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“L’actual crisi econòmica, del model de producció i les greus 

conseqüències que està tenint en el teixit industrial, productiu, 

econòmic, de consum, de diferents sectors, així com la pèrdua de 

competitivitat i el descens de la nostra  productivitat com quasi la més 

baixa d’Europa, ens porta a cercar solucions i alternatives en la gestió 

empresarial i a la direcció de les organitzacions públiques i privades, 

com un dels factors estratègics que podrien ajudar a col·laborar a  la 

sortida de la crisi.” 
 

Informe ManagGend, Novembre 2011 
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Mostra vàlida de l’estudi: 215 

Respostes Homes 82   / Respostes Dones 133 

 

L’aplicació de l’instrument d’estils de gestió per a 
càrrecs directius:  MANAGGEND, composat per 141 
ítems, ha produït una mostra vàlida de 215 subjectes.  
Si contrastem aquesta mostra amb les d’altres estudis 
nacionals i internacionals sobre càrrecs directius, 
valorem que tot i que hi ha una alta mortalitat, és una 
mostra prou alta si contemplem la dificultat d’accés a 
aquest col·lectiu,  l’alt volum de tasques  i de treball 
que han de gestionar, la profunditat i al mateix temps 
extensió del qüestionari; destacant que tota la 
mortalitat ha estat masculina ja que hem hagut de 
depurar una mostra inicial no vàlida, i trobant-nos que 
totes les dones que han obert el qüestionari l’han 
completat. El 62,2% estan casats , el 10,3% declara 
estar separats/des o divorciats/des i el 18% declara 
ser solters/es. 

Llums i Ombres: Escenari General i Dimensions Crítiques del 
Directiu i Directiva de Catalunya 
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La  mostra de l’estudi està composada per un 
13,24% d’empreses de les comarques 
tarragonines, de Girona i Lleida i un 86,76% de 
la província de Barcelona. El 69,23 % té entre 36 
i 55 anys destacant un 36,65% molt jove entre 
36 i 45 anys, la qual cosa ens porta a pensar que 
tenim una amplia franja d’aquest col·lectiu que 
pot incorporar-se a accions de formació 
continuada i millora ja que la seva joventut 
garanteix un procés d’aprenentatge de qualitat. A 
destacar és que tot i estar en edats fèrtils, el 
39,52% dels directius /directives catalans/es de 
l’estudi no tenen fills. Aquesta dada podrà 
correlacionar-se amb un alt percentatge d’aquest 
col·lectiu que declara poder conciliar vida laboral 
amb vida familiar, ja que el 83,87% responen 
que si poden conciliar versus el 16,13% que presenten dificultats per a la conciliació. 
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Sector d’empresa i tipus de càrrec: 

4,5% Primari,  23% Secundari, 72,5% Terciari. 

Tipus de Càrrec : 54,2% alt càrrec i un 45,8% càrrec 

Intermedi. 

El 72,7% té èxit en projectes innovadors. 

El 78,4% no creu que s’ha de ser agressiu per ser 

competitiu. 

El 94,5% fa gestió de millora continua. 
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El 60% té entre 1 o 2 fills majoritàriament, i el 39,5% no té fills. 

  

Quasi el 50% dels nostres directius / directives 
manifesta treballar entre 9 i 10 hores al dia. I el 
38,29% 8 hores, la qual cosa en el cas del grup amb 
més dedicació horària ens porta a inferir que si sumem 
a les hores de treball els desplaçaments i el temps per a 
fer els àpats obtenim un col·lectiu amb dificultats per a 
conciliar i amb una mitja, de 60 hores setmanals mínim 
fora de la llar. El 23,11% del nostre col·lectiu es 
queixa de manca de flexibilitat en els horaris. Un 44% 
li costa desconnectar de la feina. I d’aquí 
conseqüentment ens trobem que el 63,77% dels/
les nostres directius/directives preferirien 
treballar més des de casa. 
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És rellevant que un 27,40% dels directius i les directives han sofert una disminució del seu 
salari i sols un 28,31% ha gaudit d’un augment  en el darrers anys, quan un 44,24% dels 
resultats de la seva organització han estat incrementats 
en els mateixos anys. Dada que és coherent amb el 94,4% 
de subjectes que declaren haver aconseguit  1 o 2 
promocions en l’estructura de l’organització. Si 
contrastem l’elevadíssima freqüència de promocions amb 
la baixa freqüència d’augment de sou, podem arribar a 
pensar, o bé que les promocions no venen 
acompanyades d’augment salarial o bé que les 
promocions vénen acompanyades d’altres incentius, 
siguin bons, retribucions indirectes, retribucions en 
espècie, etc.  La tendència és que els càrrecs directius 
estan ocupant llocs de més  responsabilitat per menys 
salari. Aquesta dada ve corroborada amb el 37,83% del 
col·lectiu que expressa no estar satisfet amb la seva 
retribució i per tant es considera mal pagat. Tot i així 
segurament per altres factors relacionats amb clima i 
valors empresarials orientats a les persones ens trobem 
amb un alt grau de satisfacció pel tracte que reben de la 
seva  organització, ja que un 78,95% estan d’acord i molt 
d’acord amb el tracte rebut i sols un 21,1% no es declara 
satisfet pel tracte rebut per la seva empresa.  
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Malgrat aquest alt nivell de satisfacció el 48,53% 
de la mostra afirma que la seva empresa no preveu 
mecanismes per a detectar i actuar envers l’ass‐
etjament moral. 
Aquesta dada es correlaciona positivament amb el 
78,87% del col·lectiu que declara que la seva or-
ganització sí que es preocupa per les persones. Tot i 
que el 27% de la mostra reconeix que l’organ-
ització no està apostant pel talent. 
El 93,3% dels nostres càrrecs directius han obtin-
gut millors resultats empresarials que el darrer any, 
i quan es comparen amb els seus competidors di-
rectes el valor coincideix amb un 44,23 %. És a 
dir, tot i l’augment de la productivitat i, creixement 
i competitivitat de les unitats que dirigeixen, això 
no té correspondència amb l’augment de la seva 
retribució. En relació al resultat de les seves unitats 
o departaments directius, destacar que quasi una 
quarta part de les unitats que dirigeixen han tingut 
resultats empresarials més baixos que en èpoques 
anteriors, la qual cosa pot haver estat produïda per 
la crisi econòmica. 
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El 92% dels/les Directius /directives del nostre estudi tenen estudis universitaris 
completats, destacant un 30% d’ells/elles amb nivell de màster o doctorat.  

La qual cosa ens indica un nivell de formació molt 
elevat i qualificat dels nostres càrrecs directius. 

La mostra està composada per un 74,89%  entre 
5 i 20 anys al càrrec. Destaquem un 21,08% de 
directius/directives incorporats en els darrers 5 
anys, un 19,28% directius/directives des de fa 
10 anys, per tant el col·lectiu més nombrós de la 
mostra és aquell de recent incorporació a la 
direcció. 
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El 96,2% considera que és un directiu /va tenaç i coherent. El 91,8% s’autopercep com a persona empàtica. El 89,4% 

li costa molt rebre crítiques dins el seu equip. El 89,38% no té capacitat de reflexió en situació de 

conflictes. El 86,8% és capaç d’establir metes i objectius en funció de capacitats. El 86,7% persona que genera 

confiança en els altres. El 85,4% reconeix tenir capacitat 

d’autolideratge i habilitats de comunicació verbal. El 83,5% 

expressa una autoconcepció de lideratge positiu i 

transformador. El 83% percep que la gent l’entén.  El 80,7 % 

li és fàcil somriure, però en canvi el 91,8% reconeix que és 

una persona distant i li costa socialitzar. El 79% creuen que 

els negocis tenen ètica i moral.  El 78,8% és capaç de 

delegar la feina.  El 77% no se sent mercenari al servei de 

l’empresa. El 74,7% valora la rapidesa de resposta. El 72,2% 

es reconeix objectiu, imparcial i rigorós. El 70% té talent per 

a crear xarxes de contactes. El 67,5% viu el fet de tenir fills 

com un obstacle per al seu càrrec. El 60% manifesta un estil 

poc directivista.  
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El 53% de les empreses de l’estudi declaren conèixer que 
tenen un pla d’igualtat d’oportunitats mentre que el 
30,88% de les empreses consultades no han implantat 
aquesta mesura, per la qual cosa estan incomplint la llei.  I 
aquesta dada es correlaciona positivament amb un 32,7% 
de càrrecs que denuncien que llurs empreses no tenen 
cura ni es preocupen pels problemes que pateixen les 
dones.  

Encara més preocupant és el 38,54% de subjectes que 
contesten que la seva organització no preveu mecanismes 
de prevenció contra l’assetjament sexual. Per tant, malgrat 
l’esforç del govern i les administracions, i les 
recomanacions europees per evitar discriminacions sobre 
les quotes, la realitat contradeix aquests desitjos i 
normatives per a la igualtat. Aquesta cultura organitzativa 
que no arriba a potenciar el talent femení i que presenta 
encara indicadors elevats d’androcentrisme i de 
patriarcat , es reforçada de forma preocupant en el ítem 
que relaciona lideratge amb masculinitat ja que ens 
trobem amb un 38,5% de les respostes amb preferència 
per un lideratge masculí a les empreses.  

El 56,3% necessita dominar per sentir-se còmodes.  El 55,3% no fa devolucions constants al seu 
personal. El 52,2% creu que l’empresa no pot créixer i expandir-se sense límits.  
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En quan a la sostenibilitat de les organitzacions 

catalanes veiem que un 27% dels càrrecs 

directius de l’estudi reconeixen que la 
seva organització no manté una 
competitivitat a llarg termini, tot i que un 

82,61% no estan d’acord en que la seva direcció 

s’orienti tant poc a curt termini, d’aquí podríem 
deduir que els càrrecs de les organitzacions de la 
nostra mostra s’orienten per una visió a mig 
termini. En relació a la sostenibilitat 

mediambiental el 75,61% de les respostes de 

l’estudi afirmen orientar la seva gestió cap a 
aquesta. 
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Un 29,74% no és percep amb talent per a crear  xarxes de contactes. 

El 27,5% són molt impulsius quan prenen decisions. 

Un 27,25% tenen problemes per 
aconseguir l’èxit en projecte innovadors. 

Un 27% pensa que la seva organització no ha de ser 
competitiva a llarg termini. 

Un 26,2% estan insatisfets amb la direcció de la seva 
empresa. 

Un 25,5% li costa demanar ajuda davant les dificultats. 

Un 24,5% pensa que dirigir una empresa implica 
assumir riscos sense límits. 

 

Un 24% que davant de conflictes aixequen la 
veu. 
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Un 24,4% dels directius  i de les directives  no fa una gestió sostenible a 

nivell mediambiental. 

Un 22,9% se sent obligat a 

actuar com a mercenari de l’empresa. 

Un 22,5 % han presentat resultats 

empresarials lleugerament o molt baixos 

de la seva unitat organitzativa en relació al 

competidor. 
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El 21,7% declara desenvolupar una competitivitat amb una orientació 

agressiva. 

Un 21,5% accepta que els 

negocis no tenen ètica ni moral. 

Un 21% reconeix que no és capaç de delegar la 
feina. 

Un 20,25 % pensa que ser massa proper i amable 
el fa vulnerable. 

Quasi a un 20% els hi costa motiva el seu equip o 
subordinats per aconseguir objectius. 

El 19,35% li costa molt somriure. 

El 19% els hi costa demanar ajuda.  
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Un 18,25% presenta problema per a interpretar comunicació no verbal 

 

El 18,2% tenen dificultat per a administrar el 
futur.  

Un 18% pensa que el consens és una pèrdua de 
temps. 

El 17,4% dels directius /directives de la mostra 
treballa per a una competitivitat a curt termini.  

Un 17% considera que no l’entenen quan es 
comunica 
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Un 16,5% reconeix que ni és bon líder ni transforma el seu entorn. 

 

Un 16% dels càrrecs s’autoperceben com a 

persones poc sensibles al seu context i un 21% no 

prioritzen bons ambients de treball. 

Un 16,3 % se sent insegur quan gestiona 

conflictes. 

El 16,3% els hi costa reconèixer que s’equivoquen. 
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Anàlisi Comparativa i factors de Gestió i Gènere 

Mostra vàlida de l’estudi:  

Respostes Homes 82    
Hi hagut més conformisme, menys exigències i poca crítica envers l’organització. 

Tendències perfil directiu masculí: 

(Sector Públic + Sector Privat) 

Es destaca per gestió d’equips humans eficaços  

La capacitat de transferència de les seves habilitats de gestió 

Capacitat de control  

Fa recerca i anàlisi de la informació 

Té una alta capacitat d’execució 

Competitivitat a llarg termini 

                                                               Capacitat  de negociació i de consens            (Valors superiors a 3 sobre 4.) 

Tenacitat i coherència  

Valora noves idees                              
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Anàlisi Comparativa i factors de Gestió i Gènere 

Respostes Dones 133 

Hi hagut més inconformisme, més grau d’exigència i una posició crítica envers l’organització. 

Tendències Perfil directiu femení  

(Sector públic i privat-valors superiors 3/4) 

Alt reconeixement de l’error 

Orientada a les persones 

Suport als altres 

Gestió de millora continua 

Gestió de servei al client 

Gestió i coordinació transversal 

Treballa per satisfacció i no per salari 

    Altres habilitats comunicatives             

Tenacitat i coherència  

    Valora noves idees                              
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El qüestionari ManagGend és un 

instrument psicosociomètric en 

profunditat amb 141 ítems. Degut a la 

complexitat de les dades i a la quantitat 

de valors obtinguts ha calgut una 

anàlisi factorial per tal d’agrupar els 

ítems en 17 factors o dimensions i així 

facilitar el creuament de dades i anàlisi 

exploratori. En la taula següent 

s’indiquen les variables assignades per 

a l’anàlisi. 
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Dimensió Variable 

Autopercepció apercep2 

Concepcions organitzatives concorg2 

Diversitat Corporativa-Igualtat-Gènere diverigge2 

Organització i Competitivitat orgcomp2 

Assetjament Assetja2 

Actituds Actitud2 

Conciliació Concilia2 

Ètica Empresarial Eticaempr2 

Sostenibilitat Sostenib2 

Organització orientada a Persones Orgorper2 

Competències en gestió d’equips Comgequi2 

Reconeixement d’errors Reconer2 

Tipus de lideratge Lider2 

Competències de Direcció compdir2 

Competències comunicatives compcom2 

Metàfores Metafor2 

Ús del temps Ustemp2 

Construcció dels Indicadors ManagGend 



 

 

S’evidencia una gran homogeneïtat en la mitja agrupada 

de les variables,i uns valors relativament alts de direcció 

transformacional ManagGend en els directius/ves 

catalans/es estudiats. Però la puntuació màxima 

d’indicadors ManagGend es localitza en un 76% en dones 

directives tant càrrecs alts com intermedis. Mentre que 

les puntuacions mínimes apareixen en la població  

masculina  en un 82%. 
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Taula de puntuacions comparativa de màxims i mínims         
Indicadors ManagGend 



 

 

Taula de puntuacions màximes dels factors que composen els 

indicadors  ManagGend 

 

 

 

 

56%

8%

19%

17%

Gran empresa 

Dona Alt càrrec Dona càrrec Intermedi

Home Alt càrrec Home càrrec Intermedi

Taula de freqüències 

Gran 
empresa  Pime 

Dona Alt càrrec 29 4 

Dona càrrec 
Intermedi 4 1 

Home Alt càrrec 10 1 

Home càrrec 
Intermedi 9 10 

Segons els resultats de l’anàlisi arribem a la conclusió que l’alta direcció femenina presenta les 

millors pràctiques directives segons indicadors ManagGend. En la franja de puntuació quasi  nul·la 

dels indicadors Managgend ens trobem l’alta direcció masculina Pimes. Seguit amb la mateixa 

puntuació, la direcció femenina intermèdia de les Pimes. 
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Els directius i les directives estudiats/des presenten els valors següents: 

1. La mostra estudiada presenta una certa homogeneïtat en les mitges de les variables dels 
indicadors ManagGend, amb valors relativament alts entre 2.37 i 3.44/4. Podem afirmar que la 
direcció masculina i la femenina s’estan apropant i complementant en la conducta d’estils 
ManagGend. Homes directius que incorporen trets i valors de direcció femenina i dones directives, 
sobretot càrrecs intermedis que encara mantenen alguns trets i valors masculinitzats i que mostren 
una gran pressió i estrés empresarial.  En canvi hem trobat diferències molt significatives entre la 
gestió femenina i masculina en l’anàlisi descriptiu de cadascú dels 141 ítems per a la gestió i la 
direcció dels indicadors ManagGend.  

2. Tant homes com dones directius de càrrecs intermedis, i sobretot homes alta direcció pimes  
presenten perfils ManagGend molt més baixos i mostren més contradiccions, paradoxes, 
ambivalències, inseguretats, conflictes emocionals, rigidesa, inseguretat, dificultats comunicatives, 
etc... en els seus estils de gestió.  

3. De tots els directius i les directives analitzats/des, és la dona d’alta direcció de gran empresa, la 
que presenta molt per sobre les màximes puntuacions en els 17 indicadors ManagGend, en segon 
lloc els homes d’alta direcció de gran empresa i els càrrecs intermedis de pimes, en tercer lloc 
presenten resultats moderats amb indicadors de gestió i direcció transformacionals els càrrecs 
intermedis homes de gran empresa. En quart lloc vénen les altes directives dones de pimes i els 
càrrecs intermedis dones de gran empresa. I en darrer lloc els alts càrrecs homes de pimes i els 
càrrecs intermedis dones de pimes amb resultats molt baixos. 

 

 

Conclusions 
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Conclusions 

4. Recentment hem trobat evidències de l’increment de la competitivitat i l’ innovació a 

través de la gestió productiva i el lideratge femení en les organitzacions (Kate Sweetman, 

Harvard Business Review, 2009), així com una clara correlació entre el lideratge femení i els 

beneficis en més de 13.000 empreses Finlandeses (Female Leadership and Firm 

Profitability in the Finnish Business and Policy Forum EVA, 2007). Un altre estudi destaca el 

menor percentatge de pèrdua de taxa econòmica en l’actual crisi econòmica, l’augment de 

la renta per càpita en regions amb menys buit de gènere (World Economy Forum, 2005; 

Gender Gap Report, 2007 ; Global Gender Parity Group, 2009).  

Què milloraries de l’empresa? 
 La comunicació fluïda transparent i propera sense intermediaris.  

       (Resposta oberta, 26) 
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5. Els indicadors Managgend resultants de l’anàlisi factorial realitzat ens porten a evidències de presència de 

trets i valors femenins en dones i homes directius en l’estil de gestió i direcció per a la millora, per tant 

podem afirmar que s’està produint una certa feminització de la direcció a Catalunya fins i tot entre els 

homes. 

6. Les dones d’alta direcció de les grans empreses s’han convertit en un referent absolut per al creixement 

sostenible, la millora competitiva a llarg termini, una direcció orientada a valors i persones, amb la promoció 

d’un millor clima organitzacional i major capacitat per a portar projectes innovadors des de uns estils més 

personalitzats amb alts nivells de competències comunicatives i de gestió d’equips. 

7. El 2008, de les 9 empreses de l'Ibex 35 espanyol, que no tenen dones en els seus taulers, 7 han reduït els 

sous dels seus directius en l'últim any. En canvi, tots els sous que han augmentat més del 20% tenen una 

Conclusions 

¿Què milloraries de la teva empresa? 
M’agradaria que realment sigui veritat allò que sempre és diu:” s’ha de retenir i potenciar el bon 

talent”.  (Resposta oberta, 19) 
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8. Tot considerant que la nostra La hipòtesi de treball de la qual partíem és que les dones, per 

raons de processos de  socialització i diversitat de gènere, amb un rang de valors, actituds i 

habilitats als seus llocs de treball i,  tenen un estil de lideratge molt valorat en l'actualitat. 

L'aplicació d'aquest estil de gestió produeix un conjunt d'avantatges per les empreses, l'eficiència i 

la eficàcia, la qualitat i la sostenibilitat, resultant un millor rendiment en el clima i satisfacció 

laboral. Aquesta hipòtesi s’ha pogut corroborar amb dades i evidències solament en l’alta direcció 

femenina de la gran empresa, la resta de dones directives que hem estudiat presenten evidències i 

puntuacions molt baixes i per tant neguen la nostra hipòtesi inicial. La Hipòtesi contrària si que ha 

quedat corroborada al 100% quan hem trobat que en tots els casos de direcció masculina de 

qualsevol tipus d’empresa mostren valors més baixos en els indicadors ManagGend. 

Conclusions 

¿Què milloraries de la teva empresa?: 
Menys burocràcia, més autonomia més microgestió, menys presencialisme, més 

racionalitat, més eficiència, millor coneixement del capital humà i més beneficis. 
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9. Hem pogut replicar de forma molt meticulosa, densa, multivariable i extensa i sobretot 
en profunditat a través d’un instrument de 141 ítems les conclusions dels estudis anteriors 
tant nacionals com internacionals que presentaven dades macroeconòmiques sense 
abordar les dimensions psico-sociomètriques més íntimes, concretes, singulars, 
particulars, quotidianes, pràctiques dels indicadors d’èxit del ManagGend. Aquest estudi 
representa una aportació necessària i urgent per descobrir i comprendre per actuar millor 
sobre els valors i les dificultats dels nostres directius/ves en la seva tasca diària i per 
il·luminar aquells factors i estructures latents no sempre visibles que condicionen un estil 
directiu i per tant unes tendències empresarials determinades. 
 

10. L’estudi ManagGend presenta un ampli ventall de trets característics de la direcció 
de les organitzacions catalanes basada en anàlisi de microhabilitats, microcompetències, 
autopercepcions, emocions, opinions, creences, metàfores, atribució de conductes, 
actituds, sensibilitats, expectatives, grau de satisfacció i desitjos que conformen  una 
brúixola caleidoscòpica molt vàlida per a dissenyar les multidimensions no sempre 
coincidents, lineals sinó molts cops també paradoxals de la direcció i la gestió de les 
empreses catalanes.  
 
 

Conclusions 
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11. Per tant, recomanem a les administracions, Cambres de Comerç, Associacions de 

Directius i Directives, Departaments de Recursos Humans, Sindicats, i tots aquells agents 
relacionats amb la empresa i l’ocupació tenir en compte la necessitat de potenciar i 
augmentar el % de dones en càrrecs d’alta direcció i visibilitzar els efectes positius de la 
feminització de la direcció i gestió.  Per altra banda, també recomanem a les Universitat i 
als centres d’Investigació desenvolupar línies de recerca tant quantitativa a poblacions 
directives més específiques com de recerca qualitativa per indagar, descobrir i comprendre 
perquè a excepció de les dones d’alta direcció d’alta empresa la resta de directius 
presenten indicadors ManagGend tant baixos i quines estratègies, recursos s’han de posar 
en marxa per tal de millorar aquesta situació tant crítica. 

Conclusions 

¿Què milloraries de la teva empresa?: 
Racionalització de la jornada laboral, entrant tots més d’hora, menys temps per dinar i sense 

reunions a partir de les 17h. 
(Resposta oberta, 15) 
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12. Des de  Catalunya, l’Observatori Dona/Empresa/Economia de la Cambra de Comerç 
de Catalunya ha elaborat darrerament alguns estudis sobre el tema que ens ocupa: “la 
presència de les dones en el món empresarial català” (2008)  on apareix com a resultats 
que sols el 8.8% dels òrgans de govern i màxima decisió de les primeres 400 empreses 
catalanes estan ocupats per dones i per tant encara és molt reduïda. La presència 
femenina en el màxim nivell executiu és encara més baix: 4.5%. En aquest sentit, i segons 
els estudis d’indicadors internacionals sobre gestió i gènere existents, Catalunya podria 
patir una pèrdua de talent femení i per tant de productivitat i millora de la competitivitat, 
fonamentals en aquests moments tant difícils i compromesos  de crisi econòmica.  

Conclusions 

¿Què milloraries de la teva empresa? 
M’agradaria tenir més confiança en els càrrecs intermedis. 

(Resposta oberta, 20) 
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13. Concloem seguint a Connell (1987),  que el capitalisme comercial requereix una 
masculinitat calculadora, i les lluites de classe de la industrialització demanen una 
masculinitat combativa. La competitivitat que resulta de les dues s'institucionalitza en `El 
negoci' i esdevé un ingredient essencial de la nova forma de masculinitat hegemònica. El 
món empresarial està qüestionant l'estructura que va copiar de la jerarquia militar en 
acabar la Segona Guerra Mundial. La cultura masculina de les grans organitzacions no 
s'adapta amb facilitat a sistemes complexos, amb alt nivell de desequilibri amb un clima 
d'incertesa i de canvi constant. L'actuació en equip i el suport mutu que solen identificar-
se amb la dona es revelen cada dia més importants per a la gestió (Hirsh i Jackson, 1989), 
i és freqüent que l'estil interactiu de les dones sigui més adequat per encarar els 
problemes actuals i futurs de l’economia. Tot i les llums i ombres, la feminització de la 
direcció i gestió és un d’aquests camins per a la metamorfosi. 

 

Conclusions 

¿Què milloraries a la teva empresa? 
Total absència de dones en primera i segona línia directives cal equiparar aquesta 

situació. 
(Resposta oberta, 17) 
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14.  Al nostre estudi no hem trobat evidències en les altes directives de la gran empresa de l’assumpció 
d’una cultura masculina, androcèntrica o patriarcal. En canvi, si ens preocupa el comportament psico-
sociomètric de la resta de dones directives analitzades ja que moltes d’elles presenten alguns trets de 
direcció i gestió masculinitzada, per tant sembla que estan reproduint el modelatge masculí hegemònic.  

Seria necessari estudiar més a fons i en profunditat quines són les condicions de treball d’aquestes dones 
directives més masculinitzades, les contradiccions que travessen i les seves vulnerabilitats, així com les seves 
històries personals i de vida professional i personal amb una recerca de tipus qualitatiu. 

També cal atendre amb molta urgència el perfil d’home alta direcció Pime, degut a que presenta una 
puntuació quasi nul·la de tots 15 indicadors ManagGend. Tenir cura d’aquest directiu, conèixer les seves 
condicions de treball, les seves debilitats i amenaces,  per poder generar estratègies conjuntes de millora 
cap a una petita i mitjana empresa, clau en la nostra economia, més sostenible i amb millor creixement. 

15. Els resultats de l’estudi ManagGend donen resposta a molts dels objectius del pla polítiques de dones 
2008-2011 de la Generalitat de Catalunya i ens refermem en la necessitat de realitzar campanyes de 
divulgació, trobades i seminaris d’intercanvi sobre les bones pràctiques de gestió i direcció femenines, així 
com incidir en programes de formació per a dones i homes sobretot de les PIMES i dels càrrecs intermedis 
en direcció i gestió empresarial des dels indicadors ManagGend, i realitzar diagnòstics més específics sobre 
els estils de gestió i direcció masculins a les empreses. Hem de destacar tot i que la representativitat de la 
mostra masculina de la direcció pública ha resultat massa baixa, que l’estil de direcció a la pública s’apropa 
molt més als indicadors ManagGend que la privada.  

Conclusions 
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Proposem: 

A. Millorar formació interpersonal, recursos i oportunitats de creació de xarxes professionals per als 
directius/es. 

B. Visibilitzar el modelatge de les dones alta direcció gran empresa per a la resta de directius/ves. 

C. Oferir espais d’autoconeixement i de formació en competències emocionals, cognitivo-afectives i 
d’habilitats socials i comunicatives. 

D. Formar als directius/ves per a la  direcció des del paradigma de la complexitat per a entorns 
econòmics inestables, per tal de poder  gestionar i autoorganitzar les contradiccions i paradoxes que 
travessen. 

E. Cal potenciar la formació per a la gestió de projectes innovadors a l’empresa i bones pràctiques. 

F. Cal sensibilitzar i augmentar estratègies per a la direcció  i gestió orientada a les diferents 
sostenibilitats. 

G. Cal prioritzar espais de debat i de confluència sobre ètica empresarial entre els directius/ves. 

H. Cal potenciar formació per a la motivació i gestió d’equips sobretot per a Pimes. 

I. Recomanem per potenciar la reflexió i l’autoconeixement del directiu/va utilitzar l’Instrument 
Managgend de forma individual o en sessions corporatives per al diagnòstic i  la millora de la 
qualitat de les organitzacions.  

 

Recomanacions 
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Finalment determinen de l’estudi ManagGend que el gènere té un alt impacte en la 

direcció i gestió de les organitzacions tant des de la perspectiva de la igualtat com des de 

la perspectiva de la diferència sexual de forma conjunta, també hem de dir que la 

conducta directiva presenta moltes paradoxes, contradiccions inherents, 

complementarietats, heterogeneïtats condicionades a les situacions i contextos específics i 

que per tant s’han d’abordar des d’una perspectiva no reduccionista, no simplificadora 

sinó des de la complexitat. L’eina dels indicadors de Direcció i Gestió ManagGend ha 

demostrat en aquests estudi que és un instrument vàlid i inèdit per a poder diagnosticar, 

detectar i millorar les fortaleses, oportunitats, debilitats i febleses de les direccions 

empresarials per a una amplia població de directius i directives.  

Per a més informació consultar les diferents actualitzacions que difondrem a través del 

Blog ManagGend: http://managgend.blogspot.com/ 

  

 

Reflexió final 
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“Les organitzacions propícies al canvi cultiven la imaginació per a 
innovar, el professionalisme per executar i l'obertura per 
col·laborar” (Kanter, 1997).  

S'afirma que les dones posseeixen qualitats “femenines” com la 
capacitat d'establir relacions i l'aptitud per treballar en equip que 
són  valuoses en una atmosfera de gestió empresarial més 
cooperativa i innovadora.  
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