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Presentacion
del proyecto

Introduccion

El golf en Espafia ha experimentado un creci-
miento sostenido en las Ultimas décadas,
consoliddndose como uno de los deportes
mas practicados y seguidos, no solo a nivel
recreativo sino también a nivel competitivo.
Este deporte, ademads de su relevancia en el
ambito deportivo, tiene un gran impacto
econdbmico vy furistico, especialmente en
regiones como Andalucia, la Comunidad
Valenciana y las Islas Baleares, donde el golf
es una fuente importante de atraccion de

Segun datos de la

Unidn de Asociaciones de
Golf Femenino (WAGC)

y la RFEG,

A pesar de su importancia, la gestion de
campos de golf en Espafia sigue siendo un
ambito en el que las mujeres estdn subrepre-
sentadas. Las posiciones de liderazgo y direc-
ciéon suelen estar dominadas por hombres, o
que deja un amplio margen para mejorar la
inclusion y la diversidad en la industria. Para
fomentar esta inclusidn, es necesario promov-
er programas de formacion que se dirijan
especificamente a la captaciéon de mujeres
inferesadas en este sector.

El proyecto aborda de manera integral la baja
representacion femenina en la direccion de
campos de golf, mediante el disefio e imple-
mentacion de un programa formativo espe-
cializado, orientado a dotar a las partici-
pantes de competencias técnicas, estratégi-
cas y de liderazgo adaptadas a las necesi-

|

turistas extranjeros y nacionales.

La gestion de campos de golf abarca un
amplio espectro de responsabilidades
que incluyen desde la supervision del
mantenimiento de las instalaciones hasta
la coordinacion de eventos deportivos, la
atencion a los socios y jugadores, y la
gestion de los aspectos financieros del
club. Los campos de golf deben operar
de manera eficiente, cumpliendo con
altos estandares de calidad y sostenibili-
dad, dado el impacto medioambiental
que pueden tener. Esto requiere gestores
altamente cualificados y especializados
en areas como la gestion deportiva, la
administracion de instalaciones y la
sostenibilidad ambiental.

menos del 20% de los
cargos directivos en la
gestion de campos de
golf en Espana estan
ocupados por mujeres

dades del sector.

El proyecto de Formaciéon y Captacion de
Talento Femenino para la gestion de
campos de golf tiene un impacto profun-
do en la mejora de la empleabilidad vy la
insercion laboral de las mujeres en un
sector histéricamente dominado por
hombres. Actualmente, la gestion depor-
tiva, y en particular la de campos de golf,
presenta una marcada brecha de género,
con una baja representacion femenina en
posiciones de liderazgo y gestion. Esta
iniciativa busca romper ese patron al
ofrecer programas formativos especifi-
cos dirigidos a mujeres que desean
desarrollarse en este dmbito.

El proyecto ha sido subvencionado por el Consejo Superior de Deportes (CSD), en el marco de
las ayudas para asociaciones en el dmbito del deporte. Su desarrollo responde a la necesidad
urgente de profesionalizar el talento femenino en la gestion deportiva, eliminando las barre-
ras de acceso y creando una base soélida de conocimiento y capacidades. Liderado por la
Asociacion Esparola de Gerentes de Golf (AEGG), y desarrollado en coordinacién con el
Centro de Investigacion de Gestion de la Calidad y el Cambio de la Universitat Politécnica de
Valéncia, con la colaboraciéon con la RFEG, la AECG, la AEAG vy la PGA, el proyecto tiene
vocacion fransformadora y aspira a convertirse en un modelo replicable que contribuya a un

deporte mads equitativo, moderno y abierto”.

Objetivo

1. Aumentar la representacion femenina en
la gestion de campos de golf en Espafia medi-
ante la creacion de programas formativos
especializados que capaciten a mujeres para
ocupar puestos directivos y de liderazgo en
este sector.

2. Desarrollar habilidades de gestion depor-
tiva y liderazgo entre las mujeres interesadas
en la gestion de campos de golf, ofreciendo
formacion integral en dreas clave como
administracion, sostenibilidad, operaciones
deportivas y manejo de infraestructuras.

3. Fomentar la igualdad de género y la
inclusion en el sector deportivo del golf, reduc-
iendo las barreras que tradicionalmente han
limitado el acceso de mujeres a roles de
responsabilidad en la gestion deportiva.

o
fase 1

Investigacion y
Andlisis Inicial

fase 2 &

Disefo del Programa
Formativo

fase 3 o
Implementacion del '"-17-‘

Programa de Formacion.
Grupo piloto

Fases

4. Crear redes de apoyo y mentoria
para mujeres en la industria del golf,
facilitando el acceso a contactos
profesionales, oporftunidades de
desarrollo y el intercambio de conoci-
mientos entre mujeres lideres y aquel-
las en formacion.

5. Impulsar la sostenibilidad y la
innovacion en la gestién de campos
de golf a través de la incorporacion
de una mayor diversidad de género
en los equipos de direccién, lo que
favorecerd enfoques innovadores y
sostenibles en la administracién de
instalaciones deportivas.

o
fase 4

Creacion de Redes de
Apoyo y Mentoria

o
fase 5

Monitoreo, Evaluacion y
Mejora Continua

o
fase 6

Expansion y
Sostenibilidad
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Mercado Laboral

Deportivo

El mercado laboral deportivo ha crecido exponencialmente
gracias a su profesionalizacion y globalizacion. Esto ha
disparado la demanda de especialistas y exige formacion

avanzada en gestion deportiva.

del Mercado

El deporte ya no se limita a la practica o
competicion, sino que se ha convertido en
un fendmeno global con implicaciones
economicas, sociales y culturales. Los
principales factores que han impulsado el
crecimiento del mercado laboral deportivo
incluyen:

* Profesionalizacion del sector: El
aumento de la competitividad y la
busqueda de eficiencia en la gestion
de instalaciones deportivas han
llevado a una mayor demanda de
profesionales con formacion espe-
cializada.

¢ Crecimiento de eventos depor-
tivos: La organizacién de torneos,
campeonatos y actividades recreati-
vas ha diversificado las oportuni-
dades laborales, abarcando desde la
logistica hasta la  direccién
estratégica.

- Sostenibilidad en el deporte: La
inclusion de prdcticas sostenibles en
la gestion de instalaciones deporti-
vas ha creado nuevos roles enfoca-
dos en la gestion ambiental

« Innovacién tecnolégica: El uso
de tecnologias como software de
gestion, andlisis de datos y herrami-
entas interactivas ha redefinido las
competencias necesarias para los
profesionales del sector.

Hs

Tendencias Generales

Laboral Deportivo

El Golf como

del Mercado

Dentro del mercado laboral deportivo, el golf
ocupa un lugar destacado debido a su singu-
lar combinacién de deporte, furismo y entret-
enimiento. Los campos de golf no solo funcio-
nan como instalaciones deportivas, sino tam-
bién como centros de negocio que generan
ingresos a fraves de membresias, eventos y
actividades complementarias como la restau-
racion y la venta al por menor.

En este contexto, los gerentes de campos de
golf tienen un rol crucial, ya que son responsa-
bles de coordinar diferentes dreas, como el
mantenimiento del terreno, la hospitalidad, la
organizacion de torneos y la sostenibilidad.
Esto convierte al golf en un segmento alta-
mente especializado dentro del mercado labo-
ral deportivo.

Segmento Especifico

Desafios en el Mercado
Laboral Deportivo del Golf

A pesar de las oportunidades que presenta este sector, tam-
bién enfrenta desafios que afectan su desarrollo:

- Escasez de formacién especializada: Muchos programas de gestiéon deportiva no consideran las
especificidades del golf, dejando a los profesionales sin las competencias necesarias para liderar de
manera eficiente.

* Tradicién versus innovacién: La industria del golf tiene una fuerte conexion con prdcticas tradi-
cionales, lo que en ocasiones puede frenar la adopcion de tecnologias modernas o modelos de
gestion mas i nclusivos.

 Desigualdad de género: Aunque el deporte en general ha avanzado hacia una mayor equidad, el
golf sigue enfrentando barreras culturales y estructurales que limitan la participacién femenina en
roles de gestion.

Oportunidades Futuras

El mercado laboral deportivo, y especificamente el del golf,
presenta oportunidades clave para el futuro:

- Diversificaciéon del perfil profesional: Existe una creciente demanda de profesionales que com-
binen habilidades técnicas, liderazgo y conocimientos en sostenibilidad.

* Apertura hacia la inclusién: Las politicas de equidad de género y diversidad estdn comenzando
a ganar terreno, lo que podria atraer talento femenino y de diferentes origenes al sector.

+ Aumento de la digitalizacién: La adopcién de tecnologias avanzadas, como software de gestion
y herramientas analiticas, esta redefiniendo las dindmicas laborales.

En conclusidon, el mercado laboral esencial para disefar estrategias de

formacion y gestion que no solo satisfagan las
demandas actuales, sino que también
preparen a los profesionales para un futuro
mas diverso e innovador.

deportivo se encuenfra en constante
tfransformacion, con el golf como un
sector que refleja tanto los desafios
como las oportunidades de esta evolu-
cion. Comprender estas dindmicas es
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Representacion
femenina en los
campos de golf

La representacion femenina en roles de liderazgo dentro de
los campos de golf es una cuestion critica en el contexto
actual, donde las industrias deportivas buscan avanzar
hacia una mayor equidad de género. A pesar de los esfuer-
zos realizados en sectores deportivos mas visibles, el golf se
mantiene como un dmbito predominantemente masculino,
tfanfo en su practica como en su gestion.

Segun estudios y datos del

Observatorio GD/UPV, menos del 27% de los puestos de
liderazgo en campos de golf estan
ocupados por mujeres

Factores que Influyen en |la Baja

Representacion Femenina

Varios factores contribuyen a la subrepresentaciéon de mujeres en la gestion de campos de
golf. Estos pueden agruparse en tres categorias principales:

Factores
Culturales

* La percepcion histérica del golf como
un deporte elitista y masculino refuerza
estereotipos de género que afectan tanto
a la participacion femenina como a la
forma en que se percibe a las mujeres en
roles de liderazgo.

* Las expectativas culturales y sociales
a menudo desincentivan a las mujeres a
considerar carreras en sectores tradi-
cionalmente masculinizados.

Hs

Factores
Estructurales

 La falta de politicas inclusivas en los
clubes de golf dificulta el acceso de las
mujeres a puestos de liderazgo.

* Las dindmicas de contratacion y promo-
cion suelen estar influenciadas por redes
informales dominadas por hombres, o
que excluye indirectamente a las mujeres.

* La ausencia de flexibilidad laboral en
un sector que requiere disponibilidad
durante fines de semana y horarios exten-
didos anade un obstaculo adicional para
las mujeres, especialmente aquellas con
responsabilidades familiares.

Falta dp Modelos
a Seguir

+ La escasa visibilidad de mujeres en posiciones de liderazgo limita la aspiraciéon de otras
mujeres a alcanzar roles similares.

* La falta de redes de apoyo y mentoria
dentro del sector refuerza esta dindmica,
dificultando el desarrollo profesional

¢Ha sentido que su género ha sido
un factor determinante en oportuni-
dades de ascenso en el deporte?”

femenino. Los resultados reflejan una experi-
encia diversa, pero con una presen-
cia significativa de discriminacién
de género:

¢, El sector del golf es percibido como un
entorno mayormente masculino?” casila
totalidad de las encuestadas (98,7%)
percibe el sector del golf como un
entorno masculinizado, ya sea de forma
parcial o total (Un 100% entre las mujeres
del sector del golf).

» Un 35,7% indic6 que si, pero solo en
algunos casos.

* El 7,1% consideré la pregunta no
aplicable.

Para el 93% de las mujeres encuestadas,
los estereotipos de género siguen
siendo un factor determinante que limita
la participacion femenina en la gestion
deportiva.

Estas cifras muestran que mas de un 64% ha
experimentado, en mayor o menor grado, que
ser mujer ha afectado sus oportunidades de
ascenso profesional

Impacto de la

Subrepresentacion Femenina

La baja representacion de mujeres en la gestion de campos de golf afecta negativamente
tanto a las oportunidades laborales femeninas como al sector en general. La falta de diversi-
dad en los equipos de liderazgo limita la innovacion, reduce la capacidad de atraer nuevos
publicos y perpetua prdcticas alejadas de los valores actuales de inclusion y equidad.

¢, Qué iniciativas cree que serian mas
efectivas para aumentar la representacion
femenina en la gestion deportiva?

* Sensibilizacion y campanas de equidad de género en el deporte, elegi-
da por el 78,6% participantes. Este dato confirma la necesidad urgente de
promover un cambio cultural profundo, visibilizar el liderazgo femenino y cues-
tionar los estereotipos que aun persisten en el deporte.

* Flexibilizacion de horarios y promocion de politicas de conciliacion lab-
oral, seleccionada por el 64,3% participantes, lo que subraya la importan-
cia de facilitar la compatibilidad entre la vida profesional y personal para
garantizar una participacion sostenida en cargos de responsabilidad.

* Implementaciéon de programas de mentoria especificos para mujeres,
mencionada por el 57,1 % de las encuestadas, se posiciona como una
herramienta estratégica para el desarrollo profesional, el acceso a redes de
influencia y el fortalecimiento del liderazgo femenino.
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Barreras de acceso

?l factores que limitan
a participacion de
mujeres en roles

de gestion

La baja representacion de mujeres en roles de
gestion en los campos de golf estd estrecha-
mente vinculada a diversas barreras que restrin-
gen su acceso y permanencia en estos puestos.
Estas barreras no solo afectan a las mujeres de
manera individual, sino que también tienen un
impacto negativo en la industria del golf en su
conjunto. La falta de diversidad en los equipos
de liderazgo puede limitar la innovacién, la toma
de decisiones inclusiva y la capacidad de las
organizaciones para atraer a un publico mds
amplio.  Ademdas, perpetuar  dindmicas
excluyentes afecta la reputacion del golf como
un deporte moderno y accesible.

Son aquellas limitaciones personales y psicolégicas que afectan la percepcion
que una persona tiene sobre si misma y sobre su capacidad para acceder o desen-
volverse en roles de responsabil-

idad. Estas barreras suelen estar

internalizadas como resultado

de la socializacién, la cultura o

experiencias previas:

-
-

-
- a

Barreras internas

* Inseguridad en la valia profesional

* Falta de confianza para asumir roles de liderazgo

* Tendencia a minimizar los logros

» Miedo al fracaso o al juicio ajeno

* Creencias limitantes sobre la compatibilidad entre
éxito profesional y vida personal

En la siguiente tabla se muestran algunos de los datos que se han obtenido desde el observatorio
GD/UPV sobre estas barreras:
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Valore del 1 al 5, siendo el 5 el méximo valor, cémo influyen las siguientes barreras
en las mujeres para alcanzar un puesto en la Direccion

1

[Conciliacién laboral, familiar y personal] 0%
[Prioridades de vida que no incluyen el éxito profesion- 0%
al] 0%
[Ausencia de estrategia para alcanzar la Direccién]

[Efecto disuasorio de la brecha salarial de géneropara 7%
el ascenso profesional] 7%
[Tendencia a la minimizacién de sus logros.] 14%
[La disponibilidad hacia la movilidad.] 7%
[Vision personal profesional cortoplacista.] 7%
[Inseguridad en la valia profesional] 0%
[Autoexigencia extrema.] 14%
[Falta de habilidades para relacionarse en un entorno
mayoritariamente masculino] 21%

[Insuficiente formacién]

mujeres para alcanzar un puesto en la Direccion

Barreras externas

1

[Percepcion externa de la maternidad y la necesidad de
conciliacién laboral y familiar como obstéaculos para el
desempeiio de la direccién] 7%
[Sesgo de menor disponibilidad.] 7%
[Sesgo de preferencia en la eleccién de perfiles similares] - 7%
[Promociones internas por antigliedad.] 7%
Necesidad de demostrar mayor valia.] 7%
[Falta de visibilidad para la promociéninterna] — 21%
[Ausencia de referentes femeninos.] 7%
[Los nombramientos por recomendacion] 7%
[Falta de transparencia en los procedimientos de promo-

cién interna.] 14%
[La edad castiga especialmente a las mujeres en el acceso a

los puestos de direccion.] 0%
[La seleccién para la direccién en el género masculino se

asocia mas al potencial y en el femenino a resultados.] ___ 0%

2

14%
21%
7%

21%
7%
14%
0%
29%
0%
21%

15%

0%
7%
7%
14%
7%
7%
14%
7%

14%

0%

0%

3

36%
36%
50%

21%
14%
43%
43%
14%
29%
29%

12%

* Estereotipos de género en la seleccidon o promocion
* Falta de referentes femeninos en puestos directivos
 Horarios laborales inflexibles o poco conciliadores
» Redes de poder cerradas dominadas por hombres
* Ausencia de politicas de igualdad o protocolos inclusivos

14%
14%
36%
50%
7%
21%
14%
29%

21%

14%

14%

4

21%
36%
29%

14%
36%
14%
36%
14%
43%
29%

9%

57%
43%
36%
29%
50%
43%
36%
29%

21%

64%

43%

5

29%
7%
14%

36%
36%
14%
14%
36%
29%
7%

43%

Son aquellas que se encuentran fuera del control directo de la persona y que
tienen origen en el entorno social, laboral, cultural o institucional. Estas barreras
reflejon desigualdades estructurales que dificultan el acceso equitativo a las
oportunidades que dificultan el acceso equitativo a las oportunidades:

En la siguiente tabla se muestran algunos de los datos que se han obtenido desde el observatorio GD sobre

estas barreras:  Valore del 1 al 5, siendo el 5 el maximo valor, cbmo influyen las siguientes barreras en las

21%
29%
14%
0%
29%
7%
29%
29%

29%
21%

43%
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Son aquellas que se presentan durante el
proceso de crecimiento profesional, incluso
cuando ya se ha accedido a un puesto de
responsabilidad. Estas barreras afectan la
progresion, visibilidad y consolidacion del
liderazgo femenino en las organizaciones.

Barreras de
Desarrollo

* Falta de programas de mentoria o formacién continua

« Invisibilizacion del rol directivo (“disfraz de coordinadora™)
* Necesidad constante de demostrar mds que los hombres

* Exclusion de redes estratégicas o espacios de decision

« Dificultad para acceder a promociones 0 ascensos

En la siguiente tabla se muestran algunos de los datos que se han obtenido desde el observatorio

GD sobre estas barreras:

Valore del 1 al 5, siendo el 5 el méximo valor, como influyen las siguientes barreras

en las mujeres para alcanzar un puesto en la Direccion

1 2
[Las redes informales.] 7% 14%
[El “modo de hacer” masculino se entiende
como “el buen hacer”] 7% 7%
[El trato a las mujeres directivas.] 7% 14%
[El Sindrome de la intrusa.] 0% 21%
[Lenguaje no inclusivo] 14% 7%
[Disfraz de Coordinadora o responsable en lugar
de directora.] 7% 0%
[Culpabilizaciéon social y familiar hacia la
ambicion profesional de las mujeres.] 0% 7%
[El Sindrome de la Abeja reina] 14% 7%
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3
43%
21%
36%

29%
57%

36%

36%
36%

4
21%
29%
36%

21%
0%

21%

29%
29%

5
14%
36%

7%

29%
21%

36%

29%
14%

( \ Barreras
| Estructurales

Son aquellas que tienen su origen en las normas, politicas, sistemas vy
estructuras organizativas que rigen el funcionamiento de instituciones,
empresas o entornos laborales. Estas barreras no dependen directamente
de las personas, sino del disefio de las organizaciones o de las leyes vigen-
tes. Las barreras estructurales estdn relacionadas con las politicas, dindmi-
cas organizativas y estructuras institucionales que limitan la participacion
de las mujeres en roles de liderazgo dentro de la industria del golf.

“¢, Ha sentido que las dinamicas de
contratacion en el deporte
favorecen a los hombres?”

Mas del 85% de las mujeres encuestadas perciben que
las dinamicas de contratacion en el deporte benefician a
los hombres, al menos en alguna medida.

Mas del 92% de las participantes senala una carencia o
dificultad de acceso a programas de formacion y
liderazgo enfocados en mujeres, lo que confirma que
este sigue siendo uno de los principales vacios a nivel
institucional y organizativo.
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Creencias, actitudes y
comportamientos para
superar las barreras
de desarrollo, internas
y externas

Las creencias desempenan un papel fundamen-
tal en la forma en que las mujeres enfrentan las
barreras en la gestion deportiva. Desde una
edad temprana, las normas culturales y los este-
reotipos de género pueden influir en la percep-
cidon que tienen sobre sus propias capacidades,
limitando sus aspiraciones de liderazgo. Si una
mujer cree que ciertos roles estdn reservados
principalmente para los hombres o que debe
demostrar el doble de competencia para ser
valorada, es mas probable que enfrente el
sindrome de la intrusa o que dude en postularse
para cargos de alto nivel.

B 14

Sin embargo, las creencias también
pueden fransformarse y fortalecer la
confianza. Cuando se generan entor-
nos donde se visibilizan modelos
femeninos de éxito, se promueve la
mentoria y se desafian los sesgos de
género, las mujeres pueden modificar
su actitud frente a las barreras.
Adoptar una mentalidad de crecimien-
to y creer en sus propias capacidades
les permite enfrentar con mayor seguri-
dad los desafios estructurales, asumir
riesgos y tomar posiciones de lideraz-
go. El cambio en las creencias individu-
ales y colectivas es clave para generar
una industria del deporte mas equitati-
va, diversa y accesible para todos.

A continuacién, se presentan creencias
limitantes que potencias la existencia
de estas barreras y transformadoras
que las eliminan o reducen

Barreras
Estructurales

Muchas mujeres perciben que los espacios de
networking en la gestion deportiva estan
dominados por hombres y que su acceso es
restringido. Esto puede generar una actitud de
desmotivacién o resignacion, impidiendo que
busguen activamente oportunidades de conexion
profesional.

Existe laidea de que el mérito individual es el tnico
factor determinante para el éxito profesional. Si
bien el talento y la preparacion son fundamentales,
el acceso a oportunidades muchas veces depende
de la visibilidad y la presencia en redes
estratégicas.

Se ha extendido la idea de que para alcanzar
posiciones de liderazgo, las mujeres deben
adaptarse a estilos de direccion tradicionalmente
masculinos, asumiendo actitudes mas
autoritarias, agresivas o individualistas. Esto
puede llevar a una pérdida de autenticidad y a un
esfuerzo adicional por encajar en un modelo que
no representa su verdadero potencial.

Existe la percepcion de que un lider debe imponer
su autoridad con firmeza, siendo directo, agresivo
y competitivo. Este modelo puede hacer que
muchas mujeres sientan que su estilo de
liderazgo, mas enfocado en la comunicacion, el
trabajo en equipo y la escucha activa, no es valido
0 no sera reconocido.

Existe laidea de que las mujeres en posiciones de
liderazgo deben justificar repetidamente su
capacidad y demostrar que merecen el cargo,
mientras que sus pares masculinos reciben una
presuncion automatica de competencia. Esta
creencia genera una carga adicional de presion y
estrés, 10 que puede llevar a un sobreesfuerzo y a
una autoexigencia desproporcionada.

Muchas mujeres en la direccion temen que una
comunicacion claray decidida sea malinterpretada
como agresividad, lo que puede llevarlas a
suavizar su discurso o evitar confrontaciones para
no ser catalogadas como "dificiles".

La idea de que el éxito es resultado del azar o de
factores externos hace que muchas mujeres en la
gestion deportiva se sientan impostoras en sus
propios logros, generando ansiedad y miedo al
fracaso.

Creencias
transformadoras

Las mujeres pueden construir y fortalecer redes de
contacto estratégicas. Las mujeres tienen la
capacidad de construir y fortalecer redes de
contacto estratégicas, utilizando plataformas
digitales, eventos y grupos especializados para
expandir su circulo de influencia. La creacion de
espacios de networking femeninos y mixtos ayuda
a facilitar su integracion en la industria.

El networking es una herramienta clave para el
crecimiento  profesional.  Permite  conocer
oportunidades laborales, intercambiar
conocimientos y acceder a mentorias. Es un
proceso activo que complementa el talento y la
experiencia, facilitando el acceso a posiciones de
liderazgo.

Hay diferentes estilos de liderazgo efectivos,
incluyendo los colaborativos y empaticos. Un
liderazgo basado en la inteligencia emocional, la
motivacion del equipo y la construccion de
relaciones de confianza no solo es efectivo, sino
gue en muchas ocasiones genera mejores
resultados en términos de compromiso vy
productividad.

Las mujeres en la direccion han alcanzado su
puesto por meérito y capacidad. La experiencia,
formacién y habilidades son los factores que
determinan el acceso a un cargo directivo,
independientemente del género. No es necesario
demostrar constantemente lo que ya ha sido
validado a través del desempeno v la trayectoria
profesional.

Puedo ser firme y asertiva sin perder mi
credibilidad. La clave del liderazgo no esta en evitar
decisiones firmes, sino en comunicarlas con
asertividad y confianza. Un liderazgo sdlido no
depende de la percepcion externa, sino de la
capacidad de transmitir mensajes con seguridad y
respeto.

"Estoy en este puesto porque tengo las
capacidades y el talento necesarios." Los logros no
son fruto del azar, sino del esfuerzo, la preparacion
y la experiencia adquirida a lo largo del tiempo..

"Mi experiencia y habilidades me hacen
merecedora de este rol." Si una persona ha llegado
a un puesto de liderazgo, es porque tiene la
formacion, la trayectoria y las capacidades
necesarias para desempenarlo con éxito.
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Dudar de la propia competencia impide asumir
nuevos retos o responsabilidades, lo que puede
frenar el desarrollo profesional.

La idea de que el lenguaje es solo una herramienta
neutra y que no tiene impacto en la equidad de
género minimiza su importancia en la construccion
de estructuras mas inclusivas.

Suponer que las mujeres se sienten representadas
en un lenguaje genérico ignora el impacto que
tiene la invisibilizaciéon en la percepcion social de
su papel en el liderazgo y la gestion deportiva.

Muchas muijeres sienten que deben aceptar titulos
mas bajos 0 menos representativos, sin exigir
reconocimiento por sus funciones reales.

Pensar que lo importante es la labor que se
desempenay no como es reconocida formalmente
puede llevar a aceptar un estatus inferior al
merecido.

Existe la creencia de que una mujer que prioriza su
carrera esta dejando de lado su responsabilidad
familiar o social.

Se asume que las mujeres deben elegir entre su
carrera y su vida familiar, como si ambas fueran
incompatibles.

Creer que hay pocas oportunidades para mujeres
en liderazgo genera competencia innecesaria y
frena el crecimiento colectivo.

La idea de que el éxito de otra mujer puede
significar una amenaza generarivalidad en lugar de
colaboracion.

Se asume que un puesto de liderazgo implica
sacrificar el bienestar familiar, lo que genera una
barrera psicologica que impide a muchas mujeres
postularse a roles de mayor responsabilidad.

B 16

"Mi experiencia y habilidades me hacen
merecedora de este rol." Si una persona ha llegado
a un puesto de liderazgo, es porque tiene la
formacion, la trayectoria y las capacidades
necesarias para desempenarlo con éxito.

“Un lenguaje inclusivo contribuye a la equidad y al
reconocimiento de las mujeres." La manera en que
nos expresamos refuerza o  cuestiona
estereotipos, por lo que es fundamental visibilizar
el papel de las mujeres en el ambito profesional.

"Un lenguaje que visibiliza a las mujeres fomenta
una cultura mas equitativa." Nombrar y reconocer
explicitamente la presencia femenina en todos los
ambitos laborales ayuda a normalizar su liderazgo
y participacion.

"Las mujeres tienen derecho a ser reconocidas por
su verdadero cargo." El liderazgo femenino debe
ser visibilizado y valorado de la misma manera que
el masculino.

"El titulo correcto refleja la responsabilidad y el
nivel del puesto." Un titulo es clave para la
proyeccion profesional, la credibilidad y el acceso a
mejores oportunidades.

"Tener ambicion profesional es legitimo y no
implica descuidar otras areas de la vida." El éxito
profesional no deberia estar condicionado por el
género.

"Es posible equilibrar la vida personal y profesional
con organizacion y apoyo." La corresponsabilidad
y el apoyo familiar permiten que las mujeres
puedan desarrollarse en todas las areas.

"El liderazgo femenino se fortalece cuando las
mujeres se apoyan entre si." Cuanto mas mujeres
accedan a posiciones de liderazgo, mas se
romperan las barreras estructurales.

"El éxito de una mujer no impide el éxito de otra,
juntas podemos avanzar mas."La mentoria y el
trabajo en equipo fortalecen el liderazgo femenino
en el sector.

"Es posible equilibrar la vida personal y profesional
con organizacion y apoyo.". Contar con una
estructura de apoyo y una gestion eficiente del
tiempo permite desarrollar una carrera exitosa sin
descuidar el ambito personal.

La idea de que asumir mayores responsabilidades
laborales entra en conflicto con las obligaciones
del hogar puede generar miedo a avanzar
profesionalmente.

Pensar que el crecimiento profesional es
secundario puede llevar a desaprovechar
oportunidades de desarrollo.

Existe una expectativa de que las mujeres deben
enfocarse en la familia antes que en su desarrollo
profesional.

Creer que el esfuerzo por si solo garantiza el
ascenso puede llevar a la falta de planificacion y
estrategias concretas.

Pensar que las oportunidades dependen
Unicamente de factores externos genera una
actitud pasiva hacia el crecimiento profesional.

La falta de equidad salarial puede llevar a la
resignacion y a evitar la busqueda de ascensos o
mejoras laborales.

La creencia de que negociar el salario es un
atributo masculino limita la capacidad de muchas
mujeres para exigir mejores condiciones.

Pensar que los éxitos profesionales no son
significativos lleva a la falta de reconocimiento
propio y externo.

Muchas mujeres evitan destacar por miedo a ser
vistas como egoceéntricas o presuntuosas.

Se asume que la movilidad profesional es
incompatible con la estabilidad personal o familiar.

Se cree que los hombres tienen mas libertad para
aceptar oportunidades de movilidad, mientras que
las mujeres deben priorizar la estabilidad familiar.

La falta de planificacion a largo plazo puede hacer
que las oportunidades pasen desapercibidas o no
se aprovechen.

"Puedo gestionar mis tiempos vy delegar
responsabilidades para crecer profesionalmente.”
La corresponsabilidad y el apoyo familiar permiten
compatibilizar ambos aspectos sin renunciar a las
aspiraciones.

"Puedo definir mis propias prioridades y lograr
éxito en diferentes ambitos." El éxito no es un
concepto unico, cada persona puede definirlo de
acuerdo con sus valores y objetivos.

"Puedo elegir mi propio camino sin sentirme
juzgada." Cada muijer tiene el derecho de decidir
como equilibrar su vida familiar y profesional sin
presion externa.

"Para llegara un puesto directivo, debo disenar una
estrategia clara de desarrollo." La planificacion, la
formacion y el networking son clave para avanzar
en la carrera profesional.

"Soy responsable de mi propio crecimiento y éxito
profesional." Cada persona tiene la capacidad de
construir su camino a través de acciones
estratégicas.

"Puedo exigir igualdad salarial y buscar
oportunidades que valoren mi trabajo."La
negociacion y la transparencia salarial son
herramientas para reducir esta brecha y garantizar
un trato justo.

"Tengo derecho a exigir un salario justo basado en
mis competencias." La negociacion es una
habilidad que puede desarrollarse con preparacion
y confianza.

"Mis logros reflejan mi esfuerzo y habilidades,
merecen ser reconocidos." Valorar los propios
éxitos fortalece la credibilidad y el liderazgo
profesional.

"Reconocer mis logros fortalece mi credibilidad
profesional." Comunicar los éxitos de manera
asertiva refuerza la imagen de liderazgo vy
competencia.

"Puedo evaluar oportunidades de movilidad segun
mis prioridades y capacidades." Cada decision
debe basarse en un analisis personal y profesional,
no en normas de género.

"Las mujeres también pueden acceder a
oportunidades globales." La movilidad es una
opcion para cualquier profesional que valore su
crecimiento.

"Tener una vision a largo plazo me ayuda a
construir la carrera que deseo." Planificar permite
tomar decisiones estratégicas y avanzar de
manera estructurada.
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Pensar que el crecimiento profesional ocurre de
forma natural puede llevar a la pasividad en latoma
de decisiones sobre la carrera.

El miedo a no estar preparada impide postularse a
posiciones de liderazgo.

Compararse con los demas puede generar
paralisis y falta de iniciativa.

La exigencia extrema puede generar bloqueos y
evitar asumir nuevos retos.

No delegar genera sobrecargay afecta la eficiencia
en la gestion del trabajo.

Sentirse ajena al entorno puede reducir la
participacion activa en espacios clave.

Creer que la unica forma de ser reconocida es
imitando modelos masculinos de liderazgo.

Creer que la falta de ciertos conocimientos o titulos
impide el acceso a cargos de liderazgo.

Pensar que la falta de conocimiento en un area
especifica es una sefal de incapacidad general, lo
gue puede generar inseguridad y miedo a asumir
nuevos retos.

B 18

"El crecimiento profesional requiere planificacion y
estrategia." El éxito es resultado de una gestion
activa de la trayectoria profesional.

"Tengo las capacidades necesarias para enfrentar
nuevos desafios." La experiencia y el aprendizaje
continuo fortalecen la preparacion para asumir
mayores responsabilidades.

"Cada persona tiene un valor Unico y la confianza
se construye con experiencia."No se trata de ser la
mejor, sino de desarrollar el propio potencial.

"El crecimiento viene del aprendizaje y la mejora
continua, no de la perfeccion absoluta." La
excelencia se construye con base en la practica y
la evolucion constante.

"Delegar y confiar en el equipo es una habilidad de
liderazgo clave." Un buen lider sabe gestionar
recursos y distribuir responsabilidades.

"Puedo aportar valor en cualquier entorno,
independientemente del género." La diversidad es
un factor clave en la innovacion y el éxito
organizacional.

"La diversidad de estilos fortalece los equipos y las
organizaciones." Ser auténtica es una fortaleza.

"Puedo seguir formandome y adquirir las
habilidades necesarias para crecer" La
preparacion no es estatica, siempre es posible
mejorar y desarrollar competencias clave para la
gestion.

"Aprender es un proceso continuo y puedo
desarrollar nuevas habilidades en cualquier
momento." La formacion es una herramienta para
el crecimiento y no una condicion para la valia
profesional.
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Diseno de estrategias para
fomentar la participacion
femenina en la gestion
deportiva en el golf

El fomento de la participaciéon femenina en la
gestion de campos de golf requiere un cambio
estructural y cultural en la industria. Es necesario
un enfoque integral que combine cambios en la
cultura organizacional, formacion profesional,
redes de apoyo y politicas de inclusion. La com-
binacion de politicas de equidad, formacién
especializada, redes de menftoria, flexibilidad

Estrategias de Inclusién
y Equidad en la
Contratacion y Promocion

Para garantizar que mdas mujeres accedan a
roles de liderazgo en la gestion del golf, es
esencial establecer politicas que promuevan la
equidad en la seleccion y promocion del talento.
Acciones clave:

* Implementar criterios claros y objetivos en
los procesos de seleccidon y ascenso.

* Aplicar cuotas de género para equilibrar la
representacion femenina en cargos directivos

Programas de
Formacioén y
Desarrollo Profesional
para Mujeres

laboral y visibilizacion del liderazgo
femenino permitird que mds mujeres
accedan a puestos de direccion en el
golf. Una mayor representacion
femenina no solo beneficia a las
mujeres, sino que tfambién fortalece la
industria del golf, haciéndola mads inno-
vadora, equitativa y sostenible.

* Exigir a los clubes y asociaciones que
presenten informes de equidad de
género en el empleo.

+ Establecer incentivos para las
organizaciones que promuevan la
diversidad en el liderazgo.

Creacion de Redes
de Apoyo y
Mentoria

Las mujeres en el golf necesitan acceso a
redes de contactos y programas de
mentoria que les permitan desarrollarse
profesionalmente y superar barreras de
entrada.

Acciones clave:

« Establecer programas de mentoria con
mujeres lideres en la gestion de golf.

« Crear asociaciones de mujeres en la
gestion deportiva del golf para
intfercambiar experiencias y
oportunidades laborales.

» Organizar eventos de networking vy
foros de liderazgo femenino en la
industria del golf.

« Promover la participacion de mujeres
en conferencias infernacionales de
gestion deportiva.

Campaiias de
Sensibilizacion y
Visibilizacion del
Liderazgo Femenino

Es fundamental cambiar la percepcién de que la
gestion deportiva, y en particular la del golf, es
un espacio exclusivamente masculino.

Acciones clave:

« Desarrollar campaiias de comunicacion que

destaquen a mujeres lideres en la gestion de golf

« Promover la participacion de mujeres en
conferencias, entrevistas y medios deportivos

Implementacion

de Politicas de
Conciliacion Laboral
y Flexibilidad

Las exigencias laborales en la gestion de
campos de golf pueden representar un
desafio para las mujeres, especialmente
aquellas con responsabilidades familiares.
Acciones clave:

* Establecer horarios de trabajo flexi-
bles en la gestion de campos de golf.

» Crear programas de apoyo para la
conciliacion laboral y familiar, como
guarderias en los clubes.

« Permitir la opcion de trabajo hibrido
o remoto en dreas administrativas del
golf.

* Fomentar la igualdad en los per-
misos de paternidad y maternidad,
evitando que la carga recaiga solo en
las mujeres.

¢ Incluir médulos de equidad
de género y liderazgo inclusivo
en los programas de formacion
de gestion deportiva.

Acciones clave: * Desarrollar programas de
formacion en gestién de campos
de golf dirigidos especificamente

a mujeres.

- Organizar eventos y torneos femeninos con
el objetivo de dar mayor visibilidad a la partici-
pacidon de mujeres en el golf.

 Establecer premios y reconocimientos para
clubes de golf que implementen prdacticas de
equidad de género.

« Crear becas y subvenciones + Ofrecer cursos en habili-
para facilitar la partficipacion de dades de negociacién y toma
mujeres en programas de lideraz- de decisiones para mujeres en
go deportivo el deporte.
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Necesidades de

capacitacion y formacion
de gestoras de campos

de golf

Como hemos visto en la introduccion del
presente documento, el Observatorio GD del
CQ/UPV estd permanentemente estudiando las
tendencias y los escenarios de futuro de la
gestion deportiva en Espafia y en todo el resto
del mundo. Enfre los aspectos mds relevantes
que se estudian desde el observatorio se
encuentran el andlisis de las necesidades y
expectativas de capacitacion.

En este sentido, hemos visto a lo largo del
presente documento la importancia de la capac-
itacion de las gestoras deportivas para mejorar
su empleabilidad y el desempefio de su puesto
de frabajo superando las barreras tanto internas
como externas y de desarrollo.

A confinuacién, se muestran los princi-
pales resultados que el observatorio
GD nos ofrece esta direccién. Los datos
que se presentan a continuacion corre-
sponden a mas de 400 mujeres entre-
vistadas durante los Ultimos 5 afios
desde el observatorio y a las mujeres
que han participado en el presente
proyecto como responsables de activi-
dades de gestion de campos de golf.
Los resultados que se presentan anali-
zan las necesidades de capacitacion en
areas propias de la gestion deportiva y
las necesidades de formacidon en
tendencias propias en la gestidon
deportiva y en especial en la gestion de
campos de golf.

Valore del 1 al 5, siendo el 5 el maximo valor, como influyen las siguientes barreras en las mujeres

para alcanzar un puesto en la Direccion

Nada Poco
Fomento de la diversidad cultural 22% 4%
Plataformas de votacion interactivas 4% 30%
Colaboracién con ongs 11% 11%
Reportes esg accesibles 4% 15%
Tours virtuales para aficionados 15% 15%
Nft's y blockchain 15% 4%
Experiencias eco-friendly 15% 4%
Eventos adaptados 11% 11%
Andlisis de compromiso 4% 19%
Promocién comunitaria 7% 11%
Torneos abiertos e inclusivos 22% 0%
Modelos freemiun en aplicaciones 4% 15%
Membresias digitales 7% 7%
Disefio inclusivo de instalaciones 4% 11%
Redes sociales especializadas 7% 11%
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Algo Bastante Imprescindible Media
22% 30% 22% 3,26
15% 30% 22% 3,37
30% 26% 22% 3,37
30% 41% 11% 3,41
15% 22% 33% 3,44
26% 33% 22% 3,44
22% 41% 19% 3,44
19% 37% 22% 3,48
15% 44% 19% 3,56
22% 37% 22% 3,56
11% 30% 37% 3,59
19% 37% 26% 3,67
26% 26% 33% 3,7
26% 26% 33% 3,74
7% 37% 37% 3,85

Contenidos digitales dindmicos 4% 11%
Eventos cero residuos 4% 19%
Planificacién hibrida de torneos 4% 7%
Gamificacién del deporte 4% 11%
Simuladores avanzados 7% 4%
Proteccién de la biodiversidad 7% 4%
Reciclaje de equipos 0% 15%
Flexibilidad organizacional 0% 4%
Aplicaciones interactivas 0% 4%
Reduccién del consumo hidrico 4% 0%
Iot en la gestion de campos 0% 4%
Andlisis predictivo de datos 0% 0%
Automatizacién de procesos administrativos 4% 0%
Energias renovables 0% 0%
Automatizacion de operaciones 0% 0%
Inteligencia artificial 0% 0%

Areas formativas mds valoradas:

¢ Liderazgo (4,31): Se sitGa como la competen-
cia mas prioritaria, lo que confirma la necesidad
de reforzar el empoderamiento, la toma de deci-
siones y la visibilidad del liderazgo femenino en
el deporte.

* Planificacion Estratégica (4,23): También se
encuentra entre las mds valoradas, lo que refleja
el interés por adquirir una vision a largo plazo y
capacidad para disefiar modelos de negocio
sostenibles

e Gestion Financiera (4,15), Gestion de
Recursos (4,15) y Normativa y Seguridad
(4,15): Estas fres areas comparten el segundo
lugar en importancia, evidenciando la necesidad
de profesionalizar la gestion interna de los
clubes desde una perspectiva técnica y rigurosa.
¢ Mantenimiento del Campo (4,00) y Tec-
nologia y Herramientas (3,85) se posicionan
como competencias operativas clave, esenciales
para gestionar instalaciones de forma eficiente
y sostenible.

Con respecto a los conocimientos técnicos y
mas propios del sector podemos ver los resulta-
dos en la siguiente tabla.

Entfre los temas con mayor puntuacién destaca
"Inteligencia Artificial”, con un valor promedio
de 4,74 sobre 5, lo que indica un alto interés y
una percepcion de carencia de conocimientos
en esta drea. Este resultado sugiere que la

15% 37% 33% 3,85

11% 22% 44% 3,85
11% 48% 30% 3,93
22% 15% 48% 3,93
15% 30% 44% a4

15% 26% 48% 4,04
11% 26% 48% 4,07
22% 33% 41% 4,11
19% 37% 41% 4,15
15% 22% 59% 433
11% 30% 56% 4,37
11% 37% 52% 4,41
0% 44% 52% 4,41
7% 26% 67% 4,59
4% 30% 67% 4,63
7% 11% 81% 4,74

* Gestion del Cambio (3,92) y Experi-
encia del Cliente (3,92) también
obtienen puntuaciones altas, lo que
sugiere un interés creciente por desarr-
ollar competencias transversales rela-
cionadas con la innovacién, la
adaptaciéon y la orientacion al cliente.

» Marketing (3,77) y Ventas (3,77),
aunque relevantes, aparecen ligera-
mente por debajo del resto, posible-
mente por considerarse habilidades
complementarias.

« Conocimientos de Golf (3,38) es el
drea menos priorizada, lo que podria
interpretarse como una sefal de que
las participantes valoran mas el domin-
io de competencias directivas y de
gestion que el conocimiento técni-
co-deportivo del juego en si mismo.

capacitacion en Inteligencia Artificial
es prioritaria para los encuestados,
posiblemente debido a su creciente
aplicacion en distintos sectores profe-
sionales y su impacto en la automa-
tizacion y la toma de decisiones
basada en datos.
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Ofros temas con alta demanda de formacion incluyen Energias Renovables (4,59) y IoT en la
Gestion de Instalaciones (4,37), o que refleja un interés en tecnologias innovadoras y sosteni-
bles, fundamentales para el desarrollo de modelos operativos mas eficientes y respetuosos
con el medio ambiente.

Por ofro lado, los tfemas con menor puntuacion en la encuesta reflejon una
menor percepcion de necesidad de capacitacion en estos dmbitos. Destaca
"Fomento de la Diversidad Cultural”, con un valor promedio de 3,26, la califi-
cacidon mas baja registrada. Este resultado puede deberse a que los encuesta-
dos consideran que ya tienen conocimientos suficientes sobre el tema o que no
lo perciben como una prioridad dentro de sus dreas de desarrollo profesional.
Oftros temas con baja demanda de formacién incluyen Plataformas de Votacion
interactivas (3,37) y Andlisis de Compromiso (3,44), lo que sugiere que los partic-
ipantes no ven una aplicabilidad inmediata o un valor agregado significativo en
profundizar en estas dreas.

Ambas encuestas coinciden en un punto central: las mujeres estan altamente
motivadas por formarse en competencias estratégicas, innovadoras vy
tecnoldgicas que les permitan liderar con mayor seguridad y legitimidad dentro
del sector. Existe una voluntad clara de ampliar sus capacidades en dreas emer-
gentes como la inteligencia artificial o la sostenibilidad, sin descuidar el refuerzo
de habilidades clasicas de gestion.

Estos resultados ofrecen una base solida para disefar programas de formacion
altamente adaptados, orientados al empoderamiento femenino, y alineados
tanto con los retos actuales del sector deportivo como con las aspiraciones
reales de las profesionales que buscan abrirse camino en él.
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Valore si para usted es importante disponer de estos conocimientos para la gestiéon de campos de golf

Fomento de la diversidad cultural
Plataformas de votacion interactivas
Colaboracién con ongs

Reportes esg accesibles

Tours virtuales para aficionados
Nft's y blockchain

Experiencias eco-friendly

Eventos adaptados

Andlisis de compromiso
Promocién comunitaria

Torneos abiertos e inclusivos
Modelos freemiun en aplicaciones
Membresias digitales

Disefio inclusivo de instalaciones
Redes sociales especializadas
Contenidos digitales dindmicos
Eventos cero residuos
Planificacién hibrida de torneos
Gamificacién del deporte
Simuladores avanzados
Proteccién de la biodiversidad
Reciclaje de equipos

Flexibilidad organizacional
Aplicaciones interactivas
Reduccién del consumo hidrico
Iot en la gestién de campos
Andlisis predictivo de datos
Automatizacién de procesos administrativos
Energias renovables
Automatizacién de operaciones

Inteligencia artificial

Nada

22%
4%
11%
4%
15%
15%
15%
11%
4%
7%
22%
4%
7%
4%
7%
4%
4%
4%
4%
7%
7%
0%
0%
0%
4%
0%
0%
4%
0%
0%
0%

Poco

4%
30%
11%
15%
15%

4%

4%
11%
19%
11%

0%
15%

7%
11%
11%
11%
19%

7%
11%

4%

4%
15%

4%

4%

0%

4%

0%

0%

0%

0%

0%

Algo

22%
15%
30%
30%
15%
26%
22%
19%
15%
22%
11%
19%
26%
26%
7%
15%
11%
11%
22%
15%
15%
11%
22%
19%
15%
11%
11%
0%
7%
4%
7%

Bastante

30%
30%
26%
41%
22%
33%
41%
37%
44%
37%
30%
37%
26%
26%
37%
37%
22%
48%
15%
30%
26%
26%
33%
37%
22%
30%
37%
44%
26%
30%
11%

Imprescindible

22%
22%
22%
11%
33%
22%
19%
22%
19%
22%
37%
26%
33%
33%
37%
33%
44%
30%
48%
44%
48%
48%
41%
41%
59%
56%
52%
52%
67%
67%
81%

Media

3,26
3,37
3,37
3,41
3,44
3,44
3,44
3,48
3,56
3,56
3,59
3,67
37
3,74
3,85
3,85
3,85
3,93
3,93
4
4,04
4,07
4,11
4,15
4,33
4,37
4,41
4,41
4,59
4,63
4,74
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Programa formativo
EN EXCELENCIA

en la gestion de
campos de golf

Este informe fiene como finalidad presentar el
disefio de un programa formativo especializado,
que responda a los retos especificos del sector y
promueva una mayor inclusiéon y representacion
femenina en puestos de liderazgo.

« MASTER PROPIO DE FORMACION PERMANENTE EN
EXCELENCIA EN LA GESTION DE CAMPOS DE GOLF

« TITULO. Especialista universitario en liderazgo y la inno-
vacion en la gestion de campos de golf. Médulos 1-6

« TITULO. Especialista universitario en estrategia y opera-
ciones en la gestion de campos de golf. Médulos 7-12

 Duraciéon: 2 anos
* 12 Microcredenciales (4 créditos)

* 480 horas + 120 TFM
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2. OBJETIVO DEL
PROGRAMA DOCENTE

Master Propio en
Excelencia en la Gestion
de Campos de Golf

Formar profesionales altamente cualificados
para liderar y gestionar de manera integral,
innovadora y sostenible los campos de golf,
desarrollando competencias en liderazgo, inno-
vacion, planificacion estratégica, excelencia
operativa y fransformacion digital, con una
vision centrada en el cliente y orientada a
resultados.

Titulo de especialista
universitario en ..
liderazgo e innovacion
en la gestion de
campos de golf

Desarrollar las competencias person-
ales, interpersonales vy estratégicas
necesarias para ejercer un liderazgo
efectivo y promover una cultura de inno-
vacion y mejora continua en la gestion
de campos de golf.
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Titulo de especialista
universitario en estrategia
y operaciones en la
gestion de campos de golf

Capacitar a los gestores de campos de golf para disefiar e implementar estrategias eficaces,
gestionar procesos clave y optimizar recursos, infegrando tecnologia, marketing y sostenibili-

dad operativa.

innovacion en la gestion
de campos de golf

Titulo de especialista Titulo de especialista
universitario en liderazgo e ) universitario en estrategia )

Médulo 1:
Cardécter del
lider

Médulo 5:
Liderando
cambio

y operaciones en la
gestion de campos de golf

Mdaster Propio en Excelencia
en la Gestion de Golf

Médulo 2: Modulo 3: Modulo 4:
Habilidades Habilidades Orientacion
personales impersonales a resultados

Modulo 6:
Gestionando
la innovacion

Titulo de especialista
universitario en liderazgo
e innovacion en la gestion
de campos de golf

Modulo 7: Modulo 8: Médulo 9: Maédulo 10:
Planificacion Gestion de los Gestion financiera Marketing y
estratégica procesos clave y optimizacion de experiencia

recursos del cliente

Modulo 12: Titulo de especialista
Gestion de universitario en liderazgo
infraestructuras e innovacion en la gestion

Médulo 11:
Transformacion
digital y nuevas
tecnologias
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de campos de golf
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RedGolfMujer:
Conectando el
Talento Femenino

en la gestion del golf

1. OBJETIVO GENERAL

Fomentar la creacion de redes de contacto y apoyo enfre
mujeres vinculadas a la gestién del golf, y promover su
visibilidad e inserciéon laboral en puestos de responsabili-
dad en clubes y campos de golf.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

B Crear un espacio profesional de encuentro y
colaboracién entre mujeres del sector.

B Potenciar el acceso de mujeres a oportunidades
laborales y formativas en la gestion deportiva.

B Promover el liderazgo femenino y la mentoria entre
profesionales con diferentes niveles de experiencia.

B Visibilizar el papel de las mujeres en la direccion de
campos de golf y romper estereotipos de género.

3. PUBLICO OBJETIVO

B Mujeres con interés o experiencia en gestion
deportiva y/o campos de golf.

B Estudiantes de programas relacionados con
deporte, furismo, gestion o sostenibilidad.

B Gestoras en activo que deseen compartir su expe-
riencia y ampliar su red.
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4. ACTIVIDADES PRINCIPALES

4.1. Eventos de Networking presencial y online

Fomentar el encuentro, la colaboracion y el intercambio profesional entre mujeres
vinculadas al sector del golf, con el fin de ampliar sus redes de contacto, visibilizar su
talento, facilitar oportunidades laborales y generar un ecosistema de apoyo mutuo que
fortalezca su presencia en puestos de responsabilidad:

e Encuentros regionales y nacionales con gesto-
ras, responsables de clubes y federaciones.

® Espacios de presentacién de experiencias,
casos de éxito y oportunidades laborales.

4.2. Plataforma de Mentoria

Establecer un sistema de mentoria estructurado entre mujeres con experiencia en la
gestion de campos de golf y aquellas en etapa de formacion o inicio profesional, con el
fin de fransferir conocimientos, reforzar la confianza, impulsar el liderazgo y acompariar
su desarrollo profesional en el sector.

e Creacién de un programa esfructurado de
mentforia enfre mujeres con experiencia vy
gestoras en formacion.

® Seguimientfo personalizado con objetivos
definidos y evaluacion de resultados.

4.3. Programa de insercion profesional

Facilitar el acceso de mujeres formadas o en formacion en gestion deportiva a experi-
encias profesionales reales en campos de golf y clubes deportivos, con el fin de impul-
sar su empleabilidad, visibilidad y proyeccién en puestos de responsabilidad:

e Esfablecer convenios con clubes de golf y
entidades deportivas para facilitar practicas
profesionales.

® Gestidon de pasantias para participantes con
perfiles formados en gestidon deportiva.

4.4. Foro en Linea y Comunidad Digital

Crear un espacio digital seguro, activo y participativo donde mujeres vinculadas al
sector del golf puedan conectarse, compartir experiencias, acceder a recursos utiles y
generar redes profesionales que trasciendan los encuentros presenciales:

e Desarrollo de un espacio digital (foro, grupo
privado, plataforma tipo Slack o Discord).

® Publicacion regular de oportunidades, recur-
sos, arficulos e intercambio de experiencias.

31



Captacion de
Talento Femenino
y Formacién

para la Gestion
de Campos de Golf
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