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I. INTRODUCCIÓN 
____________________________________________________________________________ 

La Unión Europea (UE) se enfrenta a niveles de desempleo sin precedentes y a una brecha 

de género en la sociedad que representa un problema común en toda Europa. El compromiso 

«Women on the Board»1 marca el objetivo de un mínimo del 40% de las mujeres en juntas 

de empresa para 2020 y el asunto está definido, además, como preferente para la agenda 

política de la Comisión Europea (CE) mediante la Estrategia para la igualdad entre mujeres 

y hombres. Conseguir llegar a esta cuota aún está lejos de ser una realidad. 

Las posiciones de liderazgo suelen obedecer a un sesgo de rasgos «masculinos» como el 

comportamiento asertivo o dominante. Cuando este comportamiento se encuentra en las 

mujeres se suele percibir como negativo, mientras que si lo exhiben los hombres, se 

convierte en algo positivo. Esto contribuye a que las cifras de mujeres en puestos de 

liderazgo sigan siendo bajos en los estados miembro de la UE (Instituto Europeo de la 

Igualdad de Género, 2015). 

Solo en 10 de los 27 países de la UE, las mujeres conforman al menos el 25% de la junta 

directiva. A pesar de que la CE ha propuesto una directiva para acelerar el progreso y mejorar 

el equilibrio de género en las consejos de administración, y de la ligera subida del 2,1% anual 

entre 2010 y 2016, la proporción de mujeres en juntas directivas sigue alrededor de 1 a 14 o 

del 7,1%. Y se trata de una cifra aún menor entre los altos directivos con solo un 5,1% de las 

grandes empresas cotizadas en la UE con un jefe ejecutivo mujer (Gender balance on 

corporate boards, 2016). 

Las mujeres doblemente desfavorecidas (ninis, migrantes, madres solteras, mujeres con 

alguna discapacidad, mujeres en las etapas iniciales de su carrera profesional o mujeres que 

vuelven al trabajo después de una larga ausencia, etc.) se encuentran más barreras que los 

hombres para su desarrollo en Europa. Se manifiestan, por ejemplo, estereotipos sobre sus 

habilidades, falta de ejemplos a seguir y tutorización, experiencia limitada en gestión y 

obligaciones familiares. 

Este problema se puede encarar con el empoderamiento de las mujeres no solo en las 

etapas tempranas de sus carreras, sino también de forma constante durante su progresión 

laboral con el desarrollo de sus ventajas en liderazgo. A muchas mujeres desfavorecidas les 

falta seguridad y suelen estar infraempleadas. Hay una serie de factores que pueden prevenir 

la progresión en su carrera, entre ellos, la creencia anticuada de que el lugar de las mujeres 

no está en el liderazgo y de que las mujeres deberían imitar a los hombres2.  

 
1 "Women on the Board Pledge for Europe” 
2 7 Leadership Lessons Men Can Learn from Women 

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_11_533
https://hbr.org/2020/04/7-leadership-lessons-men-can-learn-from-women?fbclid=IwAR3HEX3oHEcFsXosKTxaj1mIYk7PPbmvl9waRKLSfbvqmBSPP8E4uJA1jjI
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El proyecto Women Making Waves tiene como objetivo no solo fortalecer las habilidades de 

liderazgo de mujeres desfavorecidas y conseguir que confíen en sí mismas, sino también 

conseguir crear conciencia sobre la brecha de género en puestos directivos. 

Cinco socios de todas las áreas de Europa se han propuesto desarrollar una metodología de 

formación dual especial que combina el aprendizaje en línea (Academia de E-learning 

Women Making Waves, PI4) y presencial (Programa de capacitación Women Making Waves, 

PI2, y Círculos de LiderazgoTM, PI3) y que se puede aplicar a cualquier itinerario laboral que 

tomen las participantes. 

Este programa entrará en fase de prueba con un mínimo de 40 mujeres en doble desventaja 

(ninis, migrantes, madres solteras, mujeres con alguna discapacidad, mujeres en las etapas 

iniciales de su carrera profesional o mujeres que vuelven al trabajo después de una larga 

ausencia, etc.). Habrá 10 participantes por país socio. 

La combinación de programas de formación en línea y presencial utiliza un enfoque flexible 

para la experiencia de aprendizaje de las participantes (el e-learning ha demostrado 

aumentar los índices de memorización hasta un 60% (The Research Institute of America) y 

sigue dando respuesta a las necesidades específicas e individuales de cada participante). 

Así aumentarán las oportunidades de que las mujeres se comprometan con el proyecto y se 

reforzará la calidad de los resultados de aprendizaje. 

Un elemento fundamental de este proyecto es que las participantes adquirirán conocimientos 

teóricos sobre la desigualdad a la que se enfrentan, y al mismo tiempo, recibirán 

herramientas prácticas para combatir esa desigualdad (p.ej. desarrollo de competencias 

sociales). Esta desigualdad no es la responsabilidad de las mujeres, sino del sistema y de 

las estructuras sociales. 

La progresión de aprendizaje de las participantes quedará documentada en el Portafolio 

Women Making Waves (PI5) desarrollado por cada participante. Este portafolio es una 

herramienta que se ofrece por medio de la plataforma e-learning para que las participantes 

reflexionen sobre su itinerario de aprendizaje y se pongan objetivos a futuro en lo que se 

refiere a sus habilidades de liderazgo. 

Las participantes tendrán la oportunidad de reflexionar sobre su propia experiencia y de 

compartir su experiencia con otras participantes en la comunidad de Women Making Waves. 

Tendrán, asimismo, acceso a materiales formativos en línea en la Academia Women Making 

Waves. 

Women Making Waves fomenta las cualidades de liderazgo de las mujeres y las empodera 

a que asuman puestos directivos, además de que aprovechará todas las oportunidades para 

crear conciencia sobre la infrarrepresentación que tienen en puestos directivos. 

La herramienta principal que arroja luz a esta cuestión es la Guía Women Making Waves 

para Legisladores (PI5), que demuestra la importancia de las políticas y los programas que 

crean confianza en las mujeres y habilidades de liderazgo en toda Europa. 
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Se trata de una herramienta para proponer recomendaciones a las personas implicadas y 

legisladores que ayuden a eliminar la brecha de género existente en las posiciones de 

liderazgo, basándose en los resultados del proyecto y conectándolos con estrategias 

gubernamentales existentes para ofrecer más apoyo a la hora de conseguir sus objetivos. 

Women Making Waves busca ser un proyecto inclusivo en el que todo el mundo puede 

desempeñar un papel en la lucha contra la desigualdad de género. La Guía para 

Legisladores está, por tanto, orientada a los beneficiarios directos del proyecto (las mujeres 

en desventaja) y a grupos objetivos indirectos (legisladores, instituciones de educación 

formal y no formal, coach, intermediarios, agencias de empleo, negocios y otras partes 

interesadas) del proyecto.  

Por ello, el proyecto representa un impacto altamente sostenible y doble: 

1. las mujeres en desventaja se verán totalmente empoderadas para mejorar su 

autoestima y su perfil de inserción laboral para encontrar mejores puestos de 

liderazgo y combatir la desigualdad de género existente; 

2. y se creará conciencia de las desigualdades y los retos que encuentran las mujeres 

al buscar una posición de liderazgo y las oportunidades fallidas al no usar el liderazgo 

de las mujeres en su máximo exponente; también se incluirán recomendaciones y 

métodos para abordar las tendencias actuales. 

El proyecto Women Making Waves alentará a todos los agentes involucrados en el desarrollo 

educativo, crecimiento del empleo y legislación a combatir activamente estas desigualdades 

y a hacerse totalmente inclusivos e iguales. 

Women Making Waves es muy innovador, pues va más allá de las soluciones generales, 

como la implementación de cuotas de género en empresas de toda Europa, y afecta 

directamente al grupo de personas que puede conseguir realmente el cambio: las propias 

mujeres. 

Women Making Waves señalará las causas y se asegurará de que las mujeres en desventaja 

se sientan reforzadas y animadas a hacer un esfuerzo en pos de un puesto de liderazgo, lo 

que tarde o temprano aumentará el número de mujeres en estos puestos. 

Por tanto, se propone trabajar en problemas importantes a nivel social, económico y de 

igualdad de género a los que se enfrentan las mujeres en Europa. 

  



 
 

 
  

Marco de Competencias de Women Making Waves 6 

 

II. HIPÓTESIS Y METODOLOGÍA 
____________________________________________________________________________ 

Los estudios señalan que el empleo del mismo número de mujeres que de hombres ha 

contribuido al crecimiento del PIB de algunos países. Sin embargo, todavía existe una brecha 

notable en el mercado laboral europeo, ya que solo el 21% de los miembros de consejos de 

las 620 empresas europeas de mayor éxito son mujeres3. 

Así, la hipótesis de partida para el desarrollo del Marco de Competencia de Women Making 

Waves es que las mujeres no llegan a puestos de liderazgo profesional debido a la 

complejidad de los factores culturales y sociales. Algo que se convierte en verdaderamente 

importante en el caso de mujeres que se encuentra en doble desventaja por ser ninis, 

migrantes, madres solteras, mujeres con alguna discapacidad, mujeres en las etapas 

iniciales de su carrera profesional o mujeres que vuelven al trabajo después de una larga 

ausencia, etc. 

Este estudio trata de analizar la validez de esta hipótesis valiéndose de entrevistas y grupos 

focales. El consorcio ha medido la percepción de las mujeres en desventaja en una muestra 

pequeña en los cuatro países socios.  

La fase preliminar a la investigación incluye los siguientes pasos: definición de la situación o 

del contexto, la finalidad de la investigación y los objetivos de la investigación. 

• Definición de la situación o del contexto 

Las mujeres en desventaja se enfrentan a dificultades para avanzar en la jerarquía directiva 

debido a las restricciones específicas que incluyen la discriminación. 

• La finalidad de la investigación 

Esta investigación busca evaluar la percepción y las restricciones de las mujeres en 

desventaja. 

• Los objetivos de la investigación 

El objetivo principal es el de identificar las habilidades que necesitan las mujeres en 

desventaja para aspirar a un puesto de liderazgo y aumentar sus habilidades de liderazgo: 

- identificando las habilidades que necesitan las mujeres en desventaja para aumentar 

su autoestima, autoconciencia y conocimiento de la inserción laboral, el negocio y las 

oportunidades de liderazgo; 

- analizando las ayudas disponibles para negocios creativos dirigidos por mujeres en 

los países socios. 

 

 
3 Unlocking Female Employment Potential in Europe: Drivers and Benefits. 

https://www.imf.org/external/pubs/ft/dp/2016/eur1601.pdf
https://www.imf.org/external/pubs/ft/dp/2016/eur1601.pdf
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• Tamaño de la muestra representativa 

El tamaño mínimo de la muestra representativa quedó establecido con 5-8 mujeres en doble 

desventaja en los grupos focales y 2-4 mujeres en doble desventaja y 2-4 partes interesadas 

(agencias de empleo, asesor de empleo, gerente de RRHH, captador, formadores) en las 

entrevistas. 

Cada socio ha seleccionado un grupo objetivo determinado de entre los que abarca el 

proyecto según su especialidad y su red de contactos. De este modo, podrán poner todo su 

esfuerzo en el compromiso de los participantes con ese grupo objetivo en su respectivo país, 

lo que garantiza, en última instancia, el éxito del proyecto a escala global. 

Los grupos que ha seleccionado cada socio son los siguientes: 

● AMUEBLA (España): ninis, migrantes, mujeres en las etapas iniciales de su carrera 

profesional, mujeres que vuelven al trabajo después de una larga ausencia, mujeres 

que persiguen una nueva trayectoria profesional. 

● Jafnréttisstofa and IRDI (Islandia): mujeres sin empleo, migrantes, mujeres 

pertenecientes al entorno rural, mujeres que persiguen una nueva trayectoria 

profesional. 

● iED (Grecia): ninis, mujeres sin empleo, migrantes, mujeres que vuelven al trabajo 

después de una larga ausencia. 

● Inova (Reino Unido): ninis, migrantes, mujeres con alguna discapacidad, mujeres en 

zonas rurales, mujeres en las etapas iniciales de su carrera profesional, mujeres que 

vuelven al trabajo después de una larga ausencia, mujeres que persiguen una nueva 

trayectoria profesional. 
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III. ANÁLISIS DE PAÍSES 
____________________________________________________________________________ 

Durante la etapa inicial del desarrollo del Marco de Competencias de Women Making Waves, 

cada socio realizó un análisis nacional para esbozar la situación de las mujeres en Islandia, 

Grecia, España y el Reino Unido. 

Este análisis incluye estadísticas sobre la formación y la inserción laboral de las mujeres y 

la relación que estas tienen en la tasa de desempleo general del país. 

Tal y como indica la propuesta del proyecto, se ha de poner un enfoque importante en toda 

la información disponible sobre la falta de autoestima entre las mujeres en desventaja y su 

posible correlación con la infrarrepresentación de las mujeres en posiciones de liderazgo. 

Sin embargo, ya que obtener estadísticas relevantes es muy dificultoso en todos los países 

del consorcio, se desarrolló un análisis de la influencia de la falta de autoestima durante las 

entrevistas y los grupos focales. 

 

 

Figura 1. Proporción por sexo y país 

 

III.1. Datos sobre la formación 
 

En la primera parte de este estudio estadístico, se recogieron datos sobre el marco formativo 

de cada país participante, especialmente sobre el nivel educativo de la población adulta. 

Para ello, los datos se agruparon en cuatro rangos de edad (de 25 a 34 años, de 35 a 44, de 

45 a 54 y de 55 a 64) y en tres niveles educativos: 

 

 

1. 1er ciclo de educación secundaria obligatoria (nivel 0-2) 

2. 2ª ciclo de educación secundaria obligatoria y educación no superior (nivel 3-4) 

3. Educación superior (incluido doctorado) (nivel 5-8) 
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Figura 2. Nivel educativo de la población adulta en España 

 

 
Figura 3. Nivel educativo de la población adulta en Islandia 
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Figura 4. Nivel educativo de la población adulta en Grecia 

 

 
Figura 5. Nivel educativo de la población adulta en el Reino Unido 
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● Islandia: entre 35-44 años (62%) 

● Grecia: entre 25-34 años (51%) 

● Reino Unido: entre 35-44 años (60%). 

 

Según el Índice de Igualdad de Género del Instituto Europeo de la Igualdad de Género4, en 

2019 la puntuación de la UE en el dominio de conocimientos era de 63,5 puntos, con un 

ligero incremento de 2,7 puntos desde 2005 (+0,1 puntos desde 2015). Entre 2005 y 2017, 

la puntuación mejoró para la mayoría de los Estados miembro. 

 

A pesar de lo pequeña que es la brecha de género en educación (1 punto porcentual de 

diferencia a favor de las mujeres), el porcentaje de mujeres graduadas en educación terciaria 

está creciendo a un ritmo mayor que el de hombres. 

 

La UE ha alcanzado el objetivo Europa 2020 consistente en que al menos el 40% de la 

población entre 30-34 años posea un título de educación terciaria (46% de mujeres y 36% 

de hombres). A pesar de la mejora global en el logro educativo, la concentración desigual de 

mujeres y hombres en distintos ámbitos de estudio de la educación terciaria sigue siendo un 

problema para Europa. 

 

 

 
Figura 6. Educación superior de la población adulta en España 

 
4 European Institute for Gender Equality’s Gender Equality Index. 
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Figura 7. Educación superior de la población adulta en Islandia 

 

 
Figura 8. Educación superior de la población adulta en Grecia 

 

 
Figura 9. Educación superior de la población adulta en el Reino Unido 
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III.2. Datos sobre el empleo 
 

Según el índice de Igualdad de Género del Instituto Europeo de la Igualdad de Género, en 

2019 la puntuación de la UE en el dominio laboral era de 72,0, con un ligero incremento de 

2,7 puntos desde 2005 (+0,5 puntos desde 2015). Entre 2005 y 2017 todos los Estados 

miembro mostraron progreso. 

 

La tasa de empleo europea (de gente entre los 20 y 64 años) es del 67% en mujeres y 79% 

en hombres. Con una tasa de empleo global del 73%, la UE está muy cerca de lograr su 

objetivo de empleo 2020 del 75%5.  

 

Entre 2005 y 2017, la tasa de empleo equivalente de tiempo completo (ETC) en mujeres 

cayó en 18 países, la de los hombres cayó en 15 países. La tasa media de ETC de la UE es 

del 41% en las mujeres, comparada con el 57% en los hombres. Las tasas más bajas de 

ETC son las de las mujeres con menor nivel educativo, mujeres con alguna discapacidad y 

las mujeres jóvenes de entre 15 y 24 años. 

 

La distribución desigual de mujeres y hombres en distintos sectores del mercado laboral 

sigue siendo un problema persistente de la UE. Hay más mujeres trabajando en puestos de 

educación, salud y asistencia social (30% de mujeres frente al 8% de hombres), mientras 

 
5 Los resultados abarcan todos los Estados miembro de la Unión Europea, el Reino Unido, los Estados miembro de 
la AELC Islandia, Noruega, Suiza, así como los países candidatos Montenegro, Macedonia del Norte, Serbia y Turquía. 
En el caso de Chipre, el estudio solo cubre las áreas de Chipre controladas por el Gobierno de la República de Chipre. 
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que hay un número notablemente superior de hombres trabajando en puestos de ciencia, 

tecnología, ingeniería y matemáticas (7% de las mujeres frente al 33% de hombres). 
 

 
Figura 10. Fuerza laboral en España 

 

 

 
Figura 11. Fuerza laboral en Islandia 
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Figura 12. Fuerza laboral en Grecia 

 

 
Figura 13. Fuerza laboral en el Reino Unido 
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Según los datos que recoge este informe, España y Grecia albergan un número mayor de 

jefes ejecutivos mujer y mujeres directivas en empresas, mientras que Islandia o el Reino 

Unido están más cercanos a la media europea. 

 

 

Figura 14. Proporción de género de jefes ejecutivos en España, Islandia, Grecia y el Reino Unido 

 

 
Figura 15. Proporción de género de directivas en empresas en España, Islandia, Grecia y el Reino Unido 
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El 46% de los españoles opina que la educación en las escuelas es la clave para conseguir 

la igualdad de género. A nivel global, el 69% piensa que la igualdad de derechos entre 

hombres y mujeres vendrá propiciada por la igualdad en los salarios. 

Los 3 problemas principales a los que se tienen que enfrentar las españolas son: violencia 

sexual (44%), acoso sexual (39%) y violencia física (32%).  

España es el tercer país más feminista del mundo, identificado con el concepto de defender 

y apoyar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. 6 de cada 10 españoles 

afirma que en la sociedad de hoy en día, es mejor ser un hombre que una mujer. 

A pesar de que un 62% de los españoles opina que se ha progresado significativamente 

hacia la igualdad de derechos entre géneros en los últimos años, 8 de cada 10 españoles 

dice que alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres es un tema importante a nivel 

personal, situando a España en el cuarto puesto mundial, muy por encima de los italianos 

(72%), alemanes (65%), suecos (65%), belgas (64%), británicos 862%) y franceses (59%). 

España es el tercer país del mundo (un 44%) que considera la violencia sexual como un 

problema principal de las mujeres, después de Perú (52%) y Colombia (45%). Tanto hombres 

como mujeres comparten la opinión (69% y 68%, respectivamente) de que no se puede 

conseguir este objetivo sin el apoyo de los hombres. Además, 8 de cada 10 hombres exige 

que las empresas les pongan las cosas más fáciles para conciliar el cuidado de sus hijos y 

el trabajo. 

 

Islandia 

El Foro Económico Mundial reconoce a Islandia como el país con mayor igualdad de género 

del mundo en los últimos nueve años consecutivos. No obstante, la división de géneros y la 

desigualdad siguen quedando patentes en la sociedad islandesa, y se aprecian, por ejemplo, 

en la desigualdad salarial de géneros del mercado laboral, en estudios de división de género 

y elección laboral y en el bajo número de mujeres en puestos de poder en la empresa privada 

(Statistics Iceland, 2019). 

Los altos niveles de mujeres en la política y trabajos remunerados, junto con la disponibilidad 

de licencia parental remunerada y de servicios públicos de cuidado de niños, convierten la 

desigualdad de género en el liderazgo de negocios en Islandia en algo totalmente 

desconcertante. 

A pesar de que en 2013 se implementó una ley de cuota de género para los consejos de 

administración de las empresas, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas entre los 

jefes ejecutivos, presidentes de consejos de administración y como miembros del consejo. 

Aquellas mujeres que son más visibles en posiciones de liderazgo suelen ser de origen 

islandés, blancas y cualificadas. 



 
 

 
  

Marco de Competencias de Women Making Waves 18 

 

El discurso sobre la mujer y el liderazgo en Islandia está centrado en la importancia de la 

diversidad, pero siguen existiendo barreras estructurales para las mujeres que han de ser 

eliminadas.  

 

Grecia 

El 52% de la población griega son mujeres. Según el Banco Mundial, la proporción de 

mujeres trabajadoras ha aumentado de un 36,1% en 1990 a un 44,1% en 2019. 

Las empresas propiedad de mujeres están vistas como una «tendencia emergente en el 

emprendedurismo» y el aumento de visibilidad y conciencia del papel económico y social de 

las mujeres emprendedoras se ha acentuado para animar a que las mujeres emprendan. 

Muchos factores vienen ligados a este aumento del número de mujeres emprendedoras: 

factores del entorno (sociales, económicos, políticos) y factores del propio individuo como 

parte de la sociedad.  

Los primeros incluyen cambios en los mercados, tecnología, intervenciones estatales y 

cambios demográficos. 

 

Reino Unido 

A pesar de la Oficina Nacional de Estadística del Reino Unido no ha diferenciado el 

porcentaje de población graduada entre hombres y mujeres, sí que ofrecen algunas 

diferencias entre los hombres y mujeres graduados. Los hombres que se han graduado 

reciben un ingreso mayor que las mujeres en la misma posición de unas 3 £ por hora de 

media. 

También hay una diferencia notable entre el porcentaje de hombres y mujeres graduados 

que trabajan a tiempo parcial. Según la estadística de 2017, el 8% de los hombres trabajaba 

a tiempo parcial, frente al 33% de las mujeres. 

Aún es más, existe una diferencia evidente entre el porcentaje de hombres y mujeres 

graduados que están «inactivos» dentro de la fuerza laboral por motivos familiares o del 

hogar. El 11% de las mujeres graduadas se encuentra en inactivo frente al 2% de los 

hombres. 

Las mujeres tienen una percepción menor de capacidades que los hombres. En cada región, 

las mujeres tienen, de media, un nivel mayor de miedo al fracaso que los hombres. 

Más de la mitad de las mujeres autónomas (53%) trabajan a tiempo parcial frente al 17% de 

los hombres autónomos. 
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Solo el 8,6% de las mujeres encuestadas del Reino Unido en el Global Entrepreneurship 

Monitor (GEM) en 2017 afirmaba que tenía pensado empezar un negocio en los siguientes 

tres años, frente al 14,3% de los hombres. 

En 2017, solo el 5,6% de las mujeres del Reino Unido dirigía su propio negocio, frente al 

15% de las mujeres en Canadá, casi el 11% de las mujeres en los EEUU, y más del 9% de 

las mujeres en Australia y en los Países Bajos. 

Los negocios de mujeres del Reino Unido tienen una tasa de rotación superior (más start-

ups que cierres), pero las mujeres tienden menos a atribuir el cierre a un «fallo en el negocio» 

y más a «razones personales», algo que se acentúa entre los 25 y 34 años. 

Los negocios creados como propiedad de mujeres son más ambiciosos que los homólogos 

de hombres.  
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IV. BUENAS PRÁCTICAS  
____________________________________________________________________________ 

Cada socio ha identificado al menos cuatro iniciativas abiertas a nivel nacional, regional y 

local que fomentan la autoestima de la mujer, su conocimiento de sí mismas, el negocio y 

las oportunidades de liderazgo, lo que asegurará que el consorcio adopte y desarrolle 

buenas prácticas basadas en las existentes. 

Estas buenas prácticas se incluyen en la lista detallada que los socios proporcionaron en la 

primera reunión del consorcio en Sheffield, Reino Unido en octubre de 2019: 

- Mujeres migrantes 

- Mujeres que se reincorporan después de interrumpir su carrera 

- Ninis  

- Mujeres que persiguen una nueva trayectoria profesional  

- Mujeres con alguna discapacidad  

- Mujeres de áreas rurales 

 

IV.1. Buenas prácticas en España 
 

Iguálate - Plataforma para la orientación laboral con perspectiva de género 

 

Asesoría sobre orientación laboral y emprendimiento en línea para mujeres que lo solicitan 

por medio de «consulta a expertos». Formación a distancia y combinada para mujeres que 

buscan empleo y para profesionales del campo de la orientación laboral. Desarrollo de salas 

de chat virtuales y reuniones virtuales y presenciales. Boletines informativos mensuales con 

noticias de interés, entrevistas, artículos y contenidos sobre igualdad y empleo. 

Abarca un ámbito nacional y la plataforma está en funcionamiento desde 2010. 

 

Programa CLARA 

 

Es un programa orientado a aumentar la inserción laboral de las mujeres en situaciones 

vulnerables con el fomento de más y mejores cualificaciones para el empleo, con el fin de 

mejorar las expectativas laborales y la calidad de vida de las mujeres.  

El objetivo es también el de mostrar otras vías de intervención con las mujeres que los 

campos del servicio social y de empleo han considerado que tienen pocas o ninguna 

posibilidad de inserción laboral. Los objetivos del programa son: 

https://www.igualate.org/
http://www.inmujer.gob.es/areasTematicas/AreaProgInsercionSociolaboral/Clara.htm
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● Aumentar la inserción laboral de las mujeres por medio de sus cualificaciones para el 

empleo. 

● Fomentar una mayor participación social. 

● Fomentar la autonomía personal y económica. 

Abarca un ámbito nacional y el programa está en funcionamiento desde 2014. 

 

Programa nacional de empoderamiento e integración sociolaboral para mujeres con 

discapacidad 

 

Este programa pretende cubrir la necesidad de empoderar a mujeres con alguna 

discapacidad como un proceso de fomento de su autonomía social y económica. Al mismo 

tiempo, sirve como conductor de activación de empleo para las mujeres con discapacidad 

en el desempleo a largo plazo o en situaciones de mayor vulnerabilidad. 

Se desarrollará un itinerario personalizado de inserción laboral y social; sesiones grupales 

de apoyo psicosocial, grupos de coaching orientados a las habilidades prelaborales y 

documentación tecnológica y seguimiento individual para conseguir los objetivos específicos 

que cada persona se ha puesto. 

Abarca un ámbito nacional y el programa está en funcionamiento desde 2017. 

 

Programa AURORA 

 

Programa enfocado al aumento de la participación social y laboral de las mujeres rurales, 

por medio de la mejora de su formación profesional orientada a las posibilidades de empleo 

del territorio, que fomenta también la viabilidad social de los municipios. 

El programa se desarrolla con una metodología que tiene en cuenta las dificultades 

específicas añadidas que las mujeres rurales tienen que combatir para empezar su 

integración laboral en un mercado homologado. El objetivo es abordar las competencias 

actitudinales, cognitivas y los aspectos emocionales que ayuden a que las participantes 

definan un proyecto integral (personal, social y profesional) acorde a sus habilidades e 

intereses. 

Abarca un ámbito nacional y el programa está en funcionamiento desde 2014. 

 

 

 

 

https://www.cocemfe.es/informate/noticias/cocemfe-inicia-un-programa-nacional-de-empoderamiento-e-integracion-sociolaboral-para-mujeres-con-discapacidad/
https://www.cocemfe.es/informate/noticias/cocemfe-inicia-un-programa-nacional-de-empoderamiento-e-integracion-sociolaboral-para-mujeres-con-discapacidad/
http://www.inmujer.gob.es/areasTematicas/AreaProgInsercionSociolaboral/Aurora.htm
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IV. 2. Buenas prácticas en Islandia 
 

Fondo Svanni Loan Guarantee Fund 

 

Svanni es un fondo de garantía de préstamos que otorga préstamos y garantías de 

préstamos a empresas propiedad de mujeres y dirigidas por mujeres. El fondo es propiedad 

del Ministerio de Bienestar, el Ministerio de Industria e Innovación. Dos de sus requisitos son 

que el proyecto pueda conducir a aumentar las oportunidades laborales y que sea innovador 

de algún modo. 

Svanni se fundó el 8 de marzo de 2011. 

 

Becas para mujeres emprendedoras 

 

Desde 1991, el Ministerio de Bienestar otorga, una vez al año, becas a mujeres 

emprendedoras en Islandia con el fin de promover que las mujeres creen sus empresas y 

aumenten su acceso a rentas. Las becas las otorga el ministerio, pero el fondo está 

gestionado por la Dirección de trabajo. 

Los requisitos para una beca pasan por que el proyecto/la empresa sea propiedad de una 

mujer y que al menos el 50% de la idea sea innovadora y que cree trabajos a largo plazo. 

Las becas se conceden a planes de negocio, a marketing, a desarrollo de producto y a becas 

sueldo para crear empresas. El proyecto no puede ser competencia directa de otros 

productos o servicios ya en el mercado. 

Las beneficiarias tienen un año para terminar sus proyectos y elaborar un informe en el que 

evalúan el proyecto y un resumen general de los costes que ha supuesto. 

 

FKA 

 

FKA es una red profesional sin ánimo de lucro para líderes de empresa islandeses que se 

fundó en abril de 1999. Su misión principal es dar asistencia a las mujeres en la gestión y el 

crecimiento de sus negocios. Sus objetivos principales son: 

● Convertirse en lugar de encuentro para mujeres empresarias, asistirlas y aumentar 

su visibilidad en el mundo laboral y en la sociedad en general. 

● Crear un foro para que sus miembros intercambien ideas y conocimiento, así como 

experiencias a nivel nacional e internacional. 

● Fomentar negocios entre mujeres FKA. 

https://atvinnumalkvenna.is/
https://atvinnumalkvenna.is/
https://www.fka.is/
https://www.fka.is/
https://www.fka.is/
https://www.fka.is/
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● Fomentar el intercambio, las relaciones y el desarrollo de contactos nacional e 

internacional para reforzar los consorcios y acceder a nuevos mercados. 

● Impulsar que las mujeres FKA persigan todas las vías posibles para continuar su 

formación y sean conscientes de los últimos avances que pueden tener un impacto 

en el funcionamiento de su negocio. 

● Conseguir que las empresarias FKA sean un grupo respetado en la sociedad por sus 

opiniones, comentarios y orientación. 

 

Seminarios para emprendedores nacidos en el extranjero 

 

La Dirección de Trabajo y el Centro de Innovación de Islandia organizan un curso para 

emprendedores nacidos en el extranjero. La Asociación para Mujeres de Origen Extranjero 

es además socia del proyecto. 

El curso está dedicado a mujeres de origen extranjero que quieren completar su plan de 

negocio. No es una condición que se cree una empresa para el proyecto, sino que una idea 

que se ha formulado sirva para crear una empresa. 

Los contenidos del curso versan sobre la formación en el emprendedurismo, toma de 

decisiones, análisis de mercado y de la competencia, plan de mercado, marketing en línea, 

presupuestos y financiación, impuestos y nóminas. 

 

IV. 3. Buenas prácticas en Grecia 
 

Greek Association of Women Entrepreneur (SEGE) 

 

La Asociación griega de mujeres emprendedoras (SEGE) brinda a las mujeres 

emprendedoras griegas un ambiente para desarrollar sus negocios, fomenta el 

emprendimiento de jóvenes, mejora el reconocimiento de sus logros y de sus negocios y 

fomenta el crecimiento de negocios propiedad de mujeres por medio de la investigación y la 

información. La SEGE fomenta la ética y la moralidad del emprendimiento femenino, al 

mismo tiempo que persigue demostrar el sentido asociado de responsabilidad social. 

Sus actividades principales son: 

● Orientación a mujeres emprendedoras. 

● Formación de mujeres emprendedoras y de mujeres que trabajan en negocios 

propiedad de mujeres. 

● Tutorización y coaching de mujeres que son emprendedoras o que quieren serlo. 

● Red profesional de negocios a nivel nacional, europeo e internacional. 

● Organización y apoyo entre empresas (B2B) en Grecia y el extranjero. 

https://atvinnumalkvenna.is/fraedsla/#1502795377557-e7175437-a41b
http://www.sege.gr/
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● Proporcionan información sobre temas empresariales. 

Business Woman Magazine 

 

El business woman (empresarial) es una revista digital para mujeres emprendedoras que 

quieren mantenerse al día. El objetivo de esta revista es dar asistencia a las mujeres de 

forma creativa y expandir los horizontes de sus negocios. La revista trata temas sobre la 

mujer empresaria, investigación, tecnología, salud, preferencias, belleza, moda, cultura, 

juventud y niños. 

Businesswoman.gr es una herramienta comunicativa para el debate sobre temas de interés 

común y el intercambio de emprendedoras en Grecia y el resto del mundo. Cubre una gran 

variedad de campos informativos para la mujer moderna emprendedora. 

La revista incluye encuestas, opiniones y programas de concienciación, seminarios y 

exposiciones. Las actividades principales que realiza pasan por familiarizar a la mujer 

emprendedora con la tecnología en constante cambio. Su propósito es crear contactos entre 

emprendedoras con científicas y expertas de negocios prestigiosos y, al mismo tiempo, 

informarles con detalle y compromiso sobre programas, servicios y recursos que les permitan 

ahorrar tiempo y dinero. 

 

Sector of Women Managers and Entrepreneurs (TOGME) 

 

La asociación helena de gestión TOGME trata en primera instancia de reforzar la presencia 

de las mujeres gestoras en el mundo empresarial. La misión de TOGME es contribuir de 

manera práctica a la promoción, desarrollo y establecimiento en Grecia de mujeres 

emprendedoras y ejecutivas de alto nivel como sea posible, así como de mejorar su 

competitividad. 

La asociación persigue los siguientes objetivos: 

● El reconocimiento y la promoción de las mismas condiciones para gestoras y 

emprendedoras, sin importar su lugar de trabajo y el tipo concreto de trabajo. 

● Realzar el papel y la contribución de las gestoras del mundo empresarial en la vida 

social y económica del país. 

● Estimular la colaboración entre gestoras y emprendedoras y reforzar la presencia de 

la mujer en la vida social y laboral. 

● Animar a las mujeres a que se inicien, desarrollen y expandan sus iniciativas de 

negocio. 

● Estudiar los temas y retos con los que las gestoras y emprendedoras han de lidiar. 

● Fomentar el intercambio de conocimientos, opiniones y prácticas a nivel internacional 

por medio del desarrollo de la asociación en un canal de ideas innovadoras europeo 

http://www.businesswoman.gr/
http://www.eede.gr/institutes-and-sectors/togme/togme
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a favor de la mujer en un puesto laboral y con la integración de esas ideas en la vida 

social y económica de Grecia. 

● Contribuir a formar una conciencia profesional elevada entre las gestoras y 

emprendedoras y fomentar las relaciones interpersonales y profesionales entre las 

mismas, por medio de estudios, presentaciones, conferencias, publicaciones, 

programas formativos y otras actividades. 

 

Red EFEB Network 

 

EFEB es una red para la creación de un ambiente favorable hacia el aumento de mujeres 

emprendedoras en la economía y también del número de mujeres líderes de empresa y de 

puestos de trabajo. El objetivo primordial de EFEB es la creación de un consorcio fuerte en 

el ámbito del desarrollo formativo, actividades de formación y asesoría para mujeres 

emprendedoras, centrado en el emprendimiento social, innovación verde y economía digital. 

Una de sus principales actividades es la plataforma e-learning en la que las mujeres tienen 

la oportunidad de mejorar sus habilidades y formación para expandir sus ideas y convertirse 

en emprendedoras. 

 

IV. 3. Buenas prácticas en Reino Unido 
 

Proyecto PRESS 

 

“Promoting European Social economy Strategies and social entrepreneurship for inclusion of 

disadvantaged women in the labour market”. El proyecto se desarrolló entre diciembre de 

2016 y mayo de 2018. 

Fomentar, comparar y difundir contactos, mejores prácticas y metodologías empleadas en 

Europa para la inclusión de personas en desventaja entre las organizaciones públicas y 

privadas de 6 países europeos y estimular el desarrollo de la economía social y el 

emprendimiento social y la importación del modelo WISE de Hungría. 

El objetivo es lograr la máxima participación de representantes políticos y administrativos de 

entidades públicas y organizaciones de la sociedad civil, para fomentar la colaboración que 

acarree un beneficio significativo en términos de conocimientos y de uso racional de los 

recursos públicos. 

 

 

 

 

http://www.efebnetwork.eu/index.php?r=site/home
about:blank
about:blank
about:blank
about:blank
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Programa Athena 

 

El programa se fundamenta en la teoría de liderazgo y animará a los participantes a que se 

comprometan con el pensamiento actual y la documentación de liderazgo que pone el foco, 

cuando es necesario, en la salud y el cuidado. Los beneficios para los participantes incluyen: 

● Mejoras en el desempeño personal, organizativo y aumento de la autoestima, 

autoridad personal y presencia de las mujeres. 

● Una mayor conciencia del impacto personal y la efectividad. Aumento de la instrucción 

emocional y política. 

● Mayor rango de respuestas creativas ante situaciones difíciles. 

● Competencia de liderazgo aumentada en conexión con los objetivos empresariales. 

Sus objetivos son: 

● Examinar y articular la experiencia laboral actual con respecto a los propósitos (de la 

persona, su papel, la organización), sistemas, contextos y límites. 

● Explorar las dimensiones del liderazgo estereotípicas masculinas y femeninas. 

Aprovechar las oportunidades para encontrar, usar y asumir papeles empresariales 

con mayor eficacia y así proporcionar un mejor liderazgo. 

El programa es muy experimental, asume una postura crítica y reflexiva en lo que respecta 

a la mujer, el liderazgo y la sociedad, y examina los estudios históricos y contemporáneos 

de mujeres en posiciones de liderazgo. 

Cada uno de los cuatro módulos de tres días abarca varios aspectos del discurso del 

liderazgo y se apoya en el coaching, el apoyo entre iguales, el aprendizaje reflexivo a partir 

de revistas y conjuntos de acciones de aprendizaje. En los módulos, los participantes irán 

trabajando en temas diarios desde su papel. Todos los participantes tendrán acceso a los 

recursos de aprendizaje en línea. 

 

El proyecto FREE Project 

 

“Female Academic Role Model Empowerment, Equality and Sustainability at Universities in 

Mediterranean Region” es una acción clave AC2 del programa ERASMUS + para el 

desarrollo de las capacidades en el ámbito de la educación superior hacia la agenda 2030. 

El objetivo es aumentar el número de mujeres en los órganos rectores y en posiciones 

académicas y de gestión. 

Sus objetivos son: 

● La promoción de la cultura de igualdad de género y el arquetipo de liderazgo femenino 

con la mejora de la gestión y uso de habilidades de profesoras de educación superior. 

https://www.kingsfund.org.uk/courses/athena-executive-women
https://www.kingsfund.org.uk/courses/athena-executive-women
https://www.kingsfund.org.uk/courses/athena-executive-women
https://www.kingsfund.org.uk/courses/athena-executive-women
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/
https://freeproject.eu/


 
 

 
  

Marco de Competencias de Women Making Waves 27 

 

● El empoderamiento de profesoras por medio de la democratización de las 

instituciones de educación superior, y las herramientas y servicios disponibles para la 

comunidad universitaria. 

● El empoderamiento de las profesoras y de profesionales con la realización de talleres 

de formación. La mejora de la gestión y uso de la educación superior con la 

introducción de centros y servicios de igualdad y sostenibilidad. 

● El desarrollo de investigaciones e innovación gracias a la red de investigación sobre 

temas de género. 

 

Proyecto InnoWomEnt 

 

Es un consorcio estratégico entre instituciones de Turquía, Italia y Polonia. Se ha diseñado 

para concienciar sobre la brecha entre géneros y el campo de las CTIM y para animar a que 

las mujeres las estudien. Además, va a mejorar las habilidades de liderazgo y 

emprendimiento. 

El contenido se enseñará en cursos formativos, seminarios, talleres y desplazamientos de 

enseñanza y aprendizaje. Uno de los objetivos es el de desarrollar módulos formativos para 

todas las futuras emprendedoras y crear una hoja de ruta para un ecosistema emprendedor 

eficiente en el que las futuras emprendedoras puedan encontrar la red, formación, tutoría y 

apoyo que están buscando. 

El desarrollo de habilidades de emprendimiento se ha fomentado por medio de taller sobre 

«Formación de emprendimiento» y «Emprendimiento innovador», en los que expertos de los 

miembros del consorcio impartieron seminarios sobre invención, innovación, mujeres en el 

campo de las CTIM, transferencia tecnológica, derechos de propiedad intelectual, planes de 

negocio, estatus de la mujer en la sociedad, liderazgo y emprendedurismo. 

  

https://www.innowoment.org/
https://www.innowoment.org/
https://www.innowoment.org/
https://www.innowoment.org/
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V. GRUPOS FOCALES 
____________________________________________________________________________ 

Los grupos focales aportan mucha información sobre la forma de pensar de las personas y 

ofrecen un entendimiento mayor de los fenómenos sometidos a estudio. Es por ello que en 

el desarrollo del análisis por países, cada socio organizó un grupo focal con mujeres en 

desventaja (ninis, migrantes, con discapacidad, en las etapas iniciales de su carrera 

profesional, que vuelven al trabajo después de una larga ausencia, que persiguen una nueva 

trayectoria profesional, rurales, etc.). 

Los cuatro grupos focales fueron:  

● 13 mujeres del Grupo internacional de mujeres que asistieron al grupo focal del 5 de 

febrero de 2020 dirigido por Inova Consultancy. 

● 5 mujeres en doble desventaja de distintos campos de la ciudad de Akureyri asistieron 

al grupo focal del 18 de febrero de 2020 dirigido por Jafnréttisstofa. 

● 5 mujeres en desventaja de distintos campos de la ciudad de Larissa y la región de 

Thessaly asistieron al grupo focal del 10 de febrero de 2020 dirigido por iED. 

● 26 mujeres en desventaja de distintas regiones de España asistieron al grupo focal 

en línea el 26 de marzo dirigido por AMUEBLA. 

Los grupos focales estuvieron dirigidos a la adquisición de conocimientos pormenorizados 

de las necesidades formativas de las mujeres, su visión sobre el liderazgo femenino y el 

empoderamiento, así como el apoyo que necesitan para aumentar el valor de sus logros y 

éxitos. 

Las preguntas se habían fijado con anterioridad para asegurar que todos los socios hacían 

preguntas similares en los grupos focales, y así las respuestas serían comparables entre 

países y culturas. 

 

V. 1. Introducción: ¿Quién eres? 
 

Se pidió a las participantes que se describieran utilizando solo tres palabras. De los 62 

términos recogidos, los más usados por las participantes fueron, en este orden: 

● Trabajadora 

● Alegre 

● Insegura 

● Positiva 

● Responsable 

● Curiosa 

● Entusiasta 

● Sincera 
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A pesar de ser cierto que la mayoría de los términos que usaron para describirse se pueden 

considerar como positivos, también es cierto que hubo otras palabras con una connotación 

más negativa. 

Cuando se les preguntó cómo les gustaría identificarse y quién o qué les gustaría ser, todas 

mostraron un espíritu de fortaleza para crecer y ser mejores, bien fuera por medio del 

emprendedurismo o creando su propio negocio, continuando su formación o buscando 

nuevas oportunidades profesionales. 

● «Me gustaría encontrar un trabajo que me motivara para trabajar más duro cada día 

y que pudiera satisfacer mis necesidades laborales. Me gustaría tener un trabajo en 

el que pudiera tomar decisiones libremente que fueran importantes para la promoción 

de algo mediante el negocio y sentirme orgullosa». 

● «Quiero un trabajo que satisfaga mis necesidades y a mi alma. Lo mismo un día 

puedo empezar mi propio negocio de salud, ya que me dedico al deporte». 

● «Querría ser cocinera. Me encanta la cocina y es algo que estoy haciendo ahora 

mismo como afición, pero me gustaría abrir un tipo de restaurante que yo misma 

gestionaría y donde sería la chef». 

● «Me gustaría recibir formación sobre habilidades informáticas, ya que ahora mismo 

cualquier trabajo las requiere». 

● «Quiero ser emprendedora y hacer las cosas por mi cuenta». 
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● «Querría ser arquitecta. Querría tener una fundación o una ONG para ayudar a los 

más desfavorecidos en relación al acceso a la educación». 

● «Me gustaría abrir una frutería para vender productos de mi familia y ganar dinero 

con ello». 

● «Me gustaría mejorar mis habilidades para crear redes de contactos (personales, en 

redes sociales, etc.) ya que se necesitan no solo para el trabajo que voy a comenzar, 

sino en la vida en general». 

Sin embargo, un gran número de mujeres entrevistadas expresaron su falta de seguridad en 

sí mismas o en su capacidad profesional: 

● «Me gustaría ser una persona más segura, perfecta en el trabajo y con mejores 

habilidades sociales». 

● «Me gustaría ser una persona más segura». 

● «Me gustaría ser una persona más segura, sentir que mi trabajo tiene la calidad 

necesaria y no comparar mi progreso profesional con el de otras personas».  

● «Yo misma, pero con más seguridad». 

● «Me gustaría ser yo misma, pero en versión mejorada». 

Algunas mujeres también han mencionado sus necesidades de acceso a trabajos que les 

permiten conciliar su vida personal con su carrera profesional: 

● «Me gustaría encontrar un lugar intermedio en el que sentirme cómoda y que me 

permita conciliar mi vida profesional con la personal sin tener que trabajar más de 40 

horas semanales». 

● «Me encantaría poder conciliar y vivir sin estrés». 

 

V. 2. Retos en la vida 
 

Ante la pregunta de si había ocurrido algún evento en la vida de estas mujeres que les hacía 

las cosas más fáciles o difíciles, las entrevistadas respondieron con situaciones tan variadas 

como sus perfiles. 

Las dificultades que fueron nombrando se pueden agrupar en tres grandes categorías: 

● Retos personales: falta de confianza, ansiedad, discapacidad, depresión, clase 

social, cambio de ciudad/país, dificultades en la infancia, falta de autoestima, se las 

toma demasiado en serio por su personalidad o tono de voz, dudas de sí mismas, 

independencia emocional, trastornos alimenticios, desafíos culturales. 

 

● Retos familiares: maternidad, crianza, familiares enfermos, separación o divorcio, 

muerte de familiares o amigos, independencia económica, maternidad solteras. 
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● Retos profesionales: falta de oportunidades laborales, falta de apoyo o confianza de 

sus compañeros, maltrato en el trabajo, crisis económica, COVID-19, falta de 

conciliación personal, falta de conocimientos, falta de infraestructuras, síndrome del 

impostor, acoso, sexismo, cultura del trabajo dominada por hombres, desafíos a su 

autoridad por parte de compañeros hombres. 

 

Además, las entrevistadas destacaron como retos los requisitos de hoy en día para estar al 

día y no quedarse obsoletas, el tema de entrar al mercado laboral con una competencia muy 

alta y el tener que probar más aún que valen tanto como sus compañeros del otro sexo. 

Entre las oportunidades que les gustaría tener en su vida personal y profesional, aparte del 

apoyo, el tiempo y el dinero, la mayoría de ellas señaló la necesidad de tener una formación 

continua y la adquisición de nuevos conocimientos y habilidades que les permitieran 

progresar en su carrera profesional. En especial se refirieron al desarrollo de redes de 

contactos, aprender a ser más asertivas, confiar en sí mismas y buscar un tutor. 

 

V. 3. Obtención de la ayuda que necesitan 
 

A las participantes de los grupos focales se les preguntó qué cosas les ayudaban a conseguir 

sus objetivos o qué herramientas (en línea o sin conexión) les habían ayudado en el pasado, 

así como el tipo de ayuda práctica que necesitaban para satisfacer su ambición. 

En sus respuestas distinguieron claramente entre la ayuda externa que reciben y han 

recibido, y la ayuda que se pueden proporcionar a sí mismas, es decir, la motivación personal 

que las ayuda a conseguir sus objetivos. 

Por una parte, la gran mayoría de entrevistadas señaló principalmente su perseverancia y 

su motivación, seguidas de otras actitudes personales como la determinación, la pasión, el 

trabajo duro, la firmeza, el pensamiento positivo y la tenacidad. 

Establecerse objetivos realistas acordes a sus habilidades y la capacidad para emocionarse 

ante nuevos retos ha resultado ser una gran ayuda en el desarrollo de sus carreras, así como 

ser su propia aliada, es decir, que saben cuándo y cómo decir no a las cosas que no ayudan 

a que alcancen sus objetivos. 

Sin embargo, si algo se saca en claro de sus respuestas, es que todas valoran mucho la 

importancia de tener un entorno (familiar y amigos) que las apoya y valora sus esfuerzos 

para conseguir sus metas personales y profesionales. 

En lo que respecta a la ayuda práctica, destacan tres pilares principales entre las respuestas: 

formación, tutoría y ayuda para la conciliación. 
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Las participantes expresaron que querían acceder a cursos cortos pero intensos, tanto 

presenciales como en línea, sin deberes posteriores, pero sí trabajos en grupo. De este modo 

quieren empoderarse y empezar de buena forma sus ideas de negocio. 

Otras opiniones que se pueden enfatizar son los materiales de aprendizaje prácticos sobre 

las mejores prácticas cuando se refiere a la obtención de un trabajo en línea con sus 

habilidades y a nuevos retos en el mercado laboral en relación a las habilidades técnicas. 

La mentorización y el asesoramiento práctico de alguien que ya se ha enfrentado a los 

obstáculos y los ha superado son esenciales para el desarrollo del potencial y eficaces sobre 

todo para aquellas personas que se enfrentan a problemas similares. Las participantes 

consideran que es clave tener a una persona de la que aprender y en la que confiar para dar 

los primeros pasos. 

Las participantes reconocen que la conciliación familiar suele ser una barrera, ya que no 

siempre cuentan con el apoyo del sistema que facilita la formación continua a profesionales. 

Otras herramientas prácticas destacadas son la asistencia a cursos, talleres, seminarios y 

congresos, así como la participación en foros con personas que tienen intereses 

profesionales similares, sobre todo para crear contactos y generar nuevas ideas y proyectos. 

Sin embargo, es muy importante destacar que casi todas las participantes hablaron de la 

importancia que internet ha tenido para mejorar sus conocimientos y habilidades actuando 

como una ventana abierta a un nuevo mundo de posibilidades para el desarrollo profesional. 

 

V. 4. Formación y carrera profesional  
 

La formación es clave para alcanzar objetivos. Es la base de cualquier objetivo que se 

pretenda conseguir. Es la base de todo. La formación, entendida no tanto como un título, 

sino como la adquisición de competencias, es básica para la vida personal y laboral de 

cualquier persona, y esto lo reconocen y valoran todas las entrevistadas: cuanto más 

formadas y educadas están, más desarrollado tienen su pensamiento creativo y más 

posibilidades de crecimiento perciben. 

Cuando se les preguntó cómo las había empoderado el hecho de conseguir sus metas, estos 

fueron algunos de los elementos que señalaron como útiles: 

● Creando confianza y seguridad en sí mismas. 

● Entendiendo las diferencias culturales y eliminando las barreras. 

● Adquiriendo nuevos conocimientos para centrarse y utilizar sus habilidades para 

seguir los pasos hacia una vida de éxito. 

● Poniendo a prueba sus habilidades y usándolas de base. 

● Aumentando sus perspectivas y encontrando nuevas oportunidades. 
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● Haciendo que se comuniquen con otros para que se den cuenta de que también 

pueden contribuir. 

● Inspirándose en otras personas y pensando en su ejemplo para estar motivadas. 

 

Finalmente, ya que todas las participantes de los grupos focales expresaron lo importante 

que era la formación continua y detallaron el tipo de formación que habían recibido (formal o 

no formal), se les preguntó por el tipo de habilidades y competencias que querían adquirir 

para seguir creciendo en sus profesiones o empezar nuevos caminos laborales. 
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VI. ENTREVISTAS 
____________________________________________________________________________ 

Las entrevistas de la etapa final de este estudio buscaban descubrir con mayor detalle las 

habilidades que les faltaban a estas mujeres en términos de liderazgo, empoderamiento y la 

formación que necesitaban, con especialmente enfoque a las mujeres en desventaja. 

Se desarrollaron dos grupos distintos de entrevistas: 

- 17 mujeres en desventaja (ninis, migrantes, con alguna discapacidad, en etapas 

iniciales de su carrera profesional, que vuelven al trabajo después de una larga 

ausencia, que persiguen una nueva trayectoria profesional, rurales, etc.). 

- 11 personas interesadas (agencias de empleo, asesores laborales, gerentes de RR 

HH, captadores, formadores, mentones, etc.). 

Aunque las preguntas fueron diferentes para los dos grupos, ambas tenían la misma 

finalidad: identificar las habilidades que necesitan las mujeres en desventaja para aumentar 

su autoestima, autoconciencia y conocimiento de la inserción laboral, el negocio y las 

oportunidades de liderazgo. 

 

VI. 1. Mujeres en doble desventaja 
 

Las entrevistas se desarrollaron tanto en forma de cuestionario en línea como en persona, 

dependiendo de la organización. En un primer paso, los socios difundieron una petición que 

incluía los objetivos de la entrevista y la mandaron a mujeres de distintos contextos. El 

cuestionario en línea que se había preparado en el marco del proyecto Women Making 

Waves se compartió con ellas. En la siguiente sección se muestran los resultados de los 

cuestionarios. 

 

VI. 1.1. Confianza en una misma 
 

Cuando les preguntamos cómo afectaba su autoestima y confianza a su toma de decisiones, 

todas estuvieron de acuerdo en que les afectaba mucho. La mayoría señalaron que cuando 

su autoestima es baja, suelen dudar de sí mismas y lo pasan mal en la toma de decisiones. 

Una de ellas incluso dijo que a pesar de confiar en sí misma, seguía sintiéndose indecisa. 

No obstante, dos de las entrevistadas aportaron dos puntos de vista muy interesantes en 

este aspecto. La primera dijo que si las decisiones son de naturaleza práctica, no siente que 

le afecte de manera negativa; solo en el caso de las decisiones que implican sentimientos. 

La otra entrevistada explicó que en su caso depende de la situación. Cuando se trata de 

temas relevantes en los que está interesada, su confianza es máxima y la toma de decisiones 
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se vuelve positiva. En otra situación, p.ej. conduciendo, en la que su autoestima es mínima, 

su toma de decisiones se resiente. 

La confianza en una misma desempeña un papel clave en el éxito profesional, en ello 

coinciden todas. La confianza es lo que las ayuda a combatir o superar una situación que 

lleva al progreso. Incluso cuando la vida te ha dado un revés, si la autoestima se dispara, 

aporta el suficiente valor y fuerza para creer en una misma y seguir adelante. 

También es esencial para hacerse responsable, cumplir con los requisitos profesionales y 

evitar que los demás traten de desmoralizarlas. 

A pesar de ello, como una de las entrevistadas dijo, es cierto que las personas con una 

confianza escasa también pueden alcanzar el éxito, con otros recursos (p.ej. entendiendo 

cómo se coopera activamente con otra gente). La gente que tiene mucha confianza a veces 

levanta sospechas o rechazo, o incluso peor, sumisión. 

Puesto que es importante poder identificar y reconocer los mensajes y pensamientos que se 

transmiten al resto y que impiden el progreso en la vida profesional y personal, las 

participantes dieron detalles sobre los suyos, sobre todo en relación a la visión que tienen 

de sí mismas y de su autoestima: 

● «No sé hacer nada bien». 

● «No soy lo suficientemente buena, no hago bien mi trabajo, no le gusto a la gente». 

● «No tengo fuerza de voluntad. No trabajo lo suficiente; no voy a conseguir nunca lo 

que quiero. No estoy segura de poder conseguirlo». 

● «Algunas empresas buscan más a hombres que mujeres, así que no puedo trabajar 

de lo que quiero». 

● «No lo vas a conseguir porque lo estás intentando hacer todo tú sola y no quieres 

usar tus contactos». 

● «¿En verdad merezco la pena?» 

● «No debería hacer eso». 

● «Voy a fracasar». 

● «Nadie lo entiende, no cuento. No soy parte de la sociedad». 

● «No soy apta para este trabajo, me faltan habilidades». 

● «Esto es demasiado difícil, ni lo intento». 

● «Mi situación me impide hacerlo». 

Para poner punto y final a este tema, se les pidió que hicieran una lista de logros recientes 

que las han hecho sentir orgullosas y exitosas; hubo respuestas muy variadas. Por ejemplo: 

hacer un examen y ver que tenía un nivel de inglés superior al que pensaba, hacer 

meditación más profunda y exhaustiva, superar un problema personal serio, terminar un 

curso, ver los resultados de su trabajo y la satisfacción de los clientes, luchar contra la 

depresión, ser voluntaria en una ONG, mudarse a otro país, pedir ayuda, cruzar el país en 

coche sola durante una horrible tormenta de nieve o incluso crear un nuevo consorcio con 

una empresa a la que contactó por sí misma. 
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VI. 1.2. Retos profesionales 
 

Con respecto a este tema, las entrevistadas podían elegir de entre una serie de opciones 

para seleccionar el tipo de dificultad que habían encontrado en el pasado o los retos a los 

que se enfrentaban en la actualidad. 

 

 
Figura 16. Dificultades a la hora de progresar en la carrera laboral 

 

Según las respuestas obtenidas, la falta de tutorización y las limitadas redes de contactos 

parecen ser las principales dificultades de las mujeres para progresar en sus carreras. 
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Figura 17. Retos personales 

 

La falta de confianza en sí mismas, el perfeccionismo y la vulnerabilidad son los tres retos 

principales según estas mujeres. Este resultado es consistente con el obtenido en relación a 

la confianza y la autoestima. 

Al preguntarles si pensaban que algún hombre se había podido encontrar los mismos 

problemas, 9 de ellas dieron que no y 6 que sí. 

También se les preguntó si tenían un mentor (hombre o mujer). Seis de ellas contestó que 

sí y lo valoraron como una experiencia muy positiva, ya que las había ayudado a crecer 

profesionalmente y a desarrollar sus puntos de vista en su vida diaria, lo que les podía ayudar 

igualmente en sus trabajos. 

Al final, se les preguntó qué se necesitaba para ser un buen líder. Estuvieron de acuerdo en 

que tenía que tener empatía, poder ponerse en el lugar de los demás, que hubiera trabajado 

con las fortalezas y puntos débiles, que tuviera excelentes habilidades comunicativas y que 

motivara, inspirara confianza y apoyara a los trabajadores. Una de las entrevistadas destacó 

que un buen líder debía querer que sus empleados se siguieran formando mientras 

trabajaban. 
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VI. 2. Personas interesadas 
 

En las entrevistas con las personas interesadas se siguió un enfoque similar. La entrevista 

se llevó a cabo en forma de cuestionario en línea.  

En un primer momento, los socios difundieron información del proyecto y de los objetivos de 

las entrevistas y lo mandaron a municipios, empresas y agencias de empleo, asesores, 

gerentes de RR HH, captadores, formadores, mentores, etc.), para que indicaran su interés 

en participar en las entrevistas. Así, se les compartió el cuestionario en línea que se había 

preparado en el marco del proyecto Women Making Waves. 

En la siguiente sección se muestran los resultados de los cuestionarios. 

VI. 2.1. Habilidades y competencias 
 

Las personas interesadas primero tuvieron que identificar aquellas habilidades que los 

empresarios están buscando en el mercado laboral, la gran mayoría relativas a 

competencias sociales. 
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Al mismo tiempo, para este estudio era importante conocer su opinión sobre qué habilidades 

y competencias debería tener un buen gestor. 

Señalaron que la inteligencia emocional y la autoconciencia son fundamentales, ya que no 

se puede ser buen líder sin conocerse bien a sí mismo. Es importante que tengan la 

capacidad de identificar cuando alguien necesita ayuda, cuando ya no aguanta más o 

cuando necesita apoyo. 

En este caso, la honestidad, la integridad, una comunicación eficaz y habilidades de escucha 

son esenciales para motivar a la plantilla, ya que no todos son iguales ni tienen las mismas 

necesidades, así que hace falta pasar tiempo conociéndolos y averiguando cuál es la mejor 

manera de tratarlos en el ámbito laboral. De este modo se les puede guiar y apoyar para que 

desempeñen sus funciones. 

También es importante que demuestren una gran calidad técnica en su campo, puesto que 

es más probable que les respeten si es consciente del abanico de trabajos que hay en la 

empresa. 

Un buen gerente también debe tener una doble habilidad para centrarse en la organización 

interna y en el contexto externo, para analizar el horizonte y ver lo que se avecina y adaptar 

los planes con destreza. Por ello, también es importante que tenga habilidades relacionadas 

con la toma de decisiones y la resolución de problemas.  

Una de las personas entrevistadas mencionó un dato interesante con respecto al 

conocimiento de gestores de los recursos humanos y del derecho laboral: «Muchos gestores 

operan en el límite de la legalidad por falta de conocimientos. En un periodo de auge, los 

trabajadores tienen más libertad para moverse, no en uno de recesión, que afecta a lo que 

pueden permitirse hacer los empresarios. El daño a la reputación, la responsabilidad social 

corporativa será un factor más importante después del COVID-19, ya que la gente juzgará a 

los empresarios inhumanos y les retirará su apoyo o su poder adquisitivo. Esto ha sacado lo 

peor de la masculinidad, avaricia, acciones egoístas, poder que solo busca el poder». 

Dos aspectos que se suelen relacionar con un buen liderazgo son la oferta de formación 

continuada a trabajadores (en horas laborales o fuera de ellas) y la realización de encuestas 

de satisfacción interna para evaluar el clima de la empresa. 

Las respuestas de los entrevistados fueron diferentes. En el caso de la formación continua, 

aunque todos creen que es algo fundamental que debería estar disponible para todos los 

trabajadores independientemente de su origen profesional, no todas las empresas ofertan 

esta posibilidad, y si la ofertan, no siempre es suficiente o satisfactoria. 

Una de las personas entrevistadas señaló que algunas empresas ofrecen formación a veces, 

pero basadas en preferencias de la mayoría según encuestas en el lugar de trabajo, lo que 

puede dejar fuera a muchos trabajadores que desean formarse en otro tema específico para 

su trabajo y no para los objetivos formativos generales de la mayoría.  
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Otras empresas, por otra parte, les pidieron a sus trabajadores que buscaran formación 

relacionada con su trabajo que les gustaría recibir para mejorar sus habilidades y otros temas 

transversales de la cultura de su negocio. 

Otra de las personas entrevistadas dijo que las empresas tenían poca vista en cuanto a la 

formación, ya que formaban a la plantilla para que se centraran en sus habilidades ya 

desarrolladas y su puesto actual y no para que tuvieran un desarrollo holístico de sí mismos. 

Con respecto a las encuestas de satisfacción de los empleados, hay muy pocos 

verdaderamente satisfechos. Se suelen realizar en línea o con cuestionarios sin conexión 

que evalúan al jefe, trabajador, compañeros y al negocio. Por norma general, estas 

encuestas son anónimas para los empleados para que plasmen lo que sienten de verdad y 

confíen en el proceso de anonimato y confidencialidad.  

No obstante, los entrevistados explicaron que piensan que no son muy efectivas porque la 

solución para mejorar casi siempre depende de un cambio en la actitud o del compromiso 

de la gerencia, que es lo más complicado de cambiar en una empresa. 

 

VI. 2.2. Liderazgo de las mujeres 
 

En la sección anterior le preguntamos a los entrevistados por las habilidades que tenía que 

tener un buen gerente; en este caso les preguntamos por las de un buen líder, y en la mayoría 

de los casos las respuestas fueron muy similares, lo que sugiere que para ser un buen jefe 

también hay que ser un buen líder y viceversa. 

Estas habilidades incluyen la inteligencia emocional y una gran competencia en su papel, 

observar a sus empleados y ver cómo les va, identificar las necesidades, expresarse con 

sinceridad, ser consciente de cuando interactuar con los empleados y cuando dejarlos 

trabajar solos, dejar a la gente sitio para ser autónomos y tener control y el apoyo suficiente, 

ayudarlos cuando es necesario. 

La capacidad de apreciar a las personas como únicas y reconocer que han de ser tratadas 

de forma diferente ya que tienen distintas expectativas en el trabajo y como empleados, 

evitar un enfoque homogéneo en la gestión al mismo tiempo que ser justo e imparcial. 

Como gerente, reconocer los propios puntos flacos y debilidades, posiciones, actitudes que 

no sirven, insistir cuando es necesario, seguir el ejemplo. 

Dar crédito cuando hay que darlo. Los gestores débiles suelen robarles las ideas a los 

trabajadores y hacer que son suyas, y posiblemente muchos gestores han llegado a sus 

puestos sin tener las competencias para desempeñarlos. Tienen que saber apreciar y valorar 

a sus empleados, elogiarlos, dar sus impresiones y reconocer sus habilidades. 
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También tienen que tener la habilidad para saber utilizar distintas recompensas como el 

sueldo, compensaciones de vacaciones, desarrollo, desarrollo de oportunidades, traslados, 

tiempo libre para estudiar según lo que el individuo necesite (solo suele ser posible en 

grandes empresas). 

El valor y el arrojo también son importantes, la capacidad para admitir el error, identificar 

cuándo hay que adaptar los planes, cuándo hay que afrontar un problema, la habilidad para 

gestionar equipos de personas que le complican el trabajo a los demás. 

Los datos que se muestran en la primera sección del estudio ponen de manifiesto que el 

número de mujeres gestoras en Europa en general, y en los países participantes en 

particular, sigue siendo insuficiente y que todavía hay mucho camino por recorrer. 

Según la mayoría de las personas entrevistadas, no existe una gran diferencia entre el 

liderazgo de una mujer y el de un hombre, aunque algunos señalaron ciertos tratos, como la 

empatía como una característica fundamentalmente femenina. 

Asimismo, señalaron que las mujeres deberían animarse a desarrollar sus habilidades de 

liderazgo y sus conocimientos y que los empresarios deberían estar dispuestos a fomentar 

que esto ocurriera. 

Sin embargo, al preguntarles por el tipo de retos que afrontan las mujeres en puestos de 

liderazgo para tratar de entender por qué las posiciones de responsabilidad están ocupadas 

por hombres en la mayoría de los casos, respondieron que la hegemonía del hombre en la 

empresa es una carga cultural, lo que se suma a la ineptitud de algunas personas que no 

asumen el empoderamiento femenino ni la igualdad entre hombres y mujeres. 

La cultura empresarial actual da privilegios al hombre y a las actitudes masculinas, mientras 

que a las mujeres se les atribuyen responsabilidades de crianza y cuidado, lo que significa 

que se las percibe como menos interesadas en el trabajo y menos ambiciosas. 

Igualmente, existe un sesgo y un pensamiento de género: las empresas son lugares 

emocionales y la emoción se ve como el dominio de la mujer. Si una mujer discute o presenta 

un argumento de peso, se la puede catalogar de emocional o histérica. Un hombre sería 

percibido más bien como racional o lógico. Además, también está el hecho de que 

normalmente los hombres hablan con otros hombres, y las mujeres quedan fuera de la 

conversación. 

Las personas entrevistadas también señalaron que había retos internos que afrontaban las 

mujeres, por ejemplo, la noción de que las mujeres se crían para agradar a la gente, cuando 

muchas veces hace falta más honestidad y furia. A las mujeres también les preocupa que no 

se las tome en serio o que no puedan cumplir con ciertos requisitos. 

En conclusión, las personas entrevistadas señalaron que las barreras que las mujeres han 

de superar en su carrera profesional son la conciliación familiar y el embarazo /maternidad 

/primeros años de crianza, los prejuicios sociales del papel de la mujer y las barreras de 
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género. Por eso, el sistema de género y el techo de cristal siguen presentes y causan una 

evidente falta de oportunidades y de diversidad. 
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VII. CONCLUSIONES FINALES 
____________________________________________________________________________ 

 

A partir de los testimonios estudiados, en el marco del proyecto Women Making Waves, se 

puede concluir que existe un conjunto amplio de factores que impiden que las mujeres se 

desarrollen, como factores políticos o culturales; pero que también hay otros factores 

específicos, y que ya que los factores externos no se pueden modificar antes de entender y 

ajustar los internos, existen posibilidades de desarrollo para las mujeres. 

 

El estudio inicial muestra que hay muchos puntos en común entre los países analizados en 

materia de situación de empleo y de las aspiraciones profesionales de las mujeres. 

 

Los datos recogidos por países en la primera parte de este estudio revelan que, en general, 

las mujeres tienen un mayor nivel educativo que los hombres y que el porcentaje de mujeres 

graduadas en educación terciaria está crecimiento a mayor ritmo que el de los hombres, y 

que la tasa de empleo de la UE (de personas entre los 20-64 años) es del 67% en mujeres 

y el 79% en hombres. Con una tasa de empleo global del 73%, la UE está muy cerca de 

lograr su objetivo de empleo 2020 del 75%. 

 

Estos datos demuestran que la falta de estudios y de formación no puede tenerse como un 

impedimento para el progreso de las mujeres en sus carreras, sobre todo desde que las 

pruebas estadísticas y las investigaciones han mostrado que las mujeres están más 

cualificadas que los hombres en algunas de las industrias identificadas. Por lo tanto, podría 

decirse que hay otros factores que afectan al progreso de las mujeres. 

 

Las mujeres que han participado en el estudio muestran un espíritu fuerte para crecer y 

mejorar, bien por medio del emprendedurismo, creando su propio negocio, siguiendo su 

formación o buscando nuevas oportunidades profesionales. 

 

Precisamente debido a este espíritu emprendedor que caracteriza a las mujeres, la gran 

mayoría de buenas prácticas que se han identificado en los países participantes están 

relacionadas con el apoyo y formación de las mujeres que desean crear sus propias 

oportunidades de negocio. 

 

No obstante, y a pesar de que las mujeres, en su mayoría, tienen un concepto positivo de sí 

mismas, una mayoría de mujeres entrevistadas mostró su inseguridad en sí mismas o en 

sus capacidades profesionales. 

 

Nathaniel Branden, psicólogo estadounidense, autor de varios estudios en la materia, dice 

que la confianza en uno mismo marca el sentido interno de fuerza para dar satisfacción a las 

propias necesidades, el sentimiento nos ayuda a actuar y a confiar en nuestra capacidad de 

pensar, entender, elegir, tomar decisiones y adaptarnos al cambio. 
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Las respuestas de las participantes en las entrevistas y en los grupos focales señalan la 

necesidad de recibir formación que les ayude a mejorar su confianza en sí mismas y a 

aprender a ser más asertivas.  

 

Es algo especialmente importante, ya que es más probable que las mujeres que están 

motivadas, son asertivas y tienen confianza en sí mismas, debatan sobre temas como los 

problemas del sexismo, la discriminación o temas de gestión. También hay más posibilidades 

de que las mujeres apunten más alto si creen en sí mismas y de que se enfrenten a la 

desigualdad y trato justo en casa y en el trabajo. 

 

Entre las oportunidades que les gustaría tener en su vida personal y profesional, aparte del 

apoyo, el tiempo y el dinero, la mayoría de ellas señaló la necesidad de tener una formación 

continua y la adquisición de nuevos conocimientos y habilidades que les permitieran 

progresar en su carrera profesional. En especial se refirieron al desarrollo de redes de 

contactos, aprender a ser más asertivas, confiar en sí mismas y buscar un tutor. 

 

Con el gran espíritu de mejora personal que han mostrado, parece que este es el empujón 

final que necesitan para seguir progresando en su carrera y llegar a posiciones de gerencia. 

 

También es evidente que las mujeres se enfrentan a más obstáculos en su vida; además de 

lidiar con los retos con los que los hombres también lidian en su vida profesional y personal, 

para probar que valen, necesitan luchar contra estereotipos y adaptarse a las obligaciones 

familiares. 
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VIII. PROPUESTAS DE ITINERARIOS FORMATIVOS 
____________________________________________________________________________ 

Con las respuestas obtenidas en las entrevistas realizadas y en los grupos focales, hay dos 

elementos esenciales que las mujeres han señalado relativos al objetivo de este proyecto. 

Por una parte, el tipo de formación que quieren recibir en cuanto a metodología, y, por otra 

parte, la materia en la que desean formarse. Además, las entrevistas con las personas 

interesadas nos han ayudado a contrastar estas necesidades formativas con la demanda del 

mercado laboral actual. 

Con todas estas variables en mente, la formación debería cubrir las siguientes piedras 

angulares: 

1. La primera piedra angular debería estar conectada con la diversidad y 

transversalidad de género, y cubrir temas como la identidad de género, políticas de 

acoso, salto generacional, respeto e inclusión, sexismo, discriminación, ética, 

derechos de los discapacitados, conciencia transversal, sesgo y estereotipos, 

derechos de la mujer, feminismo y roles y dinámicas de género. 

 

2. La segunda piedra angular debería estar relacionada con el desarrollo personal, ser 

conscientes del propio carácter y sentimientos, las posibilidades que implica en la 

carrera profesional. Se deberían abordar temas como la inteligencia emocional, 

autoestima, asertividad, confianza en sí mismas, motivación interna y recuperación 

de poder. 

 

3. La tercera piedra angular se debería organizar en torno a la tutorización y la 

creación de redes de desarrollo positivo, que en última instancia puede ayudarlas 

a recibir la ayuda necesaria y apoyar, al tiempo, a otras mujeres en su carrera. Los 

temas que se podrían cubrir son la correspondencia de asociaciones, el coaching, 

puestos y responsabilidades, redes de negocio efectivas, gestión del rechazo, 

creación de relaciones e identificación de partes interesadas. 

 

4. La cuarta piedra angular debería cubrir las habilidades de gestión y de liderazgo, 

como son la negociación, la gestión de conflictos, el pensamiento estratégico, la 

comunicación efectiva, la gestión de equipos, la adaptabilidad, la creatividad 

empresarial, la resolución de problemas, la fijación de metas, la flexibilidad cognitiva 

y la gestión del estrés. 

 

Finalmente, todos estos conocimientos se complementarán, lo que permitirá que las mujeres 

tengan un mayor conocimiento de sí mismas y se empoderen. Así nos aseguraremos de que 
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el Programa de Formación de Women Making Waves y Círculos de LiderazgoTM se diseñen 

para representar el mayor beneficio para las mujeres que disfrutan de esta formación. 
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