un altre aspecte que presenta diferent grau d’'identificacié si s’analitza des d’una perspectiva de
génere és "m’esforco per arribar a decisions on tots hi guanyin”. El grau d’identificacié de les

directives amb aquest item és del 32% mentre que el dels directius és del 27%.

Grafic 54. Tendéncies a actituds i comportaments de comunicacié
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L’dltima agrupacio d’items que s’ha fet és la que tracta de les actituds i comportaments dels

directius/ves respecte les tasques i objectius ene | treball.

En aquest apartat els directius/ves de I’Administracio autondmica a Girona no s’identifiquen ni
per un estil ni per l'altre. Doncs, en cap dels quatre items analitzats el grau d’identificacio és

superior al 50% dels directius/ves.

Aixi el percentatge de directius/ves que no es defineixen per cap dels dos estils que proposen

les dicotomies analitzades en aquest apartat sén els segients:

» El que importa és aconseguir resultats, independentment de com es faci / S’ha de
controlar la realitzacié de les tasques de manera minuciosa (66%)

» Les tasques han d'estar ben planificades i organitzades, des de la direccié/ S’ha de
valorar la creativitat i les innovacions que aportin els treballadors (65%)

= Acostumo a fer les coses d’'una en una, si no es fan malament/ Acostumo a fer
diverses coses a la vegada (63%)

= S’han de saber donar les ordres oportunes perqué les tasques es facin bé/ S’ha de

facilitar 'ensenyament de com s’han de fer les tasques ben fetes (49%)

Cal observar el Grafic 55 si es volen analitzar aquests items des d’una perspectiva de genere.
Es en aquest grafic on es pot comprovar que el percentatge de directives que es mostren molt
d'acord amb les propostes transformacionals és més gran que els dels directius en tres dels

quatre items estudiats. Concretament davant l'item “s’ha de facilitar I'ensenyament de com
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s’han de fer les tasques ben fetes”, el percentatge de directives (54%) que hi estan molt d’acord

és forca més gran que el dels directius (31%).

L'altre item on es pot observar que el percentatge de dones que s’identifica amb ell és el doble

gue el dels homes és “acostumo a fer diverses coses a la vegada”.

Grafic 55. Tendéncies a actituds i comportaments respecte a les tasques i als objectius en el

treball
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Per concloure aquesta part de I'analisi quantitativa es pot afirmar que en aquest apartat tot i
que els directius/ves de I’Administracié autonomica a Girona no s’identifiquen ni per un estil ni
per l'altre. El grau d'identificacié de les dones amb I'estil transformacional és més alt que el dels

homes.

3.6.3 Estereotips

Els estudis sobre el lideratge de les dones comencen a apareixer en els darrers trenta anys,
amb la creixent incorporacio de les dones al mon del treball i amb 'augment dels seus nivells
educatius. La naturalesa d’aquest estudi, sobre les dones liders, és paral-lela a la historia dels
estudis que tracten el lideratge en els homes. La investigacié ha mostrat interés en els trets de
personalitat, comportaments, estils i aplicacions del model de contingeéncies (interaccio del estil
amb la situacié de I'organitzacio) en el que es compara les dones i els homes liders. | on

s’assumeix que les organitzacions amb estils masculins sén les més eficients.

La major part dels estudis s’han centrat en la comparacié dels estils dels homes i les dones
liders. L'assumpcié fonamental ha estat que els homes sén més autocratics, competitius,
agressius i decisius mentre que les dones liders s6bn més humanes, igualitaries, col-laboratives
i participatives respecte al treball i als altres. La major part de la investigacio en ciéncies socials
han sostingut que “no hi ha patrons clars de diferéncies que es poden percebre en la supervisio

dels estils femenins comparats amb els dels homes liders” (Bass, 1981, p.499)12.

No obstant, les investigacions de caracteristiques més generals s’orienten més en la linia de
recolzar la preséncia de diferéncies de génere en els estils de lideratge. Loden (1987)", per
exemple, assenyala vuit arees en que s'identifiquen aquestes diferéncies, que s’han sintetitzat
a Taula 30.

En els darrers anys s’ha anat estenent la incorporacié dels nous valors, a vegades denominats
valors femenins, que han aparegut en els negocis. Aquests valors contrasten amb els
enfocaments competitius i autoritaris, tradicionalment associats a I'estil masculi de direccio, que
estan fonamentats en les relacions consensuades i inspiren diferents enfocaments sobre la
direccio, comunicacio, lideratge, negociaci6, organitzacié i control. Cada cop més, sembla que

el reajustament d’aquests valors so6n la clau per a I'éxit en els negocis.

2 Bass, B.M., Stogdill's handbook of leadership: A survey of theory and research ,New York: Free
Press,1981

13 Loden M., Direccién Femenina: Cémo Triunfar en los Negocios sin Actuar como un Hombre, Hispano
Europea, Barcelona., 1987

89



Taula 30. Arees en les que s’identifiquen les diferéncies de les directives.

Tendeixen més a donar poder als altres que a adquirir

Us del poder

poder personal
Resolucié de problemes So6n multimentals, barregen intuici6 i racionalitat
Habilitats interpersonals Saben escoltar, tenen empatia

Centrades en el grup. Utilitzen habilitats dels membres

Grups de treball direccid participativa del grup en la direccio

Fixacié d’estandards i assumpcié de | Molt involucrades en la qualitat del servei i assumeixen

riscos riscos per a perfeccionar el servei.
Dirigir la diversitat, I'estrés i les . .
Tenen consideracio pel seu personal.
fronteres
Solucions guanyar - guanyar mitjancant negociacions
Resoldre conflictes de col-laboracié, més que guanyar punts a costa dels

altres

Participen en el treball si és necessari encara que no
sigui part del seu rol. Estan implicades en la recerca
del desenvolupament per a elles i per a altres dones.
En totes dues formes repten les formes jerarquiques
d’organitzar.

Emprenen un desenvolupament
professional

Font: Mufioz, Ma.Dolors (2003)

Per valorar si els directius/ve de I’Administracié autondomica a Girona tenen la percepcié que
I'estil i les formes de direccié de les dones és diferent al dels homes, s’han relacionat una série
frases i topics que normalment es manifesten pel que fa a les dones en carrecs de
comandament, i es va demanar que expressessin el seu grau de conformitat o disconformitat

amb elles.

Aquesta valoracié s’ha fet agrupant les possibles respostes (una escala del 1 al 7). S’han creat
tres intervals, cadascun d’ells agrupa les respostes en funcié de les puntuacions assignades de

la seglient manera:

= 12 consideren que no estan gens d'acord amb la frase o topic proposat
= 3,45 consideren que no estan ni gens ni molt d'acord amb la frase o topic proposat

» 67 consideren que estan molt d'acord amb la frase o topic proposat

De les 24 frases o tOpics que es van presentar les que han tingut més acceptacié , una
puntuacié elevada, sén les afirmacions: s6n bones comunicadores (50%), tenen facilitat per
establir relacions interpersonals (43%), tenen gran capacitat de treball (43%), accepten grans

responsabilitats (37%) i tenen capacitat de gestionar el seu temps (36%).

S'observa que en cap de les propostes s'obté l'acceptaci6 de més de la meitat dels
directius/ves. Es pot afirmar doncs, que en termes generals els directius/ves de I’Administracio
autonomica a Girona no es mostren molt d’acord amb les frases i topics que s’han relacionat en

el questionari i que normalment es manifesten pel que fa a les dones en carrecs directius.
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Si s’analitzen les respostes a través d'una lent de génere Grafic 56 s'observen apreciacions
molt diferents entre ambdds géneres. Es pot observar que els percentatges de directives que
estan molt d’acord amb les frases més acceptades, s6n forca més elevats que els dels

directius, estant-hi d’acord més de la meitat de les directives enquestades.

En el Grafic 56 es pot observar que la divergéncia de valoracions més gran la trobem en “tenen
capacitat de gestionar el seu temps” on el percentatge de directius que hi esta molt d’acord és
del 14% (un 44% menys que el percentatge de directives que hi esta molt d'acord). Pero tots

els items del grafic presenten percentatges molt diferents d’acceptacié entre els directius/ves.

Grafic 56. Estereotips més acceptats des d’'una perspectiva de génere
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Les frases més rebutjades referents a estereotips , les que han obtingut una puntuacié més
baixa, entre les 24 que es van presentar al giiestionari, son les afirmacions: un bon cap ha de
ser un home (92%), tenen més facilitat per dirigir dones (32%), tenen dificultat per canviar de
residéncia (26%) i estan més preparades professionalment (25%). Com es pot observar només
“un bon cap ha de ser un home” obté el rebuig de més de la meitat dels directius/ives

enquestats.

Es pot afirmar doncs, que en termes generals els directius/ves de I'’Administracié autonomica a
Girona no es mostren molt en desacord amb les frases i topics que s’han relacionat en el

guestionari i que normalment es manifesten pel que fa a les dones en carrecs directius.

Des d’'una perspectiva de genere s’observa en el Grafic 57 que el topic “un bon cap ha de ser
un home” ha estat rebutjat per un 86% dels directius i que el percentatge de directives que el
rebutja és un 10% superior. Els altres topics o estereotips més rebutjats, ho han estat més per
part dels directius que per part de les directives, encara que les diferéncies percentuals no son

tant grans com en els estereotips acceptats.
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Grafic 57. Estereotips més rebutjats des d'una perspectiva de génere
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Es pot afirmar que la majoria de frases proposades que esmenten topics utilitzats normalment
en referéncia a les directives no han estat ni acceptades ni rebutjades, doncs la majoria de
directius/ves valora les frases proposades amb unes puntuacions intermedies (de 3 a 5)

manifestant doncs ni acord ni desacord amb la majoria de topics.

El Grafic 58 presenta els estereotips que un percentatge més elevat de directius/ves percep

gue no es pot posicionar ni molt ni gens en desacord amb ells.

Grafic 58. Estereotips ni acceptats ni rebutjats des d’'una perspectiva de génere
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Aixi es pot afirmar que els directius/ves de I'’Administracié autonomica de Girona no accepta

els topics referents a dones directives. Perd també es pot afirmar que les percepcions, sobre
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els estereotips referents a les directives i les seves capacitats, habilitats i valors, sén diferents

observades a través d’una lent de génere.

El gquestionari incloia una pregunta dirigida a les delegacions sense dones en carrecs directius.
Amb la finalitat de detectar perqué es donava aquesta situacié es proposaven sis possibles
respostes, estant “altres” I'Gltima i deixant un espai per poder recollir qualsevol altre argument.
A la Taula 8. Recompte de respostes per departament i genere (pagina 27) es pot
comprovar que només un Departament del govern autonomic a Girona no té dones en els

carrecs directius, és de Governacio i Administracions Publiques.

Les respostes obtingudes assenyalen: les dones s'identifiquen poc amb els objectius d'aquesta
administracio, no s'ha presentat cap dona per cobrir carrecs directius, les dones tenen menys
disponibilitat d'horari i/o carregues familiars i en aquest sector no hi sol haver dones. Com a

possibles causes de la inexisténcia de dones en carrecs directius en el Departament.
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4 ANALISIS QUALITATIVA

Criteris de seleccio i desenvolupament de les sessi  ons

Tenint en compte que un futur objectiu, sera fer una analisi comparativa entre la direccio i
lideratge femeni a I'Administracid autonomica de Girona i el que existeix a les empreses
privades de Girona, segons l'estudi empiric sobre habilitats directives, s’ha utilitzat la mateixa
metodologia que va utilitzar la Dra. Mufioz en la seva tesi doctoral™*.

La selecci6 de les directius/ves per participar en aquesta fase qualitativa del treball s’ha fet de
manera que es respectes el perfil observat en I'analisi quantitativa per tal que les opinions
recollides fossin representatives de tot el col-lectiu dels carrecs directius a I’Administracio

autonomica de Gironina.

Es coneguda la no existéncia de normes especifiques per determinar quin es el nombre exacte
de participants en un estudi qualitatiu, és per aquesta raé que s’ha seguit els criteris que
assenyalen Creswell (1997) i Quinn (1990), el nombre optim d'entrevistes es el que

aconsegueixi arribar a un punt anomenat de saturacio.

En el nostre cas, s’han realitzat cinc entrevistes, per0o s'espera poder realitzar-ne alguna més,

encara que amb aquestes ja s’ha comencat a observar la saturacio de la informacié.
Per a la seleccié d’entrevistats/des s’ha contactat amb algunes de les persones que van
respondre el questionari de la fase quantitativa i que assenyalaven especificament que estaven

disposades a parlar més extensament del tema a més de contactes personals.

A la Taula 31 es pot veure les dades que composen el perfil dels directius/ves que han estat

entrevistats/des.

Taula 31. Perfil dels directius/ves entrevistats

Genere Edat E_stgt Numero , Anys a Ar]ys
civil fills I’Administracio al carrec
Dona 52 Casat Dos 18 2
Dona 44 Casat Dos 20 1.5
Home 46 Casat Cap 16 2.5
Home 61 Casat Tres 30
Dona 52 Casat Dos 25 3

Pel que fa a la técnica de realitzacid de les entrevistes personals, hem seguit Rubin i Rubin

(1995), i per aix0 s’ha tingut en compte que hi ha tres tipus de preguntes diferents per ampliar
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informacid, i altres que son de seguiment. S'ha de tenir en compte que les preguntes principals
han d'englobar tot el tema que es vol investigar i que han de facilitar una transicié logica a les

preguntes de seguiment.

Segons Quinn (1990), hi ha diferents técniques per fer entrevistes personals. La técnica mes
adequada es l'entrevista estandarditzada oberta on es formulen les mateixes preguntes a cada
participant, que préviament s'han dissenyat mitjangant un guié. Ja es sabut que en molts casos
nomeés es pot entrevistar una vegada cada participant i s'ha d'obtenir la mateixa informacio de
cada entrevistat. Aix0o fa que l'entrevista sigui sistematitzada i es redueixi la necessitat de
control, la qual cosa facilita I'analisi posterior de la informacié amb la rapida localitzacié dels

grups de respostes a les mateixes preguntes i es pot organitzar més bé I'analisi del discurs.

Per desenvolupar les sessions es va dissenyar un guid ad hoc i es va optar per una
metodologia d'entrevistes en profunditat semiestructurades, que podem definir com trobades
cara a cara entre els investigadors/es i la persona entrevistada per comprendre les
perspectives que tenien els entrevistats/des respecte a les seves vides, experiéncies i

situacions, tal com les expressen amb les seves propies paraules.

El guié marc de l'entrevista es va dividir en cinc grans blocs:

« Perfili dades de la persona entrevistada.

* Vies d'accés i obstacles en el carrec.

» Conciliacio de la familia amb el treball.

»  Estil de direcci6 de dones i homes en posicions semblants.

« Politiques o Lleis que pensen que poden afavorir 'augment de dones en carrecs

directius.

Tal com ja s’ha comentat, el principal objectiu d'aquesta fase era concretar aquells aspectes
sobre el perfil de les dones directives, les vies d'accés a carrecs de direccio, els obstacles o
dificultats i, sobretot, els estils de direcci6 dels homes i de les dones amb carrecs de

comandament a I’Administracié autonomica a Girona.

Com s’ha esmentat, el total d'entrevistes realitzades ha estat de 5 i s’ha dut a terme durant els
mesos de juliol i setembre 2006, seguint técniques classiques (resum, técnica de silenci,
reformulacié, etc.) i mitjancant el guié per tal de fer basicament les mateixes preguntes i obtenir
aixi un discurs coherent amb el que voliem analitzar. Pero també se'ls ha deixat un cert marge
de llibertat per afegir-hi tot alld que les entrevistades creuen que pot ser important per poder

entendre la seva postura. Alguns autors, com Quinn (1990), Creswell (1997) i Rubin i Rubin

4 Mufioz Soler. Ma. Dolors (2003). Dones directives i lideratge: el cas de les empreses gironines. Tesi
Doctoral.

95



(1995), consideren que la gravacié és molt important per a I'analisi posterior del discurs, ja que
no hi ha cap substitutiu de les citacions literals que fan les persones entrevistades. Ara bé,
també s'ha de tenir en compte que prendre notes durant les entrevistes pot ajudar
I'entrevistador a reformular o aclarir alguns dels aspectes que s'han assenyalat, i al mateix

temps demostrar l'alt interés de la persona que esta entrevistant.

S'han gravat les entrevistes, s’ha utilitzat un microfon d'alta captacié per reduir al maxim els
sorolls. Exceptuant una persona entrevistada que no ha donat permis per ser gravada i
consequentment no s’ha fet. Una vegada realitzades les entrevistes s'ha fet una transcripcié
literal de la informacié gravada, tenint en compte que es un procés que requereix molt de
temps. El primer problema es produeix quan es volen representar per escrit tots els elements
que acompanyen la comunicacié oral, com son la gesticulacié, el to, el canvi de ritme, els
silencis, etc., per aixo la transcripcio es va reproduir en doble columna paral-lela. En la primera
es desenvolupa el text i en la segona columna apareixen els conceptes propiament descrits.
S'aprofita, a més, per indicar si es produeixen estats d'anim dignes d'assenyalar: admiracio,
demostrar molta seguretat, pensar-s’ho abans de contestar, silenci llarg, etc., perqué la
transcripcié no perdi continguts aclaridors. Tot aixd permet una analisi molt més acurada del

discurs.

Els fragments d'entrevista que s'inclouen en I'analisi del discurs en alguns casos poden

presentar incorreccions de tipus linguistic degut al fet que sén transcripcions totalment literals.

Una vegada acabada la transcripcio de les gravacions de les entrevistes, s'ha fet una analisi del
discurs, tenint en compte els cinc grans blocs que s'havien determinat, que ens ha permés
identificar els trets fonamentals i les caracteristiques coincidents dels cinc directius/ves

entrevistats/des.

L’'analisi del guid de les entrevistes en profunditat s'ha ajustat ais objectius inicials. En

consequencia, hem dividit aquesta analisi en apartats de I'analisi quantitativa:

* Obstacles a la promocio i desenvolupament dels directius/ves
e Compaginacié de la vida professional i familiar dels directius/ves
« Estils de lideratge

0 Valors, habilitats i capacitats dels directius i directives

0 Actituds i comportaments.
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4.1 Obstacles a la promaoci6 i desenvolupament dels directius/ves

A tots els directius/ves entrevistats se’ls va demanar en primer lloc, que expliquessin la
trajectoria professional que havien segquit fins arribar al carrec actual. Amb aquesta analisi
gualitativa s’ha pogut coneéixer les diferents trajectories professionals que han seguit aquests
directius/ves fins arribar a la posicié directiva actual. El directiu que menys anys porta a
I’Administracié en porta dos anys i mig, coincideix amb els anys que porta al carrec doncs és un
carrec de confianga. Els altres directius/ves porten un minim de 18 anys a I'administracio
publica. Dos no han canviat mai de departament. Dos dels carrecs entrevistats han accedit al
carrec actual per concurs public. Els altres carrecs entrevistats ocupen carrecs de lliure

designacio.

Quan se’ls ha demanat que expliquessin la seva trajectoria professional fins arribar al carrec,
també se’ls ha preguntat pels aspectes que ells creuen que els han afavorit per ocupar el

carrec actual.

Aqui trobem dos tipus de respostes segons Iactivitat desenvolupada pel directiu/va

entrevistat/da, les respostes no depenen del génere.

El primer grup correspon a les respostes que identifiquen que la via d’accés a la direccié ha
estat la promoci6 interna i I'esfor¢ personal. Els directius/ves afirmen accedir al carrec com una
prolongacio de la feina feta anteriorment i emfatitzen el bagatge técnic de la seva carrera

professional. Una directiva entrevistada ho expressa amb els seguents termes:

“Es la continuitat d’'una persona que fa un treball absolutament técnic amb una part de les
competéncies, que en un moment determinat li proposen de dirigir el serveis territorials amb la
component que té de representacio de la conselleria en el territori. Jo creuria que lo que em pot

haver afavorit accedir-hi és els anys de treball”. (Entrevista 1)

Dins aquest grup de directius que s’ha identificat que la via d’accés a la direccié ha estat la
promocio interna i I'esfor¢ personal, hi ha una directiva que porta 25 any a I’Administracio
(sempre en el mateix departament) que abans no li han donat el carrec, I'ha estat exercint en

funcions durant tres anys, sense cap reconeixement ni de sou.

L'altre grup de respostes s’han classificat com aquelles que arriben a la direccié d’'una manera
no planificada. Consideren que els poden haver influit a accedir al carrec a part de les seves
experiéncies i coneixements previs, les seves inquietuds politiques. Una directiva entrevistada

ho expressava aixi:

“Tot el meu curriculum laboral és a [...] i ara fa un any i mig amb I'’entrada del nou govern em van

fer una proposta, [...] la proposta de treballar a [...], a mi em temptava molt”. (Entrevista 2)
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Per avaluar si han trobat algun obstacle de génere per accedir al carrec directiu actual se’ls va
demanar que contestessin la segient pregunta: “Creu que li ha costat més que a un
home/dona accedir a una posicié directiva?. Per que?”. Els directius/ves entrevistats

consideren que a I’Administracié publica no hi ha condicionants de génere.

D’altra banda es vol ressaltar que una directiva entrevistada afirma que en el seu cas el fet de

ser dona li ha representat un avantatge.

“Avantatge, avantatge [...], podia ser un home pero [...] ”. (Entrevista 2)

Mentre que una altra directiva apunta que ha tingut dificultats perquée la designessin en el

carrec actual, pero creu que l'obstacle no era de genere.

S’ha considerat que un altre aspecte que pot condicionar la trajectoria professional i el
desenvolupament de les tasques directives és la relacié que el directiu/va té amb els seus
col-laboradors. Els directius entrevistats han manifestat no tenir cap mena de problema, mentre
que dues directives insinuen un problema. Una altra directiva, que ha ascendit dins el
departament on sempre ha treballat, afirma que ha trigat un any o més en aconseguir un tracte
fluit amb els directius que estan al seu mateix nivell en el departament i que encara n’hi ha un
gue marca moltes distancies i una posicié de superioritat. Dues d’elles descriuen els problemes

que s’han trobat amb els seguents termes:

“Un doble problema [...] Jo formo part del Consell de Direccié [...], no soc directora [...] com els
altres [...] i a més a més al ser dona a vegades [...] notes, no clarament, no és una discriminacio,
pero tu ho perceps que aquell home esta més comode amb un altre home. D'un cantd -ja

t'informaré- pero a veure... aixo es percep”. (Entrevista 2).

“En el meu cas, insisteixo, que ser home o ser dona m’hagués trobat amb els mateixos tipus de
diferencies [...]. Hi ha una cosa que suposo que és normal que passi [...], que persones amb qui
creus que tens una relacié de confianca .. A partir del moment que tu passes a tenir un carrec
que d’alguna manera dirigeixes un treball, es barreja la confianga [...] i tu a vegades t'has de
posicionar [...]. Hi ha moment en que has de dir: -Escolta, hem quedat que faries aix0 i no ho has
fet-, “hem quedat que aix0 ho traslladaries en aquesta gent, i no ho has ni traslladat”, [...] és molt
dificil, pero amb el temps, si tens temps, pots donar-li la volta. Vull dir, has passat un periode en
el que “Ai, ai, ai”, pero en canvi després l'altre veu que de veritat vols que treballem junts i potser

té un canvi d’actitud”. (Entrevista 1).

Les respostes dels directius homes han estat més taxatives:

“No, ben segur que no, no”. (Entrevista 3) i (Entrevista 4).

98



A l'entrevista es va incloure una pregunta amb la finalitat de concretar quin tipus d'obstacles
s’han trobat els directius/ves des d'un punt de vista de génere, per poder exercir el carrec
actual. Dues directives han trobat dificultats per poder exercir els seus carrecs, una degut a
I'excepcionalitat del seu carrec, doncs es tracte d'un carrec relacionat amb la condicié
femenina, i l'altre degut a les reticéncies dels altres directius amb carrecs similars en el
departament, tots ells homes. Els altres tres entrevistats/da no han pogut descriure cap

obstacle de géenere.

Una directiva entrevistada creu que no ha trobat diferéncies de génere en el tracte, perd no

nega que potser alguna vegada ha tingut el dubte. | ho fa amb les segients paraules:

“Jo diria que no [...]. Sempre queda algu que a vegades tens el dubte de que si no fossis dona se
t'agafaria més en serio ... Suposo que va per aqui la cosa. perd, com a molt dubte, com a molt,
eh?”. (Entrevista 1).

Per part dels homes la resposta ha estat més contundent.

“No” (Entrevista 3) i (Entrevista 4).

4.2  Compaginacio de la vida professional i familiar dels directius/ves.

En I'entrevista realitzada a directius i directives de I'Administracié autonomica de Girona s’han
inclos quatre preguntes especificament del tema de conciliacié laboral i familiar. Aquest és un
tema que en els darrers anys ha emergit com una de les dificultats que més preocupa a les
dones en general i a les directives en particular. Al ser un estudi dirigit a homes i dones en
carrecs de comandament aquestes entrevistes permeten analitzar el tema des del punt de vista
femeni i del masculi.

La literatura existent assenyala diferents concepcions en la compaginacié de la vida laboral i

familiar:

“Encara que hi ha investigacions que assenyalen que les dones tenen elements de
satisfaccid que resulten de la combinacio dels rols de mare, esposa i professional
(Asplund, 1988), hi ha altres estudis (Chusmir i Durand, 1988; Davidson i Cooper,
1992) que apunten que en el cas que aquesta compatibilitzacié no resulti satisfactoria
per a les dones, aix0 les pot portar a patir situacions frustrants i depressives, com per

exemple, tenir poques oportunitats per desenvolupar la seva carrera perquée no poden
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acceptar un canvi geografic o jornades molt llargues per la multiplicitat de rols que han
de combinar (Alban-Mecalfe i West, 1991)"°.

Per valorar la necessitat de conciliacié de la vida laboral i familiar per part dels directius/ves
entrevistats/des, se’ls ha demanat si ens podien descriure un dia normal de la seva activitat.
Des de quan es lleven pel mati fins quan se’n van a dormir, descrivint les activitats diaries que

realitzen, tant a nivell familiar com laboral.

Respecte els horaris laborals, s’observen diferéncies entre ells, encara tots entren a la feina
entre les vuit i les nou i tenen horari partit. L’hora de sortida, encara que no es fixa en cap dels
casos, -doncs depen del dia, de si tenen vistes fora, actes...llavors poden tornar a casa de nit.-
S’ha de dir que hi ha qui rarament surt abans de quarts de nou encara que hi ha qui sol sortir al

voltant de les sis. Hi trobem directius d'ambdds géneres en els dos casos.

Aqui les respostes obtingudes si es diferencien per génere, doncs totes les directives
entrevistades combinen diariament tasques familiars i laborals, doncs totes afirmen que sén
elles les que coordinen les tasques familiars i d’atencié als fills. Fins i tot les que afirmen que
els seus marits col-laboren en les tasques de la llar i familiars, sén elles les que en realitzen

més, encara que arribin tard.

“Em llevo a les 6 del mati, [...] .vaig a dinar a casa sempre que puc [...], procuro encara
ensopegar amb els meus fills per allo d’acabar saber que han fet i que queda per fer, que al
menys hi hagi un minim de control, [...],a la cuina de casa sempre hi ha un paper que té a veure
amb coses de feina [...]. Aquestes coses domestiques ... que les acabo al voltant de quarts de 12,

ales 12, abans impossible” (Entrevista 1).

Els directius entrevistats afirmen que I'lnica tasca de la llar que realitzen —encara que no

sempre doncs moltes vegades arriben tard- és el sopar.

“Familiars poques. [...] tinc de fer el sopar, a casa som molt democratics. La dona fa el dinar i la
meva filla i jo fem el sopar, pero jo ... vol dir que moltes vegades acabo fent el meu.... gaire be ja
han sopat”.

A la pregunta de si és ell qui pensa com s’han d’organitzar? Respon:

“No, no, no, no ho he sigut mai, amb aix0 he sigut molt matxiste. La meva dona va per davant i jo
I'he deixada anar per davant i salvant els casos critics quan la dona s’ha posat critica jo no he ....
[...] val a dir una cosa quan els nanos eren més petits jo tinc la mala consciencia que he ajudat

molt poc a la meva dona, pero molt poc” (Entrevista 4).

> Mufioz Soler. Ma. Dolors (2003). Dones directives i lideratge: el cas de les empreses gironines. Tesi
Doctoral.
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Davant la pregunta "Creu que els fills s6n un impediment per a desenvolupar una carrera
professional de direccid.? Per qué?” Les dones entrevistades han destacat els fills com un dels
handicaps principals per a I'exercici d'una carrera professional, totes consideren que I'edat dels
fills ha condicionat el fet de poder accedir al carrec que ocupen actualment. Les dones
entrevistades han accedit al carrec quan els seus fills petits tenen aproximadament 15 anys.
Tot i que manifesten haver gaudit de la seva faceta personal com a mare quan no exercien el

carrec, elles reflexionen:

“Jo a I'hora d'agafar aquest carrec de responsabilitat, és que la meva filla tenia 15 anys. Jo, si la
meva filla hagués tingut 6 o 7 anys no I'hagués agafat. Ho tenia clarissim, perqué és una feina

d'estar molt fora”. (Entrevista 2).

“Crec que poden ser, igualment crec que no han de ser ... S’ha de trobar la manera perqué no ho
siguin. Pero, és complicat [...]. No pot ser que un hagi de decidir entre fills o poder exercir
professionalment alld que té interés a exercir. Professionalment o fins i tot aficions. Ha de ser
compatible tenir fills i desenvolupar-te com a persona en tots els seus aspectes ... i aixo no sé
com es resol, perque a la practica els fills —vist des de la meva Optica- volen molta dedicacio i

sobretot molta implicacidé”. (Entrevista 1).

“Quan son petits si. Ara per ara no, a mi no m’hauria agradat. A casa sempre hi hagut un que ha

hagut de renunciar i he sigut jo”. (Entrevista 5).

La resposta d’'un directiu que té tres fills coincideix molt amb de les respostes de les directives,
el sentit que considera que els fills sén un impediment per a desenvolupar una carrera

professional de direccid, ho manifesta amb els segiients termes:

“Per mi no, perque jo m'he defensat a la meva. Per la meva dona si, se’'ns dubte.” (Entrevista 4).

Mentre que I'Unic entrevistat que no té fills dona una resposta totalment diferent doncs no
considera que siguin ni un inconvenient ni una carrega, apunta que tot és questié de establir

rutines.

“Jo penso que no és un inconvenient, pero que has de buscar les férmules de compaginar-ho, és
a dir jo penso que mai ni és un inconvenient ni és una carrega, com tot has d’establir rutines. [...]
Es tracte que de la mateixa manera que t'obligues cada mati acompanyar els nens o anar-los a

buscar a la tarda, encara que sigui una hora has d’establir aquestes rutines”. (Entrevista 3).

Per saber si aquesta compatibilitzacié els genera ho ha generat alguna situacié de frustracié o
depressié, se’ls ha preguntat Com compagina la vida familiar amb el treball?. Com
complementa el rol directiu amb el de pare/mare, espos/a, etc.?. Aqui ens trobem que un

directiu entrevistat afirma que li és dificil, ho afirma amb les seguents paraules:
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“Ara malament. Si, una de les coses que té aquesta feina és que absorbeix molt de temps i per
tant practicament et passes tot el dia fora de casa i per tant aixo vol dir que redueixes molt la vida

familiar”. (Entrevista 3).

En canvi les directives entrevistades tenen molt assumits els diferents rols que juguen a la seva vida, la
dedicaci6 i sobreesfor¢ que els hi exigeix i no mostren cap ressentiment o preocupacié per la poca
participacié de les seves parelles en les tasques domestiques i d'atencid als fills. Una respon amb
tranquil-litat sense cap tipus de dubte ni preocupacid, ni tan sols es pot dir resignacio, ho té totalment

assumit.

“Amb aixo el meu marit és forga intil, és un zero”. (Entrevista 5).

Les altres dues directives entrevistades afirmen que els seus marits participen en les tasques de la llar
perd que, qui continua planificant la majoria o totes les tasques son elles, perd una apunta que

progressivament el seu marit va participant també en la planificacio.

Pel que fa a politiques de flexibilitat d’horaris i politiques actives d'igualtat dins I’Administracié
els directius i directives entrevistats consideren que les noves normatives permeten al personal
que treballa a I'Administracié conciliar horaris laborals i familiars. Tot i aixd alguns directius fan
especificacions, algunes d’aquestes es fan en el sentit de ressaltar perd que la posicio directiva
és diferent de la dels altres treballadors/res. Una d'aquestes especificacions les trobem en la

seglient resposta:

“Ara en les darreres normatives i en els darrers convenis si que en general a tot el que seria els
treballadors de I'administracié afavoreixen aquesta conciliacié, s’ha obert aquesta via. Ara bé,
aix0 és més complicat a un nivell directiu, per tant siguis home o siguis dona quan acceptes
aquesta feina [...] el que has de buscar no és una norma que t'asseguri aquesta conciliacié siné
buscar un pacte familiar i laboral que t'asseguri aquesta conciliacié. Es a dir en el meu cas
estaria al marge d’'una cosa que he de buscar jo en canvi les persones del que, diguem-ne que
son staff de la feina ells ja tenen, a més del pacte familiar que facin, tenen uns drets per tal de

tenir més hores, més disponibilitat, reduccié de jornada etc.....” (Entrevista 3).

Hi ha una directiva entrevistada que creu que encara es pot fer més i que aixd0 comportaria

beneficis per les dues parts implicades.

“Més o menys si. [...] penso que a vegades hi hauria tipus de feines que la gent es podria
adequar més en I'horari que més li convé personalment, i aixd permetria més dedicacioé encara,
perque encara hi hauria ... En aqui encara queda per fer. Pero, tot i que tot té pros i contres,
perque després aix0 comporta molta feina organitzativa. Queda per fer en flexibilitat tan en
benefici del interés de cadascun com en el benefici del treball. Perd s’ha anat avancant”.

(Entrevista 1).
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4.3  Valors, habilitats i capacitats dels directius i directives

Un dels objectius especifics era coneéixer quins atributs o capacitats consideraven més
rellevants per poder ésser un bon/a directiu/a avui dia. Les respostes provenen de la seva
propia experiéncia directiva. Una vegada obtingudes s’han classificat les respostes en dos
grups: 1) aquells que consideren primordial implicar a la gent i gestionar el temps i 2) els que

valoren la paciéncia i capacitat de dialeg per generar confianca.

Cal dir que son directius de diferents departaments, els que valoren molt positivament la
necessitat d'implicacio i de gesti6 el temps pertanyen a departaments amb un gran volum de

feina, feina que segons les paraules d’'un entrevistat genera molta “paperassa”.

Mentre que els directius que valoren molt positivament la paciéncia i la capacitat de dialeg, so6n
aquells que constantment han d'arribar a pactes entre dues parts, que amb de convéncer a
diferents estaments d’'una politica determinada o que gestionen tasques de diferents seccions i

per tant han de treballar conjuntament amb els caps d’aquestes seccions.

Dos dels directius/ves entrevistats/des manifesten que el més important és fer que tots els
treballadors s'impliquin en la feina i gestionar el temps. Els seglents paragrafs ho expressen

amb les seves paraules:

“Una de molt basica, una de molt basica, no donar per fet que si un no ho fa personalment una
cosa, allo no sortira bé [...]., que assumeixis la responsabilitat ultima no vol dir que la resta de
gent sigui inconscient o irresponsables, [...] la paraula és delegar, delegant vull dir realment
confiant en l'altra gent, donant responsabilitats i fent tot el que sigui possible perque la gent
s’impliqui. Per mi el secret de les coses es la implicacié. Fins i tot més que la capacitat. La propia
i la dels altres. Per mi pot ser [...], la primera virtut o la que més prioritzaria és saber fer que tots,
tots els teu col-laboradors s'impliquin. L'altre cosa és saber ser clar [...]. Es a part d'implicar
I'altre, trobar la manera de ser clar. | dir “Escolta, aixd s’hauria de fer per aquest motiu” i acceptar
la opini6 de l'altre [...]. Per mi es un altre ... gestionar el temps és molt dificil...[...] quan tens un

carrec perqué et venen moltes coses, moltes i moltes” (Entrevista 1).

“La funcié de coordinacio [...]. Vull dir que no tenim temps llavors hi ha una gran tasca de
coordinacio de feines i de temps o de feines amb temps [...].No s'impliquen i aix0 és una constant
gue desgraciadament es dona bastant [...]. No hi ha responsabilitat. No hi ha compromis amb la
feina. Lo que hi ha és aix0: tinc a fer les meves hores, a més a més m’ho controlen i aixi no em

cridaran a l'ordre”. (Entrevista 4).

A la pregunta de: em podria dir quins atributs considera que necessita un bon/a directiu/va per

fer comprometre i implicar? Respon:
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“També t'ho he de dir que no m’ho paguen aixd. Ningi m’ho agreix. Es més,[...] he tingut més
problemes per fer més coses i no he tingut mai cap per no fer-ne. Els problemes me’ls ha donat
fer coses! A vegades algun cap se m’ha engelosit -Escolta’'m, tu perque t'hi fiques aqui? Perqué

portes aixd? | perqué fas allo?- No t'ho paguen!” (Entrevista 4)

Trobem respostes en linea que la capacitat a valorar en el directiu/va és la paciéncia i capacitat

de dialeg per generar confianca.

“En el meu cas he de mediar molt en conflictes [...], és la capacitat de dialeg diguem-ne
constructiu, en el sentit d'anar assentant posicions, acords per els quals aconseguir-ne d'altres i
aix0 vol dir paciencia i capacitat d'anar buscant, si buscant, aquells elements que et permeten
avancar en determinades posicions. De vegades quan tens una posicié molt en contra donar-li la
volta, buscar la part positiva i tornar a comencar i aixd0 €s una cosa que jo penso que és
esgotadora i de vegades jo perdo la paciencia. Tornar a comencar és molt costos
perque...sobretot sén sempre processos molt llargs de discussié que poden durar mesos i que
qualsevol error pot desfer i has de tornar a comencgar. Per tant exigeix, jo penso, la part de
mediacio i aquesta part d'intentar de generar complicitats per tal d’'avancar en determinats temes

en el meu ambit, jo penso, que és la més important. Generar confianga”. (Entrevista 3).

“Jo s6c una persona, en principi, que, tinc paciéncia, [...] aixd a la vegada que pot ser una
avantatge a I'hora de dirigir, m'ha estat aguesta paciéncia una desavantatge amb els meus

superiors” (Entrevista 2).

Finalment assenyalar que, en general quan els entrevistats/des parles de les capacitats d’'un
directiu ens descriuen com a millor directiu/va aquell que exerceix un tipus de lideratge
transformacional, basat en el fet de saber incentivar al personal per aconseguir la seva

implicacio, amb la paciéncia i el dialeg com a eines per generar confianca.

4.4  Actituds i comportaments dels directius/ves

Pel que fa als estils directius, en l'analisi qualitativa es va entrevistar directius i directives
preguntant-los sobre una série de temes que feien referencia a les capacitats que creien que
havia de tenir una persona en una posicio directiva. També se'ls va preguntar com definien el
seu estil directiu, si coneixien dones directives, si creien que les que coneixien tenien estils

semblants o diferents,.............
Amb aquest tipus de preguntes el que s'ha intentat és esbrinar si les dones tenen un estil

particular a I'nora de dirigir, diferent del tradicional, representat pels homes, i si aquest estil

femeni pot aportar avantatges a les organitzacions d'avui dia.
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En I'analisi del discurs dels directius/ves entrevistats/des, en la fase qualitativa, han manifestat
explicitament que fins a cert punt creuen que l'estil de direccio té connotacions de génere. Perd
alhora manifesten que és el que creuen degut a les seves experiéncies, perd que també creuen

que depén de la personalitat dels individus independentment del génere.

En les entrevistes dues directives es manifesten sobre les diferéncies d'estil directiu entre
homes i dones, trobant diferéncies de tracte, en el sentit en que dues directives creuen que, les

dones directives faciliten la feina amb el seu tracte.

“Les meves companyes [...], son més conciliadores que no els homes.[...]. Els homes s6n més
llunyans. Jo no sé si pensen que els hi treuen credibilitat, que els poden faltar al respecte o pujar
a sobre... Les dones tenen més capacitat d’entendre les coses [...]. Si som dones potser ens
podem entendre més. Dins d’un ordre i un limit. Bueno,[...] no es que desapareixes durant tot el
mati. Pero si tens un problema i has de marxar jo ho he de saber”. (Entrevista 5).

“El tracte és totalment facilitador respecte a la meva feina [...] amb les meves directores d'ara,
séc capag d'abocar com podria fer en altres moments amb una altra companya de feina. Jo crec
que entre dones directives hi ha una situaci6 més com d'entesa [...] Als homes els hi costa més
aixo, jo per exemple, no ho faria igual si fos home [...] perqué, que es pensaran? [...] jo crec que

aquesta entesa entre dones directives, [...], tajuda a remuntar”. (Entrevista 2).

També cal dir que aprecien un comportament més autoritari en els homes, i ho expliquen:

“Hi ha un context més autoritari i de distancia, els homes, no en tots. Marcar autoritat vol dir marcar distancia

amb la persona”. (Entrevista 2).

“Perd penso que si, que és diferent. Els homes s6n més autoritaris, pensen que si no sén

llunyans la gent els hi puja de seguida. S6n més llunyans. Fan de jefe-jefe”. (Entrevista 5).

Els altres directius/ves entrevistats/des, responen centrant-se en un altre aspecte. No parlen de

tracte amb els col-laboradors i/o companys, sin6 d’actituds davant I'execucié de la feina.

Aixi un directiu i una directiva coincideixen en definir I'estil directiu femeni com més resolutiu.

La directiva ho expressa aixi:

“Jo crec que si que hi ha diferencies en aquest cas [...]. Hi ha com un estar habituat a haver
d’acabar resolent les coses. Es a dir, tenim assumit un rol, potser familiar, de que escolta el sopar
ha d’estar fet en una hora, [...] o si el nano ha d’anar a I'escola abans s’ha de matricular o si...,
[...] la practica propia del rol, [...] ens ha portat a ser practiques i ser resolutives, a tirar endavant,
a dir: -bueno, sigui com sigui, aixo s’ha de fer o aix0 s’ha d’aconseguir- ... i aix0 traslladat en el
mon de la direccio i els rols, a mi em sembla que genera una altra manera de fer en alguns

aspectes com a minim diferent [...]. (Entrevista 1).
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“Son més resolutives amb les coses, pel que jo he observat els hi demanes alguna cosa i la
resposta és més eficient [...], s'impliquen més, per tant et donen una resposta més acabada. Et
diuen: -escolta, si hem de fer aix0, ho podem fer d’agquesta manera o d’aquesta, pero aquesta és
millor per aixo i aix0 i aquesta pot ser bona pero té aquest problema, jo triaria aquesta-. Per tant
penso, que son bastant més resolutives que no pas els homes [...].que sén més moderats i més
poc resolutius. No vull dir que sigui general, pero les que jo m’he trobat aqui i en altres llocs del

departament”.(Entrevista 3).

Un directiu respon ressaltant que les directives tenen un comportament més responsable, més

compromes i tenen una visio més amplia.

“Sén molt responsables! Jo penso que és perque hi ha poques i les que han arribat realment s’ho
mereixen. Tenen merits extraordinaris. [...], entren més a fons potser que els homes. Vull dir, es
preocupen més, diguem-ne aquesta visi6 més amplia. A part de resoldre el problema concret [...],
doncs s6n capaces de veure més la funcié que estan fent o la incidencia que tindra a nivell
ciutada [...]. Per exemple, no se li havia ocorregut a cap home que nosaltres podriem tenir una
funcié divulgadora important, perqué degut precisament a la complexitat dels nostres temes i la
guantitat de temes que tenim [...], es perden [...]. Doncs ho hem fet! | [...] ha tingut molt bona

acceptacid”. (Entrevista 4).

Una de les caracteristiques que diferencien les dones directives dels homes directius, segons
els entrevistats/des, és que elles tenen més paciéncia, capacitat de dialeg i capacitat d’escoltar
als seus subordinats o equips de treball. Aixi les entrevistes reforcen els resultats del
glestionari en el sentit que observen un estil més transformacional en les directives que en els

directius.

Referint-se a l'efectivitat de l'estil de direcci6 femeni davant el masculi. Quatre dels cinc

directius entrevistats creuen que I'estil de direccié de les dones és més efectiu.

Dues directives entrevistades consideren que I'estil de direccié femeni aporta més confianca a

les persones. Els paragraf que ve a continuacié ho expressa amb les seves paraules:

“Crec que afavoreix el tracte, crec que afavoreix I'entendre, la comprensid, i crec que afavoreix el
compromis. Aix0 si, és fonamental, crec que si, perqué aporta més confianca a la persona”.
(Entrevista 2).

En el mateix sentit es manifesta un directiu entrevistat, fent esment a I'estil de direccio de les
dones i la seva possible efectivitat enfront I'estil tradicional i masculi ressalta la major capacitat

d’'escoltar i de dialeg.

“Aix0 no ho sabria dir [...], el que si que sé és que, tampoc vol dir que sigui generalitzat, tenen

més capacitat d’escoltar que els homes directius que jo he conegut. Els homes sembla que estan
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molt més segurs 0 mostren que estan molt més segurs i deixen menys marge al dialeg. En canvi
les directores que jo he conegut o que tinc, sembla que tenen aquesta major capacitat d’escoltar i
de dialeg”. (Entrevista 3).

Un directiu ressalta la implicaci6 com una actitud que adopten més les directives i que
augmenta l'efectivitat de la seva direcci6, perd no diferencia un estil de direccié femeni, veu els
estils forca semblats.

“Més que estil femeni jo diria que potser hi ha un, entren més a fons o entren més en el tema”.
(Entrevista 4).

Al preguntar a una directiva si creia que I'estil de direccié de les dones era més efectiu que

I'estil tradicional i masculi, es mostra esceptica. Reflexiona amb les segiients paraules:

“Aqui no m'atreviria. [...] Es a dir que pot ser que hi hagi una dona que es posa al capdavant amb
molta més decisié i per tan concreten no sé qué no sé quantos ... aixd no necessariament vol dir
que tot acaba funcionant molt millor que si es té un altre tipus. [...] Ara imaginem-nos que
quedem que hi ha unes maneres molt clares, la manera més resolutiva de fer de les dones amb
la més contemporitzadora dels homes o0 més dilatant van juntes ... i el resultat és una barreja de
coses. Per tan si alld no ha acabat d’anar bé o ha anat molt bé, perqué és? Perqué al capdavant
hi ha una dona resolutiva i ha sabut superar lo anar malament de I'altre? O gracies a lo altre, la
cosa resolutiva ha acabat bé perque hi havia la part més flexible?. [...] Dir lo que és millor/pitjor
[...]. Ho trobo molt relatiu. (Entrevista 1).

A la pregunta de com defineixen el seu estil de direccid, els directius/ves entrevistats/des
assenyalen, majoritariament, que el seu estil és participatiu, orientat a les persones,
potenciador dels equips de treball. Algunes directives assenyalen que creuen que els falta una
mica d'autoritarisme, cosa que els directius no els passa.

Una directiva manifesta que tot i estar convencuda que ha de buscar consens, li ha mancat un context
d'autoritat.

“Consens [...]. Aqui i a tot arreu, per a mi és fonamental poder parlar les coses. Poder posar-les sobre la
taula, poder tantejar el problema directament i és una via de solucié, importantissima, sind no funcionariem.
Lo que passa potser, és que ho han tingut que fer en una manca de context d'autoritat, [...]. Pero, no dir “si
aixo si perque séc jo i perqué jo mano i tal”, sind de dir sapigues que jo podria decidir aixo i tinc aquest

reconeixement i aquesta autoritat per fer-ho, com que jo no ho vull fer aixi vols parlar-ne?”. (Entrevista 2).
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Una altra directiva que manifesta que busca I'entesa per crear un ambient participatiu, no

descarta prendre mesures autoritaries quan es dona el cas.

“Una persona ha de ser: equanime, objectiva, humana. Has de tenir una relacié amb el personal,
jo no dic d’amistat perquée no vull traspassar la linea pero,|[...] si elles estan contentes, a la feina
ho fan més bé. Jo intento fer que participin. Aixi i tot s’ha d’establir una linia. Hi ha moment que
dius: aixo s’ha de fer aixi i no s’ha de discutir!. També crec que has d'intentar comprendre els
seus problemes. [...]. Jo penso que s’ha de donar exemple, sobretot en tema d’horaris”
(Entrevista 5).

L'altre directiva afirma voler més que participacio, el que intenta aconseguir és implicacié, pero

no especifica que ho busqui amb el consens:

“Jo un objectiu que tinc molt clar és d'implicar absolutament a tothom [...]. Aix0 és una practica
gue jo penso que a I'administracié és poc habitual i que la gent esta molt acostumada, -a mi si
em diuen que ho faci d’aquesta manera, ho faig d’aquesta manera-. Llavors, com a norma, hi ha
una predisposicié a treballar d'acord amb les instruccions i una predisposicié de criticar les

instruccions. Totes dues coses. Llavors, dius, “Home, perqué no ens impliguem?”. (Entrevista 1).

Un directiu declara que no dirigeix amb un estil autoritari. Doncs diu que dirigeix per directrius i

gue creu que les reunions de seguiment que fa no tenen un caracter d’excessiva intromissio.

“Jo intento, manar més aviat per directrius, és a dir per posicionaments estrategics i delegar tota
la feina més técnica [...]. Jo el que marco so6n les linees d'actuacié [...] funcié d’aquestes [...]
demano a la gent que vagin preparant [...] aquella documentacié que sigui necessaria per
acomplir aquells objectius que el departament s’ha anat marcant. | a partir d’aqui aixo es resol
amb unes reunions [...] amb els caps de seccié o els caps de servei amb els quals, posem en
comu tots els elements i després [...] ens trobem un cop a la setmana o dos si és necessari per
anar veient com avanca el tema. Jo penso que, no amb un caracter excessivament d’intromissio
constant a la feina, sind que tinc confianga amb els técnics que hi ha i vaja tots ells me I'han

demostrat”. (Entrevista 3).

L'altre directiu creu que en l'exercici de les seves tasques desplega totes les capacitats o
atribucions que li dona la legislacié i que el seu mérit més important és la seva capacitat

d’interaccio juntament amb la de tenir una visié amplia.

“Jo diria que potser el mérit més important meu jo penso que, esta en aix0 que us deia .. en la
capacitat d'interaccio i la capacitat de poder compaginar, tenir una visié amplia de tot el context i
per tan treballar en tot el sentit [...], jo crec que en aquest moment lo que necessita un directiu és
aixo: ser capag de lligar tot el espectre [...], més que ser un especialista 0 més que dominar molt
el tema .. tot vagi compassat i vagi de conjunt com a bloc o com a integritat en davant de cada

objectiu que s’ha marcat”. (Entrevista 4).
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Per acabar i com a resum de les principals conclusions d’aquesta analisi qualitativa podem

constatar que:

Pel que fa als valors i capacitats del personal dir  ectiu, s’ha vist que els entrevistats/des

valoren molt un tipus de direcci6 més proper al transformacional. Concretament un alt
percentatge de directius/ves fan una valoracié positiva assenyalant com a molt importants
capacitats directives com: treballar en equip, comunicacié i empatia, dirigir altres persones i de
negociacio. La qual cosa ens indica que s’esta valorant més un tipus de direccié més proper al
transformacional, on la participacié, el treball en equip i les capacitats de comunicacié sén

pilars que el sustenten.

Les actituds i comportaments que han manifestat que tenen els directius/ves s’han agrupat

en quatre categories.

e En la primera categoria, la que fa referéncia a la relacié que el directiu/va té amb els
subordinats i el treball en equip, predominen les respostes favorables a l'estil
identificat com a transformacional, més participatiu i democratic, és a dir, tant els
directius com les directives de I'Administracié autonomica a Girona s'identifiquen
majoritariament amb un estil que té en compte les opinions dels subordinats, I'ambient
de treball, la confianca, les relacions personals i on els treballadors participen en les

decisions importants.

« En la categoria referent a I'autoestima, seguretat en si mateix i definicio de I'estil

propi , ni homes ni dones es decanten clarament per un estil o altre de lideratge.

e Pel que fa a la categoria dels aspectes relacionats amb la comunicacio, els
directius/ves de I’Administraci6 autondmica a Girona han manifestat sentir-se més

identificats/des amb I'estil de direcci6 transformacional.

e Llltima agrupacié d'items que s’ha fet és la que tracta de les actituds i
comportaments dels directius/ves respecte les tasqu es i objectius en el treball.
En aquest apartat els directius/ves de I'Administraci6 autonomica a Girona no
s'identifiquen ni per un estil ni per I'altre perd sén les dones les que s’identifiquen més

amb els items:
0 S’hade facilitar 'ensenyament de com s’han de fer les tasques ben fetes.

o Acostumo a fer diverses coses alhora.

o0 S’hade valorar la creativitat i les innovacions que aportin els treballadors
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Per finalitzar veiem doncs que I'analisi qualitativa ha reforcat, les opinions que s’han vist en
I'analisi quantitativa, i ens ha permés aprofundir més en les raons que tenen per considerar
com les persones que ocupen carrecs de direccié en I'administracié autonomica a Girona,
s’han manifestat en el sentit que I'estil de direccidé de les dones sol ser més conciliador, i estan
predisposades a afavorir la comunicacié, evitant els conflictes per tal de ser més practiques i

resolutives.
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5 CONCLUSIONS

El perfil personal obtingut a partir de les dades recollides, mostra que el directiu/va de
I’Administracié Autonomica té estudis superiors en un 84% dels casos, una edat mitjana de 47

anys i és dona en el 51,3% dels casos.

Des d'una perspectiva de génere només en el nivell formatiu es poden apreciar diferéncies
percentuals significatives, doncs, un 95% dels homes en carrecs directius tenen estudis

superiors enfront del 75% de les dones.

El perfil professional extret a partir de les enquestes classifica els carrecs de I'administracié de

la Generalitat a Girona en els seguents nivells:

Director/a, Subdirector/a, Cap de servei, Cap de seccio, Cap de negociat, Cap d’'oficina
comarcal, Cap d’area (mossos) i Equiparats (sota aquest nom s’hi classifiquen aquelles

respostes que no es poden identificar amb cap carrec dels enumerats anteriorment).

La composicio dels carrecs des d'una perspectiva de genere, mostra que el nombre total de
dones ocupant carrecs directius és superior al d’homes, perd que hi ha diferéncies importants
en la distribucié de carrecs. Els grups amb un percentatge més alt d’homes directius son el de
Caps d'area dels mossos d’esquadra i el de Subdirectors amb un 90,9% i un 70% més d’homes

respectivament.

La relaci6 observada entre carrec i formacié del directiu/va mostra que la totalitat de
directius/ves de les categories de Director/a, Subdirector/a, Cap de Servei i Cap d'Oficina
Comarcal tenen estudis superiors. Aquesta relacié també constata clarament que la categoria
amb el percentatge més baix de directius/ves amb estudis superiors és la de Cap de Negociat

on només un 33% dels homes i un 30% de les dones tenen aquesta formacio.

Al agrupar els carrecs per departaments i distribuir-los en funcié del génere s’ha observat que
el 65% de les dones es concentra basicament en quatre departaments: 1) Treball i IndUstria, 2)
Educacié, 3) Salut i 4) Benestar i Familia (ordenats de més a menys percentatge de respostes).
Daltra banda els quatre departaments que agrupen un 64,4% dels homes sén els de: 1)
Interior, 2) Treball i Inddstria, 3) Medi Ambient i Habitatge i 4) Agricultura, Ramaderia i Pesca

(ordenats de la mateixa manera).

També es constata que en el Departament de Cultura no es recull cap resposta masculina i en

el de Governacié no se’n recull cap de femenina.
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S’ha observat que la distribuci6 de les vies d'accés no presenta diferéncies massa
significatives entre directius/ves. Les diferéencies sén més significatives quan s’analitza la

relacié entre vies d’accés i carrec.

On més frequentment s’hi accedeix via nomenament o designacio és als carrecs de direccio i
subdireccio. També es pot comprovar que el nomenament és la via més utilitzada per accedir
als carrecs de cap d’'area dels mossos, cap d'oficina comarcal i cap de servei, tots d’ells amb

percentatges superiors al 50%.

Una altra variable considerada en I'analisi de les vies d’accés al carrec directiu, és el paper dels
mentors . Només un 20% dels directius/ves han afirmat haver tingut alguna persona que els
hagi fet de mentor. Al tenir en compte el genere s’ha observat que un 24% de les directives ha

tingut mentor mentre que el percentatge de directius que n’ha tingut és d’'un 17%.

El genere del mentor ha estat el masculi en un 71% dels casos. Des d'una perspectiva de
génere s'observa que un 86% els directius han afirmat haver tingut un altre home com ha
mentor. Mentre que les directives que han tingut com a mentor un home sén un 60% de les

enquestades.

Al analitzar la motivacié els directius de I’Administracié autonomica de Girona han manifestat
gue el que més han valorat a I'hora d'assolir el carrec actual ha estat: la possibilitat de
desenvolupament professional (40%), l'autorealitzacio (23%) i el salari (18%). No s’ha trobat
cap diferencia de genere a l'avaluar la motivaci6. Tan els directius com les directives
coincideixen en la valoracié dels factors motivadors. D’altra banda s’observa que desestimen:
el poder i la influéncia intrinseca al carrec, el prestigi social que els pot conferir el carrec actual,

la tradicié familiar i les possibilitats d’igualtat i promocié socials.

En l'avaluaci6 de la relacié entre la formacio i els factors de motivacié s’ha constatat que en el
grup més nombros de la mostra, el de formacié universitaria (84.2% dels directius/ves), les
respostes (90%) només apunten com a factors de motivacié els d’autorealitzacié personal i els

economics.

Si el personal de qualsevol organitzacié percep desigualtat de tracte es desmotivara.

La percepci6 d'igualtat de tracte  depen entre altres factors (com la difusio de les desigualtats
de genere en els mitjans de comunicacio), de les experiéncies de vida de la persona
enquestada. S’ha observat que independentment del génere del directiu/va la percepcié de
tracte majoritaria en '’Administracié de la Generalitat a Girona, és la de “homes i dones reben

el mateix tracte” (75%) seguida de “les dones s’han d’esforcar més” (22%).
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També s’ha constatat que encara que la percepcié majoritaria d’'ambdés sexes sigui el tracte
d’igualtat , aquesta percepcié és molt desigual entre géneres, doncs és la percepcié d'un 87%

dels directius mentre només ho és del 63% de les directives.

També s’ha observat que, un 10% dels homes creu que les dones s’han d’esforcar més  que
els homes, enfront d’'un 34% de les dones amb aquesta percepcid. | que cap dona creu que els

homes s’hagin d’esforcar més  mentre si ho creuen un 3% del homes.

Per valorar els obstacles a la promocio, s’ha preguntat a les persones enquestades que han
afirmat haver demanat durant el carrec actual una baixa, reduccié de jornada o flexibilitzacié de
la jornada laboral, si després d'aquest periode han percebut algun tipus de problema tal com:
haver d’aturar un temps la trajectoria professional.... Concretament trenta-una persones han

sol-licitat la baixa, reducci6 o flexibilitzacié de jornada durant el seu carrec actual.

S’ha constatat que el 30% dels directius/ves que han afirmat haver demanat durant el carrec

actual una baixa, reduccio de jornada o flexibilitzacié de la jornada laboral, s6n homes.

El 55% de les respostes han afirmat no haver tingut cap problema  per aguest motiu.

Ningu ha considerat que la baixa, reduccié de jorna  da o flexibilitzacié horaria, li hagi

estat un problema per la promocié professional.

També s’ha valorat altres obstacles com: manca de temps per formacio, I'acceptacié de
suggeriments per part dels superiors, responsabilitats familiars i altres que a priori s’ha
considerat que poden obstaculitzar el desenvolupament adequat de la feina i per tant la

promocio professional de les persones que realitzen aquestes tasques.

S’ha observat que la resposta més recurrent és la de no tenir cap problema , doncs el 39%

dels directius/ves afirmen no tenir cap problema per realitzar la seva feina.

Pero també cal assenyalar que un 35% dels directius/ves ha afirmat que el seu problema

principal per realitzar la feina adequadament és la manca de temps per formacio

Al voltant del 15% dels enquestats també ha manifestat tenir problemes a causa de:
I'acceptacié de suggeriments per part dels seus superiors, les responsabilitats familiars i els

problemes d’autoritat amb els seus subordinats.
Des d'un punt de vista de genere no han sorgit grans divergéncies, només que sén els homes

els que tenen més problemes amb els seus superiors per I'acceptacié de suggeriments i que

els horaris sén un problema més freqiient en les directives.
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Els problemes menys freqlients son: la poca disponibilitat per viatjar, ho han manifestat només
el 5% dels directius/ves i també es pot comprovar que només un 2.5% dels enquestats han

afirmat tenir problemes amb carrecs similars ocupats pel sexe oposat.

S’ha constatat que, un 72% del directius/ves de I’Administracié publica autondmica de Girona
esta satisfet amb la feina que esta realitzant , doncs el seu objectiu a curt termini es seguir
realitzant la mateixa feina. Que un 35% dels directius/ves actuals tenen com a objectiu

promocionar-se dins I’Administracio i que només volen canviar de feina un 10%.

L’analisi de com es dur a terme la conciliacio de les tasques professionals i familiars per poder
compaginar la vida professional i les responsabilitats familiars s’ha realitzat a partir de les
respostes, dels directius/ves gironins/es de I'’Administracié de la Generalitat a Girona, a la
pregunta: “alguna vegada en el carrec actual, s’ha demanat una baixa, reduccié de jornada o
flexibilitat d’horari?.S’ha observat que la gran majoria de directius/ves no han sol-licitat cap
baixa, reduccidé de jornada o flexibilitzacié de I'horari de treball en I'exercici del seu carrec

actual. Només ho han demanat un 8% dels directius i un 21% de les directives.

Altres aspectes avaluats en I'analisi de la conciliacié de la vida professional i familiar han estat:
el nombre d’hores de dedicacié a la feina, el nombre d’hores de dedicaci6 a la llar i a la familia i
el fet de disposar d'ajuda domestica per la realitzacié de les tasques de la llar i I'atencié dels
fills.

S’ha observat que les hores de dedicacié a la feina dins de I'’Administracié autonomica de

Girona de la majoria de directius/ves és de 36 a 45 hores setmanals.

Un 20% han declarat dedicar més de 40 hores setmanals a la feina. | un 3% ha afirmat que
dedica menys de 36 hores/setmana a les seves tasques de directiu/va de I'’Administracio

autonomica de Girona.

A I'observar la dedicaci6 a la feina a partir d’'una lent de génere, s’ha constatat que un 27% dels
directius afirma treballar més de 40 hores setmanals mentre que el percentatge de directives

que ho declara és del 12%.

A l'analitzar la dedicaci6 a la feina segons el génere i de I'estat civil s'observa que els homes
separats, divorciats o vidus, son els que treballen menys hores, doncs un 30% dels aparellats i
un 30% dels solters declaren treballar més de 40 hores setmanals, mentre només ho afirmen
un 11% dels separats, divorciats o vidus. En canvi els percentatges son similars en els tres
grups de directives aproximadament el 11% declara una dedicacié a la feina de més de 40

hores setmanals.
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A l'analitzar la relacié entre nombre de fills i hores de dedicacié a la feina des d’'una perspectiva
de génere s’ha observat que el nombre de fills no necessariament va vinculat a més o menys
hores de dedicaci6 a la feina per part de les dones directives, doncs les directives que declaren

dedicar menys hores a la seva vida laboral son les solteres.

En canvi si s’ha constatat que els homes directius que dediquen menys hores a la feina son els

gue tenen families més amplies, de dos o més fills.

A l'analitzar la dedicacio a la llar entre setmana des d'una una perspectiva de genere s’ha
comprovat que, en el tram de més dedicaci6 setmanal (més de 21 hores/setmana) el

percentatge de directives és un 36%, més del doble que el dels directius (14%).

També s’ha observat que tan els homes com les dones augmenten la seva dedicacio a la llar i
als fills quan passen de no tenir fills a tenir-ne un o dos, pero que disminueix quan se’n tenen
tres 0 més. Tanmateix s’ha comprovat que el 100% de les dones i el 89% dels homes amb tres

o més fills tenen ajuda per realitzar les tasques de la llar i I'atencié als fills.

Com s’ha dit en el paragraf anterior amb I'augment del nombre de fills (fins a dos), augmenta el
nombre d’hores de dedicaci6 a la llar tant pels homes com per les dones. La diferéncia rau en
el nombre d’hores d'increment de dedicacio, doncs el percentatge d’homes que afirma dedicar
a llar i als fills entre 21 i 30 hores entre setmana quan es té un fill és del 9%, mentre que el
percentatge de dones que ho declara és del 31%. Quan es tenen dos fills el percentatge
d’homes que afirma dedicar més de 21 hores a la llar i als fills entre setmana passa a ser del

18%, mentre que el de les dones arriba a ser d'un 49%.

S’ha relacionat les hores de dedicacid6 a la llar i hores de dedicacid al treball i les dades
recollides assenyalen que quantes més hores es dediquen a la feina, el percentatge de dones
gue dedica a la llar de 1 a 10 hores setmanals disminueix, aixi doncs més dedicacié a la feina
no implica que es puguin dedicar 10 o menys hores a la llar entre setmana. El percentatge

d’homes que hi dedica 10 o menys hores si augmenta pero poc.

Les directives han afirmat dedicar més hores a la llar i als fills en cap de setmana  que els
directius. Doncs el percentatge d’homes que dedica més de 20 hores/cap de setmana a les

tasques de la llar i a tenir cura dels fills és del 17%, mentre que el de les dones és del 35%.

Al considerar I'estat civil s’observa que, els directius/ves que més hores dediquen a la llar i als
fills son els/les aparellats/des. La diferéncia de genere s’observa en el tram de més de 20 hores
de dedicacio6 a la llar i als fills en cap de setmana, un 20% els homes casats o parella de fet

afirmen aquesta dedicacié enfront d’'un 39% de les dones del mateix estat civil.
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Les dades corroboren que quan no es tenen fills el nombre d’hores de dedicacié que exigeix
una llar és molt menor, doncs el 79% de directius i directives que no tenen fills declara dedicar
a la llar 5 0 menys hores en cap de setmana, els percentatges en els altres col-lectius sén molt

inferiors.

S’ha observat que els directius/ves que dediquen més hores a la llar i als fills en cap de
setmana son els que dediquen menys hores a les tasques de direccié de I’Administracio
autonomica. El col-lectiu de directius/ves que dedica més hores a les tasques de direccié entre
setmana no és el que dedica més hores a la llar en cap de setmana. Concretament el
percentatge més baix de dones amb una dedicacié de més de 20 hores el cap de setmana a la
llar i als fills pertany a les dones que dediquen més de 46 hores a la setmana a les tasques de

direcci6.

La majoria de directius/ves (78%) declara treballar entre 36 i 40 hores la setmana, per tant
aquest col-lectiu és el que ens indicara millor una tendéncia general. S’ha constatat que
percentatge de dones (36%) que pertanyen a aquest tram i que declara dedicar més de 20
hores en cap de setmana a la llar i als fils és més del doble que el dels homes (14%). | a
l'inrevés, el percentatge d’homes (33%) és més gran que el de dones (25%), quan es declara

dedicar-hi de 1 a 5 hores.

A l'analitzar I'ajuda domeéstica en funcié del génere s’ha constatat que la majoria de directius
(76%) i de directives (80%) disposen d’algun tipus d’ajuda per dur a terme les tasques de la llar

i I'atencio als fills.

El 57% dels homes ha considerat a la seva parella i/o fills la principal font d’ajuda per la
realitzacio de les tasques de la llar i/o I'atenci6é dels fills. En canvi només un 24% de les

directives ha considerat a la seva parella i/o fills I'ajuda principal.

Aixi I'ajuda principal pel (57%) dels homes és la seva parella i/o fills, mentre que per les dones

(71%) ho és la persona contractada per hores (menys de 20 hores/setmana).

Al analitzar el grau d’importancia dels valors i capacitats del personal directiu per part dels
directius/ves de I'Administracié de la Generalitat a Girona. S’ha observat que els enquestats
han valorat en primer lloc la responsabilitat (94%), seguida de I'ética professional (93%) i la

capacitat de treballar en equip (80%).
Altres valors també molt ben puntuats encara que en un percentatge lleugerament més baix,

sén la capacitat de comunicaci6 i empatia (79%), el compromis (77%), la capacitat per dirigir

els altres i la iniciativa (76%) i la capacitat de negociacio (74%).
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També s’ha comprovat que el (68% dels enquestats) rebutgen I'agressivitat.

S’ha observat que la diferéncia més remarcable des d’'un punt de vista de genere és que les

directives donen més importancia que els directius a:

= La capacitat per dirigir altres persones (un 86% de les directives hi estan molt
d’acord enfront d’'un 64% dels directius).

= La capacitat de negociacié (un 84% de les directives hi estan molt d’acord enfront
d’'un 63% dels directius).

Tan els directius com les directives estan molt d’acord que el compromis, la iniciativa i el

coneixement del sector també son trets claus a valorar positivament en els directius i directives.

S’ha constatat que a I'’Administracié autonomica de Girona s’esta valorant un tipus de direccio
més proper al transformacional. Concretament es vol remarcar que el fet que s’hagin considerat
les capacitats de: treballar en equip, comunicacié i empatia, dirigir altres persones i de
negociacié com a molt importants per part d'un percentatge molt alt de directius/ves, indica que
s'esta valorant més un tipus de direcci6 més proper al transformacional, on la participacio, el

treball en equip i les capacitats de comunicacié son pilars que el sustenten.

Les actituds i comportaments  dels directius/ves s’ha agrupat en quatre categories.

Es vol assenyalar que en la primera categoria, la que fa referéncia a la relaci6 que el
directiu/va té amb els subordinats i el treball en equip, predominen les respostes favorables
a l'estil identificat com a transformacional , més participatiu i democratic, és a dir, tant els
directius com les directives de [I'Administraci6 autondémica a Girona s'identifiquen
majoritariament amb un estil que té en compte les opinions dels subordinats, I'ambient de
treball, la confianca, les relacions personals i on els treballadors participen en les decisions

importants.

La meitat o més dels directius/ves enquestats/des s’han identificat amb els items que es

relacionen a continuacio:

= Considero que tots/es els/les treballadors/es sén importants (82%)

= Es bo preguntar als treballadors/es que fan les tasques abans de prendre decisions
(62%)

= Desenvolupo relacions personals amb els altres. Considero els treballadors/es com a
persones i no només com empleats (62%)

= Mragrada poder delegar i donar confianca als subordinats/des (56%)
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= Esimportant que la gent sigui responsable, no cal imposar (55%)

= Jo haig de servir d’'exemple (50%)

També s’ha de remarcar que hi ha dos actituds o comportaments amb les que s’identifiquen

menys de la meitat dels directius/ves enquestats/des. Aquestes son:

» Em considero un/a treballador/a més a I'empresa (39%)

» Més important que el sou és I'ambient de treball (36%)

Des d'un punt de vista de génere s’ha constatat que en quatre dels items questionats s’obtenen
valoracions clarament transformacionals tan per part dels directius com de les directives

enquestats/des.

Tanmateix es vol assenyalar que el percentatge de dones que s’hi identifiquen amb l'afirmacio,
“és important que la gent sigui responsable, no cal imposar” és del 68% mentre només s’hi

identifiquen un 42% dels homes.

En la categoria referent a I'autoestima, seguretat en si mateix i definicié de I'estil propi , ni
homes ni dones es decanten clarament per un estil o altre de lideratge. Els directius/ves no
s'identifiquen ni per I'estil transformacional ni pel transaccional, la majoria de valoracions no es

mostren ni molt d’acord ni molt en desacord amb cap de les afirmacions proposades.

L’excepcio s’ha trobat en I'item “el meu estil de direccié és participatiu i democratic” (d’estil
transformacional). Es I'inica afirmaci6 amb la que se senten identificats/des la majoria de
directius/ves, amb un grau d’identificaci6 del 63%. Perd al analitzar aquest item des d'una
perspectiva de génere s’ha comprovat que la identificaci6 és més gran en el cas de les
directives (71%) que dels directius (55%).

En la mateixa linea d’estil transformacional se senten identificats/des amb els items: “dirigeixo
de forma flexible” (39%) i “és molt important que el meu treball sigui acceptat i reconegut pels
altres” (34 %). Des d’'un punt de vista de génere s’ha constatat que en la primera afirmacio els
homes (42%) s'identifiquen més que les dones (36%). Mentre que amb la segona el
percentatge de dones que hi esta molt d’acord (35%) és lleugerament superior al dels homes
(32%).

Pel que fa a la categoria dels aspectes relacionats amb la comunicacio, els directius/ves de

I’Administracié autonomica a Girona han manifestat sentir-se més identificats/des amb I'estil de

direccié transformacional
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Els aspectes que presenten un alt grau d’identificacié, més de la meitat dels directius/ves, amb
I'estil transformacional son: “és molt important saber escoltar” (69%) i “en els conflictes intento

buscar el consens” (53%).

Des d'un punt de vista de génere s’ha observat que sén les directives (77%) les que
s'identifiquen més amb “és molt important saber escoltar”, percentatge de directius que s’hi

sent molt identificat és del 60%.

Un altre aspecte que analitzat des d’una lent de génere presenta diferents graus d’identificacié
és "m’esforco per arribar a decisions on tots hi guanyin”. El grau d’identificacié de les directives

amb aquest item és del 32% mentre que el dels directius és del 27%.

L'dltima categoria és la que tracta de les actituds i comportaments dels directius/ves

respecte les tasques i objectius en el treball.

En aquest apartat els directius/ves de I’Administracié autondmica a Girona no s’identifiquen ni

amb I'estil transformacional ni amb el transaccional.

Els percentatges de directius/ves que no es defineixen per cap dels dos estils que proposen les

dicotomies analitzades en aquest apartat son:

» El que importa és aconseguir resultats, independentment de com es faci / S’ha de
controlar la realitzacié de les tasques de manera minuciosa (66%)

= Les tasques han d’estar ben planificades i organitzades, des de la direccié/ S’ha de
valorar la creativitat i les innovacions que aportin els treballadors (65%)

= Acostumo a fer les coses d’'una en una, si no es fan malament/ Acostumo a fer
diverses coses a la vegada (63%)

» S’han de saber donar les ordres oportunes perque les tasques es facin bé/ S’ha de

facilitar 'ensenyament de com s’han de fer les tasques ben fetes (49%)

A l'analitzar aquestes actituds i comportaments des d'una perspectiva de genere s’ha
comprovat que el percentatge de directives que es mostren molt d’acord amb les propostes
transformacionals és més gran que els dels directius en tres dels quatre items estudiats.
Concretament davant l'item “s’ha de facilitar 'ensenyament de com s’han de fer les tasques
ben fetes”, el percentatge de directives que hi estan molt d’acord és un (23%) més alt que el

dels directius

L’altre item on es pot observar que el percentatge de dones que s'identifica amb ell és el doble

que el dels homes és “acostumo a fer diverses coses a la vegada”.
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Tot i que en aquest apartat els directius/ves de I'’Administracié autonomica a Girona no
s'identifiquen ni per un estil ni per l'altre, el grau d’identificacié6 de les dones amb [l'estil

transformacional és més alt que el dels homes.

Dels 24 estereotips presentats els que han tingut més acceptacié , una puntuacié elevada,

son:

e S6n bones comunicadores (50%),

e Tenen facilitat per establir relacions interpersonals (43%),
e Tenen gran capacitat de treball (43%),

« Accepten grans responsabilitats (37%),

e | tenen capacitat de gestionar el seu temps (36%).

Tanmateix s’ha observat que cap de les propostes ha obtingut I'acceptacié de més de la meitat
dels directius/ves. Es pot afirmar doncs, que en termes generals els directius/ves de
I’Administracié autonomica a Girona no es mostren molt d’acord amb els topics relacionats

en el gliestionari i que normalment es manifesten pel que fa a les dones en carrecs directius.

A Tl'analitzar les respostes a través d’'una lent de génere s’han observat apreciacions molt
diferents entre ambdés géneres . Doncs els percentatges de directives que estan molt d'acord
amb les frases més acceptades, son forgca més elevats que els dels directius, estant-hi d'acord

més de la meitat de les directives enquestades.

També es constata que la divergéncia de valoracions més gran la presenta I'afirmacié “tenen
capacitat de gestionar el seu temps”, on el percentatge de directius que hi esta molt d’acord és

del 14% mentre que el percentatge de directives que hi esta molt d’acord és un 58%.

Les frases més rebutjades referents a estereotips sén les afirmacions:

e Un bon cap ha de ser un home (92%),
e Tenen més facilitat per dirigir dones (32%),
e Tenen dificultat per canviar de residéncia (26%)

« Estan més preparades professionalment (25%).

Només l'afirmacioé “un bon cap ha de ser un home” obté el rebuig de més de la meitat dels

directius/ves enquestats.
Es pot afirmar doncs, que en termes generals els directius/ves de I'’Administracié autonomica a

Girona no es mostren molt en desacord amb topics gue s’han relacionat en el questionari i

gue normalment es manifesten pel que fa a les dones en carrecs directius.
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Des d’'una perspectiva de génere s’ha observat que el topic “un bon cap ha de ser un home” ha
estat rebutjat per un 86% dels directius i un 96% de les directives. Els altres topics o estereotips
més rebutjats, ho han estat més per part dels directius que per part de les directives. La
diferencia percentual més gran es troba en “les dones tenen més facilitat per dirigir dones”,

afirmaci6 rebutjada pel 44% dels directius i el 22% de les directives.

Aixi es pot afirmar que els directius/ves de I’Administracié autonomica de Girona no accepta ni

rebutja els topics referents a dones directives, doncs la majoria de directius/ves no s’hi ha
manifestat ni d'acord ni en desacord amb la majoria de topics. Perd també es pot afirmar que
les percepcions, sobre els estereotips referents a les directives i les seves capacitats, habilitats

i valors, son diferents observades a través d’'una lent de génere.
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