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Resumen

Tanto en el caso de Espafia como en el de Europa, la incorporacion de las mujeres al
mercado de trabajo ha ido aumentando considerablemente, pero este acercamiento a la
situacion del hombre no ha llegado a los puestos de decision, reflejando una
segregacion vertical grande en el mercado laboral. Tampoco las condiciones de trabajo
son igualitarias para ambos sexos, siendo una mayor precariedad lo que caracteriza a las

mujeres.

En Espafia en la Constitucion de 1978 (articulo 35) y en el Estatuto de los Trabajadores,
su articulo 28 “Igualdad de remuneracion por razéon de sexo” establece que “El
empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella” («BOE» num. 255, de 24/10/2015). Sin embargo, hay algo invisible, el
[lamado “Techo de Cristal”, que lleva a las mujeres a contar con menos oportunidades
que los hombres para su desarrollo profesional, siendo los estereotipos el factor mas

influyente.

1. Introduccidon

A lo largo de muchas décadas las mujeres han sido discriminadas por habérseles
atribuido a hombres y mujeres roles y trabajos diferentes en base a capacidades
supuestamente diferentes. Antafio, ellas eran las encargadas de las labores del hogar, los
hijos y los animales cuando sus maridos salian fuera a trabajar, pero a lo largo de los
anos, las mujeres han ido saliendo a trabajar fuera de sus hogares de manera masiva,

insertandose asi en el mercado laboral.

Las diferencias de género existentes en el mercado laboral son desigualdades que vienen
de lejos y que, a pesar de que cada vez son menores, la cantidad de mujeres trabajadoras
sigue siendo inferior a la de los hombres, ademas de tener que afrontarse a mas

obstaculos para su entrada en el mercado de trabajo.



Debido a que a lo largo del trabajo voy a referirme constantemente a la
“igualdad/desigualdad de género”, resulta conveniente recordar a qué nos referimos
exactamente cuando hablamos de la igualdad o desigualdad entre hombres y mujeres.
Segun la definicion que nos brinda la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), “Por igualdad de género se entiende la
existencia de una igualdad de oportunidades y de derechos entre las mujeres y los
hombres en las esferas privada y publica que les brinde y garantice la posibilidad de
realizar la vida que deseen. Actualmente, se reconoce a nivel internacional que la
igualdad de género es una pieza clave del desarrollo sostenible” (UNESCO 2014). Por
ello, este trabajo se encuadra en los estudios de género que tratan de visibilizar y
profundizar en las razones de las desigualdades econémicas entre mujeres y hombres.

A pesar de que se ha avanzado mucho en el nivel de igualdad entre los hombres y las
mujeres, todavia permanecen muchos aspectos que tienen que cambiar, siendo uno de
ellos la diferencia de género existente en el mundo laboral y, a pesar de que a nivel
mundial haya habido politicas de igualdad de génerol para combatir con estas
desventajas que sufren las mujeres, estas se han quedado cortas para tales propositos

(Moncayo y Zuluaga, 2015).

Pero, las mujeres no solo tienen mas dificultades para entrar en el mercado de trabajo,
si no que todavia mas para progresar en su vida profesional y para ocupar puestos que
conllevan mayores responsabilidades, debido a la segregacién vertical existente en el

mercado laboral.

El objetivo de este trabajo es analizar la situacion de las mujeres en el mercado laboral
haciendo especial hincapié en las desigualdades en los puestos de direccion. EI &mbito
de estudio es Espafia en el contexto de la Union Europea, haciendo referencia a los
datos mas recientes. Cuando hable de evolucién, tomaré como base el afio 2006, dos

afios antes del comienzo de la crisis espafiola.

! Convention on the Elimination of all Forms of Discrimination against Women (Tratado Naciones
Unidas, 1979); The Commonwealth Plan of Action for Gender Equality 2005-2015 (Commonwealth
Secretariat, 2005); The National Policy on Education, India (Department of Education, Government of
India, 1992); La legislacién australiana The Sex Discrimination Act (Australian Government, 1984) y The
Affirmative Action (Australian Government, 1986); Equal opportunity Act de 1972 (Equal Employment
Opportunity Comission, 1972).
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Para ello, he estructurado el trabajo en tres partes. En la primera llevaré a cabo un
analisis mas descriptivo, estudiando, primeramente, los indicadores basicos (actividad,
empleo y desempleo), tanto para Espafia como para la UE vy, posteriormente la
precariedad laboral mediante el estudio de los tipos de jornadas y de los tipos de

contrato.

En la segunda parte me centraré en la segregacion vertical. Para ello, he elegido analizar
las empresas que forman parte del IBEX-35, ya que son 35 grandes empresas que tienen
un peso importante en nuestro pais, y por otro, 13 bancos espafioles principales, ya que
son empresas grandes y con fuerza a nivel nacional y de las que he podido conseguir
informacion para su analisis. Después del analisis de datos, haré también hincapié en la
probleméatica del Techo de Cristal, las posibles razones para su existencia, Yy
posteriormente, explicaré los posibles beneficios que tendrian las propias empresas en

caso de que contaran con una mayor igualdad dentro de ellas.

Y, para concluir y agrupar todas las variables estudiadas en el trabajo, he estudiado el
indice de Igualdad de Género. Los indices compuestos estan de moda hoy en dia y, a
pesar de haber mas indices compuestos, es del que mas datos he podido obtener y el
que, bajo mi punto de vista, mas informacién ofrece, debido a que para su elaboracién
se han tenido que reunir muchos profesionales de diferentes areas para analizar todas las
variables que este indice engloba.

Por lo tanto, a lo largo del trabajo trataré de dar respuesta a diversas preguntas, tales
como: ¢estamos actualmente en una situacion de precariedad?, ¢es mayor la precariedad
para las mujeres que para los hombres? ;Cudles son los obstaculos a los que se tienen
que enfrentar las mujeres para desarrollar su vida profesional? ¢Cuales son las posibles
razones para la existencia de estos obstaculos? ¢Seria beneficioso contar con mas
mujeres en los puestos de liderazgo? A lo largo de este trabajo trataré de dar respuesta a

todas estas preguntas.

2 Con el objetivo de conseguir datos del 11G mas recientes, me puse en contacto con Ifiaki Imaz Mujica
(encargado del centro de documentacién de Emakunde) y con M? ldoya Ezcurra (servicio informativo de
Eustat), y debido a la complejidad de la recopilacion de los datos para el calculo del indice, no supieron
decirme la fecha aproximada para su publicacion , ya que dependen de la publicacion del dato en el
Instituto Europeo de la Igualdad de Género (probablemente en Octubre del 2017). Por lo tanto, he hecho
el analisis del indice con los ultimos datos del afio 2012.



Con respecto a la metodologia, puntualizar que los datos utilizados tanto para el analisis
laboral clésico espafiol, como para la precariedad, parten principalmente del Instituto
Nacional de Estadistica Espafiol (INE), y para la comparacion con la Unién Europea,
he acudido a la pagina oficial de Eurostat. Para una mejor comprension, a partir de estos

datos, he elaborado diferentes tablas y gréaficos.

Para el andlisis del Techo de Cristal, he recurrido a las paginas oficiales de las empresas
que forman parte del Ibex-35, a los informes publicados por el European Institute for
Gender Equealitly (EIGE) y a las paginas oficiales de los principales bancos espafioles,
mientras que para el andlisis méas tedrico he recurrido a diversos articulos, informes,
noticias y trabajos de investigacion que han estudiado el tema de las desigualdades de

las mujeres en el mundo laboral detalladamente.

2. Las mujeres en el mercado laboral: analisis en base a

indicadores basicos

2.1. Evolucion de la tasa de actividad, de empleo y de paro

En la ultima década, el mercado laboral nacional ha vivido muchos cambios con la
entrada de las mujeres en él. Asi, comenzamos ahora con el analisis de los indicadores
laborales basicos, primeramente a nivel nacional, y posteriormente, a nivel de la Unién
Europea. En el caso de Espafia he seleccionado los afios 2006 y el primer trimestre de
2017, y en el de Europa me he visto limitada a estudiar los afios 2006 y 2016, debido a
la disponibilidad de datos.

Para las diferentes tasas he trabajado tanto las brechas de género, como las tasas en
nivel absoluto, ya que he comprobado que analizar la realidad solamente en base a las
diferencias de género no es suficiente. Por un lado, porque pueden entenderse como
sociedades igualitarias aquellas que presentan déficits y escasas oportunidades para
ambos sexos ( Larrafiaga, M) vy, por otro lado, porque parece que se solucionarian los
problemas cuando estas brechas se cierren, por lo que una tendencia al cierre de brechas

se considera positiva, y esto no tiene por qué ser siempre asi (Larrafiaga, M).



Tasa de actividad

Como se puede observar en el siguiente grafico, la tasa de actividad espafiola refleja la
desigualdad que sufren las mujeres frente a los hombres en el mercado de trabajo de
nuestro pais. A pesar de ello, esta brecha se ha ido disminuyendo a lo largo de los afios,
siendo en el primer trimestre del 2017 de 11,38 puntos porcentuales, mientras que en el

ultimo trimestre del afio 2006 era de 20,02 puntos.

Gréfico 1. Evolucion de las tasas de actividad laboral en Espafia, 2006-2017

30

~J
o

=)
o=

\

Tasa de Actividad (%)
I
a=]

— Mujeres
30 Hombres
20
10
0
'19@‘0 '196\ ’L@% '9@ "5’& '190 m@’% 'LQ'{'B 'wa‘ %@,‘0 '1,6\'(0,19“’/’\\

Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Por otro lado, desde el afio 2008, la tendencia en la tasa de actividad de los hombres
espanoles es descendente, pasando de ser un 69,21%, hasta un 64,62% en el primer
trimestre del 2017. Por el contrario, la tendencia de la tasa de actividad de las mujeres
espafiolas presenta una tendencia ascendente entre los afios seleccionados,
aumentandose la tasa en un 9% entre 2006 y 2017. El hecho de que la tasa de actividad
de los hombres haya disminuido puede ser debido a que los afios de formacion se han
prolongado en los ultimos afios, y a pesar de que en el caso de las mujeres ocurra lo
mismo, su tasa de actividad se ha visto aumentada posiblemente porque el proceso de su
incorporacion al mercado aun no ha concluido, y es asi como se ve compensada esa
tendencia inversa.



También se ve clara esta desigualdad si lo estudiamos de manera cuantitativa, ya que
segun los datos provisionales publicados en el INE el 1 de enero de 2017, las mujeres
representan el 50,92% de la poblacion espafiola® y, de las 22.693,3 miles de personas
ocupadas en Espafia en el primer trimestre del 2017, el 46,5% son mujeres®. Por lo

tanto, podriamos decir que las mujeres estan subrepresentadas en el mercado de trabajo.

Con el objetivo de comprender en qué situacion se encuentra Espafia en cuanto a la
desigualdad de genero en el mercado de trabajo, en el siguiente gréfico he ordenado los
28 paises pertenecientes a la Union Europea de mayor a menor nivel de brecha de
género. Es de esperar que haya diferencias entre los diferentes paises segun su situacion,

asi como sus leyes de caracter propio, su ideologia, su sociedad, etc.

Gréfico 2. Brecha de género de la tasa de actividad de los paises de la UE en el afio
2016
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Fuente: Eurostat. Elaboracion propia

Como podemos observar en el grafico 2, Malta (26,4%) e Italia (19,6%) son los paises
de la UE que mayor brecha de género presentan, mientras que son Suecia (3,7%),

Finlandia (3,6%) y Lituania (3,2%) los de menos brecha. Pero de media, a pesar que

® INE Provisional (01/01/2017): Poblacién Total Espafia=46.528.966; Mujeres=23.693.293;
Hombres=22.835.674.

* Ocupados (miles de personas) en Espafia en el primer trimestre del 2017= 22.693,3; de los cuales
12.139,17 son Hombres y 10.554,2 son mujeres



entre el afio 2006 y 2016 la UE haya reducido la brecha de género en 3,5 puntos

porcentuales, todavia se encuentra lejos de alcanzar el nivel de los paises nérdicos’,

De la misma manera, he ordenado de mayor a menor las Tasas de Actividad femeninas
de los paises pertenecientes a la UE para el afio 2016 para completar el analisis en base

a valores absolutos que se esconden tras las brechas.

Gréfico 3. Tasas de actividad femeninas de los paises pertenecientes a la UE para
el afio 2016
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Relacionandolo con el gréfico anterior, parece que hay una relacion clara entre paises
que presentan una mayor brecha de género con tener una menos tasa de actividad, como
es el caso de Malta e Italia. Pero se puede observar codmo esto no siempre es asi ya que,
mientras en el primer gréfico son los paises Finlandia y Lituania los que menores
brechas de género presentaban, en el gréafico 3 son Suecia y Dinamarca. El caso de
Lituania es un claro ejemplo de la insuficiencia del anélisis en base a brechas, ya que
entre los 28 paises de la UE era el que menor brecha de género presentaba, pero sin

embargo, ocupa el sexto puesto en cuanto a tasas de actividad.

Tasa de empleo

Otro indicador que resulta util para el estudio de la desigualdad de género es el de la

tasa de empleo. A pesar de que durante el periodo a analizar los hombres presentan una

® Brecha de género en la Tasa de Actividad de la UE en el afio 2006 = 14,7 %
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mayor tasa de empleo, la diferencia se ha ido reduciendo, pasando de tener una brecha
17,80 puntos porcentuales en el Gltimo trimestre del afio 2006, a ser de 9 puntos

porcentuales en el primer trimestre del 2017.

Grafico 4. Evolucion de las tasas de empleo en Espafia, 2006-2017
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Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Pero centrandonos en su evolucién, la linea que representa la tasa de empleo de los
hombres, a diferencia de la de las mujeres, es descendente; es decir, la tasa de empleo
del colectivo masculino ha ido disminuyendo a lo largo de los afios, debido, entre otros
aspectos, a los cambios habidos en las sociedad espafiola, a la crisis econdmica, y a la

masiva insercion de las mujeres al mercado laboral.

Cabe destacar que la brecha de género en la tasa de empleo se ha visto reducida en 11,8
puntos porcentuales®, llegando a presentar en el afio 2016 exactamente la misma brecha
de género que la media de los 28 paises pertenecientes a la Union Europea (10,5 puntos

porcentuales).

Siguiendo con el anélisis de Espafia con respecto a la UE en cuanto a la desigualdad de
género en el mercado de trabajo, en el siguiente grafico he ordenado de nuevo los 28

® Brecha de Género de la Tasa de Actividad en el afio 2006 en Espafia fue del 22,3%.
11



paises pertenecientes a la Union Europea de mayor a menor nivel de brecha de género

en lo que a la tasa de empleo se refiere.

Gréfico 5. Brecha de género de la tasa de empleo de los paises de la UE en el afio

2016
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Fuente: Eurostat. Elaboracion propia

A nivel europeo, el comportamiento es similar a lo visto en la tasa de actividad,
habiéndose reducido la brecha de género de la tasa de empleo media de la UE 3,8
puntos porcentuales en el periodo analizado.” Los que mayores brechas de género
presentan en este indice vuelven a ser Malta e Italia, y los que cuentan con una brecha
mas reducida vuelven a ser los paises nordicos, en este caso Lituania (1,2%), Letonia

(2,4%) y Suecia (2,7%).

De la misma manera, he ordenado de mayor a menor las Tasas de Empleo femeninas de

los paises pertenecientes a la UE para el afio 2016:

" Brecha de Género de la Tasa de Actividad en el afio 2006 en la UE fue del 14,3%.
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Graéfico 6. Tasas de empleo femeninas en los paises pertenecientes a la UE en 2016
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Malta
Croacia
Italia
Grecia

Fuente: Eurostat. Elaboracion propia

Observando el grafico 6, vemos que Espafia se encuentra lejos de los paises nordicos en
lo que a la tasa de empleo femenino se refiere, ya que presenta una tasa de 20,5 puntos
porcentuales menor a Suecia, el pais que ocupa el puesto nimero uno en el ranking, y
como se reflejaba en el grafico anterior, es el tercer pais que menor brecha de género

presenta.

A pesar de haber transcurrido diez afios durante el periodo analizado, de media, la
evolucion de la tasa de empleo a nivel nacional ha sido de tan solo 0,5 puntos

porcentuales, mientras que a nivel de la UE, ha sido de 4,1 puntos.®

Tasa de desempleo

Asi como en el caso de los hombres esa menor tasa de empleo si esta relacionada con
una mayor tasa de desempleo, en el caso de las mujeres hay que analizar también las
tasas de inactividad, ya que muchas de ellas no estan consideradas como personas en
paro, sino inactivas (Larrafiaga y Martinez, 2017). De hecho, en Espafia, en el primer
trimestre del afio 2017 habia 15.914,7 mil personas inactivas, entre las que el 58,24%

eran mujeres.

® Tasa de Empleo femenino en Espafia en 2006 fue del 53,8%
Tasa de Empleo femenino en la UE en 2006 fue del 57,2%
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En el siguiente grafico, a pesar de que la diferencia en la tasa de paro entre ambos sexos
durante los afios de la crisis econémica se haya reducido, vemos cémo durante el
periodo analizado la tasa de paro de las mujeres ha sido en todo momento superior a la
de los hombres. Siendo mas precisa, y aunque la brecha de género con respecto al
desempleo haya disminuido en 1,76 puntos porcentuales del afio 2006 al primer
trimestre del 2017, la tasa de paro femenina ha aumentado en 9,34 puntos, y en 11,1
puntos en el caso de los hombres®. Por lo que este es otro ejemplo de que el anélisis

exclusivo de las brechas de género no es suficiente.

Gréfico 7. Evolucidn de las tasas de desempleo laboral en Espafia, 2006-2017

30
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Mujeres

Hombres

Tasa de Paro (%)

Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Del grafico 7 también podemos concluir que las tasas de paro mas elevadas tanto para
los hombres como para las mujeres fueron en el punto algido de la crisis econémica, en
los afios 2012 y 2013.

% Brecha de género en la Tasa de Paro en el afio 2006 fue del 5,05% y del 3,29% en el primer trimestre del
2017.

La tasa de paro en el afio 2006 fue del 11,17% para las mujeres y del 6,12% para los hombres, y en el
primer trimestre del 2017 fue del 20,51% para las mujeres y del 17,22% para los hombres.
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Como se puede observar en la siguiente tabla, en lo que respecta a la tasa de paro en la

UE, son Espafia y Grecia los paises que mayores tasas de desempleo femenino

presentan, dando lugar a una brecha de género de un 8,2% en Grecia y un 3,3% en

Espafia en el afio 2016. Estan lejos de la brecha media que presenta la Unién Europea,

que es tan solo de 0,4 puntos porcentuales en el afio 2016.

Tabla 1. Tasas de paro en los paises de la UE desagregadas por sexo, y brechas de
género en 2006 y 2016

2006| 2016 2006| 2016| Brechagénero (mujeres-hombres)

Mujeres Hombres 2006 2016
UE-28 8,9 88 7,6 8,4 1,3 0,4
Bélgica 9,3 7,6 7,4 8,1 1,9 -0,5
Bulgaria 9,3 7 8,7 81 0,6 -1,1
Replubica Checa 8,9 47 5,8 3,4 3,1 1,3
Dinamarca 4,5 6,6 3,3 5,8 1,2 0,8
Alemania 10,2 3,8 10,3 4,5 -0,1 -0,7
Estonia 5,6 6,1 6,2 7,4 -0,6 -1,3
Irlanda 4,2 6,5 4,6 91 -0,4 -2,6
Grecia 13,8 28,1 57| 19,9 8,1 8,2
Espaia 11,4 21,4 6,4 18,1 5 3,3
Francia 91 9,9 7,9 10,3 1,2 -0,4
Croacia 12,8 13,8 9,9 12,5 2,9 1,3
Italia 8,8 12,8 54| 10,9 3,4 1,9
Chipre 54 13,5 3,9] 12,6 1,5 0,9
Letonia 6,7 8,4 7,3 10,9 -0,6 -2,5
Lituania 5,6 6,7 6 91 -0,4 -2,4
Luxemburgo 6,2 6,6 3,6 6 2,6 0,6
Hungaria 7,9 51 7,1 51 0,8 0
Malta 8,3 5,2 6,1 4,4 2,2 0,8
Paises Bajos 4,4 6,5 3,5 5,6 0,9 0,9
Austria 5,6 5,6 5 6,5 0,6 -0,9
Polonia 14,9 6,2 13 6,1 19 0,1
Portugal 9 11,3 6,6)] 11,1 2,4 0,2
Rumania 6,1 5 8,2 6,6 -2,1 -1,6
Eslovenia 7,2 8,6 4,9 7,5 2,3 1,1
Eslovakia 14,7 10,8 12,3 8,8 2,4 2
Finlandia 81 8,6 7,4 9 0,7 -0,4
Suecia 7,3 6,6 6,9 7,4 0,4 -0,8
Reino Unido 5 4,7 5,7 5 -0,7 -0,3

Fuente: Eurostat. Elaboracion propia

15



Por el contrario, son Alemania (3,8%) y Reino Unido (4,7%) los que menores tasas de

desempleo femenino presentan en el afio 2016.

En el afio 2006 eran siete los paises que presentaban una tasa de paro femenina menor
que la de los hombres (Alemania, Estonia, Irlanda, Letonia, Lituania, Rumania y Reino
Unido) pero, en 2016 son 13 los paises que presentan una tasa de paro masculina mayor
que la femenina (Bélgica, Bulgaria, Alemania, Estonia, Irlanda, Francia, Letonia,
Lituania, Austria, Rumania, Finlandia, Suecia y Reino Unido). Por lo tanto, parece que
la crisis ha tenido un impacto mayor en el paro de los hombres que en el de las mujeres.
En el caso de Hungaria la brecha en el afio 2016 es cero, ya que ambos sexos presentas

la misma tasa de paro.

Sin embargo, en el estudio del desempleo es donde mas claro se ve como el andlisis
exclusivo de las brechas no es del todo real ya que, a pesar de que estas brechas se
hayan reducido considerablemente en el periodo seleccionado, observamos en la tabla 1
que varios paises — Dinamarca, Espafia, Croacia, Italia, Chipre, Luxemburgo, Portugal y
Eslovenia- presentan unas menores brechas de género para niveles de desempleo

femenino més elevados.

Una de las consecuencias mas graves atribuidas al desempleo es la pérdida de ingresos
que sufren tanto las mujeres como los hombres. Pero, las consecuencias van mas alla de
lo monetario ya que, en la sociedad en la que estamos inmersos conllevaria para el
desempleado una pérdida de su identidad social. Ademas, y sobre todo en el caso de los
hombres, este hecho también conlleva sufrir dificultades para llenar las horas, afectando
negativamente a la salud, tanto fisica como psicoldgica. Ademas, puede pensarse que
las consecuencias de estar en paro para ambos sexos sean diferentes ya que, como se
viene pensando desde antafo, la alternativa para las mujeres es ser ama de casa, y para

los hombres esa opcion es mas invisible (Larrafiaga y Martinez, 2017).

2.2. Aproximacion a la precariedad espafiola

También las brechas de genero presentes en las condiciones laborales, desde las
modalidades de contratacion hasta los tipos de jornadas y los respectivos salarios,
ponen de manifiesto las desigualdades a las que tienen que hacer frente las mujeres en
su carrera profesional, dando lugar a un mercado laboral mas precario. El término

“precariado” fue acufiado por Standing en el afio 2013 para referirse al grupo de
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empleados que se caracterizan por la vulnerabilidad en el trabajo y la falta de identidad

profesional (Larrafiaga y Martinez, 2017).

Tipo de jornada laboral

En este apartado me centraré en el tipo de jornada ya que, en funcion de las horas
trabajadas se diferencian dos tipos de contratos de trabajo: aquellos que son a tiempo
parcial, y los que son a tiempo completo, y la diferencia entre ambas radica en el
namero de horas trabajadas. Pero el trabajar bajo un tipo de contrato u otro tiene
consecuencias tanto en los salarios, como en las pensiones y en las prestaciones por

desempleo (Larrafiaga y Martinez, 2017).

Tabla 2. Porcentaje de ocupados por tipo de jornada y sexo en Espafia

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

2006 2006 2016 2016

Parcial 22,55% 4,38% 0,24% 0,08%
Completo 77,45% 95,63% 75,85% 92,25%

Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Tanto en el afio 2006 como en el 2016, el porcentaje de hombres trabajando a tiempo
completo es superior al de las mujeres®. Mientras que en el afio 2006 el porcentaje de
hombres que trabajaban a tiempo completo era del 95,63%, el de las mujeres era del
77,45%, dando lugar a una brecha de género del 23,47%. En el afio 2016, se ha reducido
el porcentaje de hombres trabajando a tiempo completo a un 92,25%, pero también el de
las mujeres (75,85%), dando lugar a una brecha de género menor, un 21,62%.

10°A pesar de que en el andlisis clasico los datos més recientes analizados hayan sido los del primer
trimestre del afio 2017, para este apartado los datos disponibles més recientes han sido los del afio 2016.
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Sin embargo, a pesar de que sean los hombres mayoria trabajando a tiempo completo,
ha disminuido la cantidad de empleados a tiempo completo para ambos sexos y ha
aumentado la cantidad de trabajadores trabajando a tiempo parcial, siendo esto un

indicador de la mayor precariedad presente en el mercado laboral.

Tal y como sefiala De la Rica (2010) en un estudio en el que analizé la segregacion
laboral en Espafia, el coste social que se asocia a este hecho es doble: por un lado, puede
haber una pérdida de productividad debido a una asignacion ineficiente del capital
humano vy, por otro, y como consecuencia de lo anterior, puede darse una pérdida de
bienestar en las empleadas por el hecho de trabajar involuntariamente menos nimero de
horas, ademas de recibir una menor retribucion en las jornadas a tiempo parcial. (De la
Rica, 2010)

Hay gente que se posiciona a favor del trabajo a tiempo parcial, ya que para ellos
significa repartir el empleo, pero, normalmente esto conlleva condiciones laborales
menos dignas que las que ofrece el trabajo a tiempo completo. Para los/as recién
graduados/as el trabajo a tiempo parcial puede ser interesante para entrar en el mundo
laboral, pero resulta conveniente que luego pasen a contar con un contrato a tiempo

completo (Larrafiaga y Martinez, 2017).

En este apartado también resulta interesante comparar la situaciéon de Espafia en
comparacion con la media de la Union Europea. Como podemos en la siguiente tabla,
tanto en el afio 2006 como en el afio 2016 la tasa de trabajo a tiempo parcial es menor

en Espafia que en la media de los paises que forman parte de la Unién Europea.

Tabla 3. Tasas de ocupados a tiempo parcial desagregados por sexos en la UE
(2006 y 2016)

UE-28 Espafia
2006 2016 2006 2016
Mujeres 30,5 31,9 22,4 24,1
Hombres 6,9 8,9 4,2 7,6

Fuente: Eurostat. Elaboracion propia
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Después de ver estos datos, me hago las siguientes preguntas: ¢por qué esta diferencia
en el numero de horas trabajadas?, ;son las mujeres las que eligen trabajar a tiempo

parcial?

Para responder a estas cuestiones, resulta Gtil analizar la siguiente tabla, en la que se
reflejan las razones para trabajar a tiempo parcial, tanto para los hombres, como para las
mujeres. Los afios que se muestran son el 2009 y el 2015, debido a que son los Gnicos
datos disponibles en el INE, pero, bajo mi punto de vista, a dia de hoy estas razones no

habran variado mucho.

Tabla 4. Razones de para trabajar las mujeres a tiempo parcial en Espafia, en

porcentajes (de 15 y mas afios)

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
2009 2009 2015 2015
No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 43,4 47 60,1 71,9
Cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores 16,5 1,6 12,7 0,9
Otras obligaciones familiares o personales 12,1 2,2 5,9 0,9
Seguir cursos de ensefianza o formacion 7,3 20,4 4,6 8,8
Enfermedad o incapacidad propia 1 3,5 0,9 0,5
Otras razones 19,7 25,3 15,7 17

Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Por lo general, para las mujeres son tres los motivos principales para elegir este tipo de
jornada de trabajo: la primera razén es la imposibilidad de encontrar trabajo a jornada
completa; es decir, su trabajo es involuntario. Para ambos sexos, el motivo principal
para trabajar a tiempo parcial es la imposibilidad de encontrar un trabajo a tiempo
completo, suponiendo en el afio 2015 para los hombres un 71,90%, y un 60,1% para las
mujeres. Ademés, el aumento de esta razon en el periodo 2009-2015 ha sido
considerable, de 16,7 puntos porcentuales en el caso de las mujeres, y de 24,9 puntos en
el caso de los hombres, aumento que probablemente esté relacionado con la crisis
economica y el consecuente deterioro del mercado laboral. En segundo lugar, estan las
otras razones, siendo un 15,7% para las mujeres, y en tercer lugar, el cuidado de nifio,

adultos o enfermos (12,7%).

En el caso de los hombres, los tres principales motivos son, al igual que para las
mujeres, la imposibilidad de encontrar trabajo a jornada completa, seguido por otras
razones. Pero, el tercer lugar lo ocupa el seguimiento de cursos de ensefianza o

formacion, con un 8,8%.
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El aspecto mas negativo que se puede concluir de la tabla 4 es que, el motivo principal
para ambos sexos de trabajar a tiempo parcial es la imposibilidad de encontrar un puesto
de trabajo a tiempo completo, y este obstdculo ha aumentado en el periodo

seleccionado, lo que es un reflejo de la situacion actual bastante negativo.

Tipos de contratos laborales

En el mercado de trabajo espafiol existen diversas modalidades de contratacion que se
recogen en cuatro bloques, como son los contratos indefinidos, los contratos temporales,
los contratos para la formacion y el aprendizaje, y los contratos en practicas. Para acotar
mi analisis, en esta seccion voy a estudiar los contratos indefinidos y los contratos
temporales, ya que son los contratos de los que he encontrado informacion, y que, al
mismo tiempo, son la modalidad de contratos en los que mayores niveles de
desigualdades se dan. Al igual que los contratos a jornada parcial son signo de
precariedad, la modalidad de contrato temporal también es precaria, sobre todo por la

inestabilidad que lo caracteriza.

Gréfico 8. Porcentaje de asalariados por sexo y tipo de contrato laboral en Espafia
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Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia

Como se refleja en el grafico 8, la modalidad del contrato indefinido es predominante en
el mercado espafiol con diferencia tanto para las mujeres como para los hombres,

ademas de haber aumentado este tipo de contrato laboral en un 9% para los hombres y
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en un 16% para las mujeresll. Es decir, en las mujeres ha aumentado en mayor
proporcion, por lo que la brecha de género en los contratos temporales se ha visto

disminuida.

Son las mujeres las que presentan una mayor proporcion en los contratos temporales,
pero, a pesar de ello, la brecha de género en esta modalidad esta disminuyendo, pasando
de ser de 3,12 puntos porcentuales en el afio 2006, a ser de 0,65 puntos en el afio
201612,

Probablemente, el hecho de que haya disminuido la temporalidad en el periodo mas
duro de la crisis se deba a que buena parte de los y las trabajadoras temporales se hayan
ido al paro, ya que la precariedad ha aumentado a partir de la aprobacion de la Reforma
Laboral. Esta reforma se aprobo el dia 10 de febrero del 2012, y conforme a los ultimos
datos publicados en el INE a finales de afio 2016, cinco afios mas tarde, hay menos paro
y méas empleo, pero de una peor calidad. Como se puede observar en el siguiente
grafico, el 26,5% de la poblacién espafiola no tiene contrato fijo a finales del 2016 y, es
el segundo pais de la Unién Europea, solo por detrds de Polonia, con mayor tasa de
temporalidad (El Pais, 09/02/2017).

1 E] porcentaje de asalariados bajo la modalidad de contrato indefinido en el afio 2006 fue del 68,05% y
del 74,27% en el afio 2016, mientras que para las mujeres fue del 63,42% en el afio 2006 y del 73,62% en
el afio 2016.

12 E| porcentaje de asalariados bajo la modalidad de contrato temporal en el afio 2006 fue del 33,45% y
del 25,72% en el afio 2016, mientras que para las mujeres fue del 36,57% en el afio 2006 y del 26,37% en
el afio 2016.
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Gréfico 9. Evolucion del porcentaje de asalariados con contratos temporales y
asalariados a tiempo parcial en Espafia (2011-2016)

TEMPORALIDAD EMPLEO A TIEMPO PARCIAL
En % de asalariados En % de asalariados

- 26,5

o

Fuente: El Pais, 09/02/2017

Es indudable que tras la Reforma Laboral de 2013 la precarizacion ha aumentado ya
que, como podemos concluir de los graficos, el porcentaje de asalariados temporales ha
aumentado en 4,6 puntos de finales del afio 2012 al 2016, y el porcentaje de asalariados
a tiempo parcial también ha aumentado, mientras que, en este mismo periodo la tasa de
paro ha disminuido en 7,27 puntos porcentuales. Sin embargo, no solo se trata de

disminuir la tasa de paro, sino de crear empleo de calidad.

13 Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.
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Graéfico 10. Evolucién de la tasa de paro en Espafa
(2011-2016)
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Fuente: El Pais, 09/02/2017

Esta mayor precariedad ha traido consigo el fenémeno de los “trabajadores pobres”,
fendmeno mas conocido en Estados Unidos. Es decir, a pesar de que los desempleados
siempre han tenido riesgo de sufrir exclusion y pobreza, tras la Gltima crisis también ha

aumentado el riesgo de sufrir pobreza en personas con empleo (Larrafiaga M, 2017).

Segun La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), son criticables tanto los
contratos temporales como los de jornada a tiempo parcial, ya que casi nunca
representan una oportunidad de transicion a un empleo mas estable y mejor pagado.
Ademas, la OIT sitla a Espafia entre los paises con una mayor tasa de involuntariedad

en temporalidad y parcialidad (Larrafiaga M, 2017).

A nivel Europeo también, y como podemos observar en la siguiente tabla, el sexo
predominante en los contratos temporales es femenino, pero, la brecha media de género
de la UE se ha visto reducida en el periodo seleccionado, presentando una brecha casi

inexistente de 0,9 puntos porcentuales en el afio 2016.
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Tabla 5. Porcentaje de mujeres y hombres con trabajo temporal, y brechas de

género (2006 y 2016)
2006| 2016 2006| 2016| Brecha género (mujeres-hombres)

Mujeres Hombres 2006 2016
UE-28 15,1 14,7 13,9 13,8 1,2 0,9
Bélgica 10,8 10 6,9 8,3 3,9 1,7
Bulgaria 6,1 3,6 6,2 4,5 -0,1 -0,9
Replubica Checa 9,4 11,6 6,8 8,1 2,6 3,5
Dinamarca 9,9 15,1 7,9 12 2 3,1
Alemania 14,3 13,2 14,8 13,2 -0,5 0
Estonia 2,1 3,5 3,2 3,9 -1,1 -0,4
Irlanda 6,9 8,5 51 8 1,8 0,5
Grecia 13,1 12,3 9,1 10,3 4 2
Espaiia 36,6 26,5 32 25,8 4,6 0,7
Francia 15,7 16,6 14 15,7 1,7 0,9
Croacia 12,6 22,4 13,1 21,9 -0,5 0,5
Italia 15,8 14,7 11,1 13,5 4,7 1,2
Chipre 19 21 7,9 11,8 11,1 9,2
Letonia 54 2,8 9 4,6 -3,6 -1,8
Lituania 2,5 1,7 6,7 2,2 -4,2 -0,5
Luxemburgo 6,6 9,1 5,7 8,9 0,9 0,2
Hungaria 6,1 10,2 7,5 9,4 -1,4 0,8
Malta 58 9,2 2,6 6,3 3,2 2,9
Paises Bajos 17,9 22 15,2 19,3 2,7 2,7
Austria 8,9 91 9 8,9 -0,1 0,2
Polonia 25,9 27,6 28,4 27,3 -2,5 0,3
Portugal 21,6 22,1 19,3 22,5 2,3 -0,4
Rumania 1,6 1 2 1,7 -0,4 -0,7
Eslovenia 19,1 18 15,2 15,9 3,9 2,1
Eslovakia 5 10,2 49 9,7 0,1 0,5
Finlandia 20 18,2 12,6 12,9 7,4 53
Suecia 18,9 17,7 15 14,5 3,9 3,2
Reino Unido 6,4 6,5 5 54 1,4 1,1

Fuente: Eurostat. Elaboracion propia

A diferencia de Espafia, vemos que en 2016 hay seis paises miembros — Bulgaria,
Estonia, Letonia, Lituania, Portugal y Rumania-en los que el porcentaje de trabajadores
con contrato temporal es mayor en los hombres. En Alemania, el porcentaje tanto de
mujeres como de hombres trabajando con esta modalidad de contrato es exactamente el
mismo, lo que puede llevarnos a pensar que es el pais que mayor igualdad refleja

respecto a las modalidades de contratacion.

Estas diferencias que podemos observar entre los paises miembros de la UE dejan ver

que el funcionamiento y regulacion del mercado laboral varia de unos paises a otros.
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3. Mujeres en puestos de poder econémico

Uno de los subtitulares de las noticias publicadas en el pais en el dia de la mujer del afio
2016 fue: “El renqueante ritmo de incorporacion femenina a los puestos de
responsabilidad puede retrasar hasta dentro de 40 afios la paridad”. Esta frase la
pronuncié Aurora Sanz, Socia del departamento laboral en Grant Thornton. Y es que, a
pesar de que Espafia presenta un ratio superior al de la media mundial y la europea
respecto a la cantidad de mujeres en puestos directivos, sélo el 26% de los puestos
directivos de las grandes y medianas empresas espafiolas estdn ocupadas por mujeres
(El Pais, 07/03/2016).

Cabe destacar que entre los afios 2014 y 2016, las empresas espafiolas han aumentado
un 12% la presencia femenina en los puestos directivos. Pero, a pesar de todo, en el afio
2016 son un 33% las empresas que no cuentan con ninguna mujer en sus puestos de
direccién (El Pais, 07/03/2016).

La segregacion vertical existente en el mercado laboral puede analizarse de diversas
formas, pero, en este apartado estudiaré, primeramente, el peso relativo que tienen las
mujeres en los puestos de direccion de las grandes empresas, primero a nivel nacional, y

posteriormente, a nivel europeo.

En los ultimos afios se ha reconocido que el hecho de contar con consejos de
administracion formados por ambos sexos da mejores resultados, por lo que han tenido
lugar diversas recomendaciones de la Comisién Nacional del Mercado de Valores
(CNMV) hacia las empresas para fomentar la incorporacién de las mujeres en sus
consejos (Martinez V, 2015).

Pero, mas alla de la incorporacion en los consejos de administracion en Espafia, el
Informe del Grupo Especial de Trabajo sobre Buen Gobierno de las Sociedades
Cotizadas (conocido como Informe Conthe) de mayo de 2006, insistia también en la
necesidad de incorporar mujeres a los mas altos puestos de responsabilidad de las
empresas (Martinez V, 2015). Por otro lado, con el objetivo de promover la
incorporacion de las mujeres en los 6rganos de decision, la Comision Europea presentd
en el afio 2010 la Estrategia Europea para la Igualdad de las Mujeres 2010-2015. Asi, la

Comision Europea recomendo a las empresas que cotizan en Europa que incorporen
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mujeres en sus puestos directivos hasta que lleguen a ocupar un 30%, y un 40% en el
2020 (Martinez V, 2015).

Sin embargo, estas son meras recomendaciones, no son leyes de caracter obligatorio, y
es por este motivo que las empresas tienen la libertad de cumplir estos consejos o, por lo
contrario, seguir con una menor representacion femenina en sus puestos consejeros. Por
lo tanto, el objetivo del siguiente analisis es ver si las empresas del Ibex-35 estan cerca
de cumplir las recomendaciones de la CNMV o, si, por el contrario, se encuentran lejos

de tales propdsitos.

3. 1. Andlisis en base a datos

3.1.1 Empresas del Ibex - 35

Tanto en la siguiente tabla como en el gréafico XII, he recopilado datos sobre el nimero
de mujeres en puestos de consejeria en las empresas del IBEX-35, siendo los datos mas

actualizados que he conseguido los referidos a febrero del 2017.

Tabla 6. Evolucion de la presencia femenina en los Consejos de Administracion

2006 |2007 | 2008 | 2009 |2010 |2011 |2012 |2013 |2014 |2015 |2016 |2017

Consejeras 26 |30 |44 |50 53 61 66 76 78 80 91 92

Total consejeros (505 |502 |507 |490 |502 [505 |490 |477 |470 |a62 |59 459

% Mujeres 515 |598 |8,68 |10,20 | 10,56 | 12,08 | 13,47 | 1593 | 16,60 | 17,32 | 19,83 | 20,04

Fuente: elaboracion propia con datos de la CNMV y pagina web de las empresas del
IBEX35

Vemos que el afio 2016 cerré con un total de 91 consejeras para las 35 empresas que
integraban el IBEX35, lo que suponia un 19,83% de los 459 consejeros, es decir, un

incremento del 12,09% con respecto a diciembre de 2015. Desde 2006 el incremento ha
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sido significativo, pasando a ser el peso de las mujeres en los CA de 5,10% al 20,04%
en febrero de 2017 (tabla 6).

Por otro lado, y como se puede observar en la Tabla 6, el aumento en la incorporacion
de las mujeres se da al mismo tiempo que la reducciéon en cuanto al tamafio de los
Consejos, ya que mientras que en 2006 habia 505 puestos de consejero, 2017 arranca
con 453. Es decir, siguiendo las recomendaciones del Codigo Unificado de Buen
Gobierno comentado con anterioridad, en ese periodo se han reducido los puestos en un
10,3%. Por lo que, a modo de resumen, si podemos afirmar que del afio 2006 al 2017 el
aumento de la incorporacién de las mujeres en estos puestos ha crecido notoriamente;
de hecho, el peso relativo de las consejeras practicamente se ha duplicado en siete afios,
al pasar del 10,56% que representaban en 2010 hasta el 20,04% que suponian en febrero
de 2017.

Como se puede observar en el siguiente grafico, el nimero de mujeres que se
incorporan a los consejos de administracion va creciendo con el paso de los afios, pero
es cierto que este afio se ha iniciado con el porcentaje mas bajo de crecimiento de los
ultimos afios, siendo tan solo de un 1.09%. Cabe destacar que en 2016 se produjo un
hito: por primera vez en la historia de Espafia, todos los Consejos del IBEX-35 tenian al
menos una mujer entre sus integrantes (en marzo, Técnicas Reunidas dejaba de ser la
Unica sin presencia femenina al nombrar a Petra Mateos), y esta mejoria se ve
interrumpida en el afio 2017, que tan solo hay una consejera mas que el afio pasado.
(Atrevia y IESE, 2017). Sin embargo, que el crecimiento del ultimo afio haya sido tan
pequefio puede resultar un poco engafioso, ya que cuanto mas alto sea el porcentaje de
mujeres ocupando los puestos de direccion mas dificil serd que se produzcan

incrementos significativos.
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Grafico 11. Ritmo de crecimiento anual del porcentaje del nimero de consejeras
(2007-2017)
35,00
31,82
30,00
25,00
20,00

1500 13,33 13,11 13,16

12,00 12,09
10,00
7,58
5,66 556
5,0 #=7 2,50
1,09
0,00 . . |

2007 2008200920102011201220132014201520162017

o

Fuente. Atrevia y IESE, 2015. Elaboracion propia

Para entender esta ralentizacion, hay que tener también en cuenta el cambio de
empresas que forman parte del IBEX-35 ya que FCC, OHL y Sacyr, que sumaban 9
mujeres entre las tres en el afio 2016, dejan de formar parte de las empresas integrantes
del IBEX-35, mientras que Viscofan, Melia y Cellnex entran en este grupo aportando
solamente tres consejeras (2 en Melia, 1 en Viscofan y 0 en Cellnex) (ATREVIA Y
IESE, 2016).

Graéfico 12. Porcentaje de mujeres consejeras en las empresas del IBEX-35 en 2017
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Como se puede observar en el grafico 12, Abertis y Santander son las compafiias del
indice selectivo bursatil que cuentan con un mayor nimero de consejeras en su principal
organo rector, representando estas un 46,15% y un 40% del total del consejo de
administracion, con un total de 6 consejeras cada una. Sin embargo, la media de mujeres
en los Consejos de las compaiiias del IBEX-35 es de 2°63%, lo que significa un leve
ascenso en comparacion con el 2,6% registrado en marzo de 2016 (ATREVIA Y IESE,
2015).

Como podemos ver en el grafico, Cellnex es la Unica empresa del IBEX-35 que no
cuenta con ninguna mujer en su consejo de Administracion y hay ocho empresas que
cuentan nada més que con una mujer**, dato ligeramente positivo comparando con el

afio anterior, ya que habia 9 empresas que contaban solamente con una mujer.

Tipologia de consejeras en las empresas del IBEX- 35

Ademas de analizar el nimero de mujeres que consiguen llegar a ocupar los puestos de
consejeras de administracion, es importante también analizar especialmente la tipologia

de estos, y es especialmente aqui donde se pone de manifiesto el “Techo de Cristal”.

En lo que se refiere al tipo de cargo a los que las mujeres han ido optando, hay tres tipos
de consejeria: por un lado, estan las consejeras independientes, que son las que
defienden los intereses de los accionistas, sobre todo los de aquellos accionistas que no
tienen representacion en el consejo o son pequefios accionistas. Otra modalidad es la de
las consejeras dominicales, las titulares de las acciones que pueden influir en el control
de la sociedad tanto por cuenta propia como por acuerdos con otros. Por ultimo, estan
las consejeras ejecutivas, las que tienen la funcion de directoras en la sociedad o en el

grupo de sociedades (elEconomista, diccionario economico).

En lo que se refiere al tipo de cargo a los que las mujeres han ido optando, la mayoria de
ellas son las llamadas consejeras independientes, el 78,26% de entre todas las
consejeras, habiéndose aumentado el numero de consejeras independientes ya que el

afio pasado el porcentaje fue del 68,13 (Atrevia y IESE, 2016).

1% Amadeus, Bankia, Endesa ,Ferrovial, Mediaset, Repsol, Técnicas Reunidas y la debutante Viscofan.
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Son Santander e Iberdrola las empresas que mas mujeres tienen ocupando este puesto.
De hecho, cabe sefialar que de las cinco consejeras con las que cuenta Iberdrola, las

cinco son independientes.

Por otro lado, del total de las 92 consejeras, son 12 las mujeres que ocupan el puesto de
Consejeras Dominicales, es decir, un 13,04%. De todas las empresas que forman parte
del Ibex-35, son 9 las que cuentan con este tipo de consejeras, siendo AENA la empresa

que mas tiene (3 consejeras).

Por ultimo, las Unicas consejeras ejecutivas entre todas las empresas que forman el
indice bursatil son Ana Patricia Botin (Banco Santander), M? Dolores Dancausa
(Bankinter) y Vanisha Mittal (ArcelorMittal), representando tan solo el 3,26% del total.
Por lo tanto, podemos concluir que la presencia de las mujeres en los puestos ejecutivos

€S muy escasa.

Por lo tanto, a pesar del notorio crecimiento del nUmero de mujeres que ocupan puestos
del Consejo de Administracién, esta mejoria es mas cuantitativa que cualitativa, ya que
la mayoria de ellas son independientes o, si no, dominicales. Por lo que, a dia de hoy, la
presencia de las mujeres en puestos directivos con mas poder sigue siendo baja, ya que a

nivel ejecutivo apenas hay representacion de mujeres.

De hecho, hay una mayor proporcion de mujeres consejeras en las empresas familiares,
en las cooperativas, en empresas en las que los accionistas mayoritarios tienen mayor
control a la hora de nombrar a los miembros del consejo, y en las no cotizadas (mayor
tamafo) (Mateos De Cabo, Gimeno y Escot, 2010).

A pesar de que la evolucion de los datos en los Gltimos afios es positiva, siguen estando
lejos de las recomendaciones que se establecieron desde las instituciones publicas. La
CNMYV aconseja que las mujeres ocupen al menos un 30% de los puestos en los
consejos de administracion, y actualmente 11 empresas lo cumplen, un 31,43%. Por
otro lado, la Comision Europea establecio en 2012 la recomendacion de que al menos el
40% de los puestos no ejecutivos estén ocupados por mujeres en 2020, y son tan solo 4
empresas (Red Eléctrica, Grifols, Abertis y Santander) las que cumplen con esta
propuesta, lo que deja al descubierto que estamos muy lejos de conseguir que la
mayoria de las empresas del IBEX-35 cumpla con las recomendaciones de la Union
Europea, ya que a dia de hoy solo el 11,43% de las compafiias lo cumple.
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3. 1.2 Principales bancos espafioles

El siguiente grafico ha sido elaborado consultando los informes anuales de los
gobiernos corporativos de cada uno de los bancos en sus respectivas paginas oficiales,
y, a pesar de que pueda resultar extrafio que aparezca el Banco Popular por su reciente
venta en el afio 2017, lo he seguido considerando ya que son las cifras publicadas hasta
la fecha de la venta, y sigue siendo de igual importancia para lo que se quiere analizar

en este apartado.

Graéfico 13. Proporcién de mujeres en los principales Bancos espafioles (%)
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Fuente: Pagina Web de cada banco. Elaboracion propia.

Como se puede observar en el gréafico 13, la desigualdad de género es notable también
en este sector. El banco que cuenta con el mayor nimero de mujeres en sus puestos de
direccion es el Banco Santander con un 37,50%, seguido por Bankinter con el 30%.
Pero cabe destacar que bancos como lbercaja y, lo que ha sido hasta ahora el Banco
popular cuentan con tan solo el 7,69% y el 6,67% de mujeres en sus cargos directivos.

Por lo que, en el sector bancario también el margen de mejora es grande.

31



Situacidén de las mujeres en los puestos directivos en la UE

Como explica el informe “Report on equality between women and men in the EU”
publicado en el afio 2017 por la Comision Europea, una igualdad en la participacion de
mujeres y hombres en los puestos de decision beneficiaria al crecimiento econémico y a
la competitividad de la Union Europea. Sin embargo, a pesar de haber progresado en
este aspecto, los hombres siguen siendo mayoria en los consejos de poder en la Unién

Europea.

En el siguiente gréafico, he recopilado datos de los porcentajes de mujeres del total de los
miembros de los consejos de administracion de cada pais miembro de la UE en Octubre

del 2016, ordenandolos de mayor a menor.

Gréfico 14. Porcentaje de mujeres del total de loso miembros del consejo de
administracion en empresas registradas como las mas grandes en cada pais
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Fuente: Elaboracion propia. Basado en datos de la Comision Europea.

Como podemos observar en la ultima columna del grafico 14, en las empresas
registradas como las mas grandes de los paises miembros de la UE, las mujeres de
media representan el 20,04% de los miembros del consejo. De hecho, solo son cuatro
los paises (Francia, Suecia, Italia y Finlandia) que entre sus grandes empresas cuentan

con mas del 30% de mujeres en sus consejos de administracion.

Por otro lado, se observa que en la mayoria de los Estados Miembros, hay tan solo una
mujer por cada cuatro hombres entre los miembros del consejo, y en Estonia, Grecia y

Malta, una por cada nueve hombres. Como consecuencia de esta escasez de mujeres
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entre los miembros de los consejos, las perspectivas de las mujeres de liderar una

empresa se ven limitadas (Comisién Europea, 2017).

Pero, como ocurria en el caso de las empresas pertenecientes al 1bex-35, ademés del
analisis cuantitativo, el andlisis cualitativo también deja ver la diferencia de género ya
que, en Octubre del 2016, tan solo el 7,7% de los presidentes del consejo de estas
empresas de la UE eran mujeres, y seis paises (Republica Checa, Dinamarca, Estonia,
Luxemburgo, Malta y Portugal) ni siguiera contaban con ninguna mujer presidenta del
consejo en sus empresas. Ademas, en un nivel ejecutivo mas alto, las mujeres todavia
tienen una menor representacion, siendo tan sélo un 5,7% entre los primeros ejecutivos

de las compafiias (Comision Europea, 2017).

Esta desigualdad en la representacion de los puestos directivos de las empresas ocurre,
en gran parte, por la falta de sanciones a las empresas que no cumplen con los minimos
y por la falta de leyes que lo regulen, ya que contamos solamente con

recomendaciones.

En palabras de Celeste LOpez, redactora jefa de La Vanguardia en la delegacién de
Madrid y especializada en temas sociales, estas leyes fueron defendidas por aquellos
que” creian que lo mejor era apostar por el buen hacer de los empresarios y permitirles
que fueran ellos los que impusieran el ritmo de incorporacion de las mujeres en los
sillones de mando. Lo contrario, dijeron, era ir en contra de la libertad de la empresa e,
incluso, contra la propia mujer, que llegaria a los mandos por imposicion legal y no

tanto por su valia profesional” (La VVanguardia, 03/04/2017).

3.2. Techo de Cristal: razones para su existencia

Cuando hablamos de las dificultades que sufren las mujeres a lo largo de su vida
profesional, resulta necesario hablar de un concepto que se creé en el afio 1986, y es el
famoso “Techo de Cristal”. Este término fue definido por primera vez en un informe
sobre mujeres ejecutivas publicado por Hymowitz y Schellhardt en el Wall Street
Journal. Esta metafora hace referencia a las barreras invisibles y obstaculos que se
encuentran las mujeres a lo largo de su vida profesional que les dificulta progresar
verticalmente y ocupar puestos de mayor cualificacion. Es decir, lo que representa esta

metafora es el trato diferenciado que se da en el mundo laboral tanto por el género como

33



por la raza de los empleados que no es explicado por ninguna otra caracteristica laboral

relevante del empleado (Martinez, Guillo, Santero, Castro,2011).

Resulta necesario destacar la “invisibilidad” de este techo, ya que a pesar de y a
diferencia del pasado, seamos todos iguales ante la ley, son muchas las mujeres que se
encuentran con obstaculos y dificultades en su desarrollo profesional dentro de las

empresas, sin muchas veces saber el porqué. (Barbera, Ramos, Sarrié y Candela, 2002).

Y es que, hay muchos estudios que revelan la diferencia clara entre la trayectoria laboral
de los hombres y de las mujeres, siendo los primeros los que han vivido una carrera
profesional de forma ascendente y lineal, y siendo las mujeres las que, por todos los
obstaculos y barreras que dificultan su vida profesional, han llevado una trayectoria
laboral que podria identificarse con forma de U (Martinez, Guill6, Santero, Castro).

A pesar de lo acertada que ha podido resultar esta metafora para plasmar la realidad de
las barreras con las que se encuentra la mujer a lo largo de su carrera profesional, estas
barreras no han impedido de manera total el ascenso de la mujer a los puestos
directivos, ya que se han conseguido romper, y lo que hacen estas barreras no es
impedir su paso, sino dificultarlo. Es por eso que hay actualmente una metafora mas
adecuada y especifica que es la de “Laberinto de Cristal”. Es decir, a diferencia de los
hombres que siguen una trayectoria mas lineal, las mujeres pueden llegar a ocupar un
puesto de liderazgo, aunque tengan que atravesar un laberinto lleno de obstéculos, y es
por eso que a su trayectoria se le da la forma de U que he comentado con anterioridad
(Ramos A, 2010).

A dia de hoy, todavia no se conocen con exactitud las causas de la existencia del techo
de cristal, pero hay muchas posibles razones que llevan a las mujeres a sufrir esas
dificultades en su vida profesional. Existen diversas formas de agrupar estas razones,
pero lo haré de la forma en la que las presentd Virginia Martinez en el afio 2015 en su

tesis doctoral, clasificandolas en tres grupos: barreras internas, externas y mixtas.

Barreras internas:

Las barreras internas son conocidas como barreras culturales, ya que son diversos

obstaculos que no ceden para adaptarse al cambio. Es decir, se consideran casi “miticas”

34



por lo tradicionales que son, y no porque presenten argumentos para ello (Moncayo y
Zuluaga, 2015).

Desde antafio, los puestos de liderazgo se han asociado con los hombres, debido a que,
tradicionalmente, eran los hombres los que contaban con las caracteristicas atribuidas a
los puestos de direccién, como pueden ser la competitividad, el control o el caracter
autoritario. A las mujeres, por el contrario, nunca se les ha atribuido ese caracter tan
competitivo y son ellas las que tienden a preocuparse mas por los demas, lo que
favorece el techo de cristal al no ser consideradas validas para los puestos de liderazgo
(Martinez V, 2015).

Pero, en ocasiones son las propias mujeres las que anticipan las dificultades con las que
se van a encontrar en un futuro, y eso mismo es lo que les impide seguir adelante
desarrollandose profesionalmente. Es decir, por “eleccion personal”, deciden no seguir
promocionandose porque piensan que no cuentan con las capacidades o habilidades

suficientes para ocupar dichos puestos (Martinez V, 2015).

Relacionado con las decisiones personales tomadas por las mujeres, la dificultad de
conciliar el trabajo con la vida familiar también lleva a las propias mujeres a decidir por
no optar a puestos que requieren una mayor responsabilidad. Y es que, hay una
creencia y percepcion tradicional de que el mayor compromiso de la mujer son las
labores del hogar y el cuidado de la familia, y es por ello que muchas mujeres se
encuentran con un dilema denominado “conflicto de rol”, es decir, que no saben qué es
lo prioritario para ellas, si el cuidado de la familia o su vida profesional. Pero, a pesar
de que no fuera una decision personalmente tomada, existe el estereotipo de que las
mujeres tiene menos capacidad de movilidad por la sujecion familiar, favoreciendo de

esta manera la existencia del techo de cristal (Martinez V, 2015).

Por otro lado, otra posible explicacion para esa menor representacion femenina podria
ser una menor preparacion de las mujeres (Molero, F, 2009). Sin embargo, resulta
complejo comprender por qué no promocionan las mujeres a los puestos de liderazgo,
ya que en los estudios universitarios son ellas mayoria, y el nivel de formacion,
conocimiento y experiencia esta directamente relacionado con una mayor promocién
(Martinez V, 2015).
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Por lo tanto, mas alla de que el namero de matriculadas en las universidades espariolas
sea mayor, resulta necesario analizar la diferente orientacion de ambos sexos a la hora
de elegir el tipo de estudios que quieren cursar. Hay varios estudios que analizan el
porqué de esta eleccion diferenciada, pero los estereotipos estan presentes en la mayoria

de ellos.

Y es a las mujeres a las que siempre se les ha atribuido la labor del cuidado a los demas
y a los hombres los trabajos relacionados con el poder, la ciencia, la competitividad, etc.

(Martinez, Guillg, Santero, Castro).

En la siguiente tabla estan recopilados el nimero de estudiantes matriculados por ramas
en todas las universidades (tanto privadas, como publicas) espafiolas en el curso
2015/2016.

Tabla 7. Numero de estudiantes matriculados (en miles) en las universidades

espariolas en el curso 2015-2016, segregado en ramas

Mujeres Hombres Total

nO

matriculada

s (2015- n°matriculados n° total de

2016) % (2015-2016) | % matriculados
Ciencias Sociales y
Juridicas 357.627,00 |59,74 |240.969,00 40,26 |598.596,00
Ingenieria y
Arquitectura 57.458,00 |24,72|174.991,00 75,28 |232.449,00
Artes y
Humanidades 78.674,00 |61,15|49.974,00 38,85 |128.648,00
Ciencias de la salud |164.695,00 |69,40 | 72.633,00 30,60 |237.328,00
Ciencias 40.172,00 |51,07 |38.495,00 48,93 | 78.667,00
Total Ramas 698.626,00 |54,76 |577.062,00 45,24 |1.275.688,00

Fuente: INE, EPA. Elaboracion propia.

Si nos fijamos en el numero total de matriculados en las diferentes universidades de
Espafia, vemos que mas de la mitad de los estudiantes (el 54,76%) son mujeres. Lo que
si es cierto es que estas se decantan por estudios sociales (59,74%) y relacionados con
las ciencias de la salud (69,40%) y las humanidades (61,15%). Por el contrario, los
hombres eligen méas carreras del &mbito técnico. Por lo tanto, teniendo en cuenta que

son las carreras técnicas las que se asocian con los puestos de mayor responsabilidad,
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estd claro que la diferente orientacion de los hombres y mujeres a la hora de elegir su
carrera universitaria es una barrera que impide a las mujeres ascender a los puestos de
direccion (Martinez V, 2015).

Relacionado con la formacion de caracter mas humanitaria elegida entre las mujeres, y a
pesar de que a lo largo del siglo XX haya habido cambios respecto al estereotipo
femenino con la incorporacion de las mujeres al mercado laboral y a la educacion,
todavia se sigue asociando a las mujeres con las labores domésticas. En el lado contrario
de la moneda se encuentra la produccion, campo que ha estado ocupado por los
hombres, dando paso a la “reproduccion homosocial”, término acufiado por Kanter en el
afio 1977 para hacer referencia a que, al ser los hombres desde antafio los que estan en
los puestos de liderazgo, ellos son los que eligen a sus sucesores, y elegiran a aquellos
que tengan caracteristicas similares a ellos, es decir, a hombres, facilitando asi la

existencia del techo de cristal (Molero, 2009).

Barreras externas:

Estas barreras, a diferencia de las internas, estin mas relacionadas con actos
discriminatorios, puesto que son las variables sociodemograficas y del entorno las que
establecen esas diferencias de género a la hora de ocupar puestos de liderazgo,

basandose en aspectos relacionados con los estereotipos (Moncayo y Zuluaga, 2015)..

Como define la ONU, “estereotipar es asignar arbitrariamente ciertos héabitos, destrezas
y expectativas a los diferentes grupos humanos sobre la base Unica de pertenencia a un
grupo, sin tener en cuenta los atributos individuales y dando por sentado que lo que se

atribuye al grupo es cierto” (UNESCO pagina oficial)

Ademas, cabe destacar el caracter prescriptivo que tienen los estereotipos, ordenando
qué conductas y qué comportamientos son los correctos para una mujer o un hombre
segun su sexo. Y es por este motivo por el que, en muchas ocasiones, las mujeres
pueden llegar a ser devaluadas por no haber cumplido con ese comportamiento

considerado el adecuado para ellas (Molero 2009).

Hay un estereotipo que asocia una buena direccion con el hecho de ser hombre, y esto

se refleja en frases tales como: “think manager- think male” de Schein, 2001 (piensa en
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gestor, piensa en hombre), o “think crisis- think female” de Ryan y Haslam, 2007

(piensa en crisis, piensa en mujer) (Monfort, 2015).

Los estereotipos de género son una de las barreras més importantes que existen en
contra de las mujeres, ya que estd generalmente admitido que los hombres son mas
competentes en puestos de mayor responsabilidad que las mujeres y que, estos tienen
una capacidad de influir en los demas mayor que la que tienen las mujeres. Es decir, las
caracteristicas asociadas a los puestos de liderazgo son tales como la competitividad, la
agresividad, la capacidad de influir en los demés con un caracter autoritario, etc. Y las
mujeres estan asociadas a caracteristicas “débiles”, como la emocionalidad, la
preocupacion por los demas, etc. Por lo que se entiende que no cumplen con los

requisitos entendidos como necesarios en dichos puestos (Molero, 2009).

Catalyst, organizacion sin fines de lucro con sede en Estados Unidos que trabaja para
promover a las mujeres en los negocios, hizo una encuesta en el afio 2002 a 500 mujeres
directivas de 20 paises europeos preguntandoles cuales eran los obstaculos que les
impedian promocionarse. Como se puede observar en la siguiente tabla, los estereotipos
anteriormente comentados y los prejuicios sobre cuales son los roles y las habilidades

de las mujeres son las principales causas de la falta de mujeres en puestos directivos.

Tabla 8. Las 5 principales barreras para el progreso de las mujeres en las
Organizaciones segun las mujeres encuestadas. Porcentaje de las encuestadas que

esta de acuerdo.

Estereotipos y percepciones acerca de los roles y habilidades de las

mujeres 66%
Falta de mujeres o modelos de mujeres con éxito 64%
Falta de experiencia significativa en direccion general y funcional 63%
Compromiso con responsabilidades familiares o personales 62%
Falta de mentoring 61%

Fuente: Catalyst (2002, p.2)

Por otro lado, también influye el hecho de que, a lo largo de su carrera profesional, tanto
las mujeres como los hombres tienen diferentes objetivos. Mientras que los hombres
buscan la promocion y el desarrollo de su carrera, las mujeres se centran en mantener lo
que han conseguido profesionalmente y en mejorar su formacion. (Martinez, Guillo,
Santero y Castro).
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Otra barrera para ellas es que cuentan con un menor acceso a las redes sociales de la
empresa, 0 las llamadas “redes trenzadas” en las que se mueve informacion relevante y
se llegan a tomar decisiones importantes. Hacen referencia a estrategias sutiles,
solapadas y, en muchos casos, inconscientes, que sustentan el apoyo de los hombres
hacia otros hombres para que asciendan en la jerarquia del poder (Diez, Terron y
Anguita, 2006).

Por otro lado, al contar con pocas mujeres en estas redes, hay muy poca cantidad de
mujeres que pueden hacer de mentoras para guiar a futuras mujeres a llegar a puestos de

direccidn, por lo que con esto se crea una barrera mas para las mujeres (Molero, 2009).

Barreras mixtas:

Relacionado con las labores del hogar y el cuidado a terceros, nos encontramos con una
de las caracteristicas mas femeninas como es la maternidad. Econémicamente hablando,
para la compafia la maternidad es un periodo en el cual la mujer no se encuentra
disponible y no esta trabajando, y una de las exigencias en los puestos de liderazgo es
una mayor disponibilidad debido a la mayor cantidad de tiempo y movilidad geogréfica
(Molero, 2009).

Ademas, y como cabe esperar, a medida que se avanza en la escala de la organizacion,
conforme mas altos van siendo los cargos, menos mujeres hay, por lo que también,

menos mujeres entre las que elegir para los siguientes puestos (Molero, 2009).

Recientemente, la consultora Price Waterhouse Coopers ha realizado el estudio
“Ganando la batalla por el talento femenino”, en que se han entrevistado a ejecutivos de
70 paises diferentes, representantes de 328 empresas, siendo 50 espafiolas, y en torno a
4800 profesionales en total (EFE Empresas, 2017).

Este estudio detectd que las razones para la existencia de dichas barreras son diferentes
para los empleados que para las empresas. La mayoria de los encuestados opina que las
principales barreras que dificultan a las mujeres a llegar a ocupar puestos de
responsabilidad son los estereotipos de genero, el coste de las bajas de maternidad y el
caracter “poco agresivo” que les define. Sin embargo, las empresas justifican este hecho

con la supuesta “falta de agresividad” de las mujeres y, en ocasiones, con el hecho de
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que su sector no sea atractivo para ellas, no estando los estereotipos entre los

argumentos de las empresas.

Ademas, muchos opinan que sus respectivas empresas no estan haciendo lo suficiente
para contar con mas mujeres en su plantilla (asi lo consideran el 30% de las mujeres y el
13% de los hombres). A nivel mundial, las mujeres de Suiza, Estados Unidos, Brasil,
Irlanda Y Reino Unido son las que méas descontentas estan con el funcionamiento de las

empresas de sus paises.

3.3. Beneficios para la empresa de contar con una mayor igualdad

Desde los afios 90, la literatura define el concepto de la diversidad como “el conjunto de
diferencias por etnia/nacionalidad, sexo, funcion o rol en el trabajo, habilidad, idioma,
religion y estilo de vida”, habiendo incluido algunos autores factores como la edad, los
valores, la apariencia fisica, el estatus economico, discapacidad fisica o0 mental, el nivel
educativo, la ideologia politica y la personalidad en esta definicion (Chinchilla y Cruz,
2011).

Y es que nos encontramos inmersos en un mercado cada vez mas diverso debido a la
globalizacion, la internacionalizacién de las empresas, la incorporacion de las mujeres
al mundo laboral, etc. Por lo que, cuanto mas diversa sea la plantilla de cada compafiia,
y no sélo hablando de la cuestion de género, sino, como la propia definicion anterior
indica, también de raza, religién y cultura, mejor se adaptaran y responderan estas

compafiias a los cambios, con una mayor capacidad de reaccion.

Una mayor igualdad en la empresa significa mayor nimero de personas y mas diversas
entre las que poder elegir, lo que concluye en una mejor seleccion de personal. Es decir,
de esta forma las empresas pueden disponer de grupos de trabajo heterogéneos, con
capacidades, habilidades y conocimientos diferentes que llevan a conseguir mejores
resultados y a dar solucion a problemas cambiantes y de incertidumbre, lo que puede
considerarse una ventaja competitiva. Pero también ocurre lo mismo en el sentido
inverso; es decir, de esta forma también el puesto se adapta mejor a las necesidades del

trabajador, motivando asi a la persona y mejorando su productividad (Emakunde, 2012).

Ademas, las mujeres son recursos humanos al igual que los hombres, con una formacién

y con un nivel de conocimiento al igual que ellos. Ademas, cuanto mayor nivel de
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formacion adquiere una persona, mayor es su productividad ya que, sin lugar a dudas, se
emplean mayores niveles de conocimientos para resolver los problemas. Y como hemos
analizado antes, en Espafa, son las mujeres las que alcanzan un mayor nivel de
formacion debido a que son mayoria cursando estudios universitarios. Por lo tanto,
contar con un mayor numero de mujeres en los puestos directivos de las empresas

beneficiaria a las empresas.

Por otro lado, si las mujeres vieran que tienen las mismas oportunidades de desarrollo
que sus comparieros, su estado animico mejoraria, viéndose mejorada asi su motivacion
para esforzarse, y como consecuencia, aumentandose asi su productividad. Ademas, si
se consiguiera eliminar esa segregacion vertical, las mujeres, tendrian el incentivo de
esforzarse cada vez mas para promocionarse en los puestos de liderazgo (Emakunde,
2012).

Por otro lado, en la compafiia que cuente con una mayor igualdad, es l6gico pensar que
las empleadas adquiririan un mayor compromiso con su puesto de trabajo ya que, en
caso de perderlo, dada la conocida desigualdad de género existente en el mercado

laboral, estas saben que irian a parar a una situacion peor (Emakunde, 2012).

Hay estudios que demuestran que la igualdad de oportunidades trae consigo mejores
resultados para las empresas y es una forma de retener el talento dentro de las
compafiias, ya que de esta forma no solo se ofrece un incentivo monetario, sino que se

crearia un clima laboral mejor que conlleva a una mejora en el trabajo en equipo.

Por otro lado, centrandonos a nivel econémico, de esta forma también se reducirian los
costes para la empresa, ya que permaneciendo el capital humano dentro de ella sin que
haya cambios, se ahorraria los costes de contratacion a nuevos empleados. Ademas de
ello, manteniendo contenta a la plantilla se reducen las rotaciones y el absentismo, que
reducen de manera significativa la productividad de la empresa en general, ya que el
resto de los empleados tendrian que realizar las funciones de la persona ausente.
(Emakunde, 2012).

Relacionado con los costes, es l6gico pensar que los costes legales también se verian
reducidos, ya que si los empleados discriminados deciden, en lugar de disminuir su
nivel de productividad, abandonar la empresa y reclamar la discriminacion sufrida, los
costes en los que incurre la empresa son altos (Emakunde, 2012).
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Aparte de la mejora en la produccion tanto de forma individual como empresarial y en
la reduccion de costes, cabe destacar que la posicién de la empresa y su reputacion
respecto a la competencia se veria mejorada, ya que con esta igualdad de oportunidades,
llegaria a mas clientes por el mero hecho de que los consumidores se verian mas

identificados con los trabajadores (Emakunde, 2012).
4. Indice de lgualdad de Género (11G)

Mediante el estudio del indice de Igualdad de Género he querido medir cémo de
lejos/cerca se encuentran tanto la Union Europea como sus Estados Miembros de

conseguir la igualdad de género.

Al igual que otros indices compuestos existentes, este indice también se calcula
ponderando diferentes variables, y es por ello que nos ofrece mucha informacion. Fue
publicado oficialmente por primera vez por el Instituto Europeo de la Igualdad de
Género y la Comision Europea en junio de 2013, y estudia varias dimensiones, tales
como el empleo, el dinero, el conocimiento, el tiempo, el poder y la salud. Estas seis
dimensiones se combinan para calcular el Indice de Igualdad de Género, pero, por otro
lado, hay dos dimensiones llamadas “satélites” que también se tienen en cuenta en este
indice compuesto, como son la violencia de género y la interseccion de las
desigualdades. Sin embargo, como se puede observar en el siguiente dibujo, me voy a
centrar solamente en las dimensiones relacionadas con los diferentes apartados tratados
en este trabajo, como son el poder, el conocimiento y el empleo, con sus respectivas
subdimensiones como podemos ver en el siguiente cuadro. Para su estudio me he
basado en la informacion proveniente de la pagina web del European Institute for
Gender Equality (EIGE).
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Tabla 9. Dimensiones, subdimensiones e indicadores para el calculo del 11G

Dimension Subdimensién medida Concepto e Indicador medido
Empleo a tiempo Completo
L, Tasa equivalente de empleo a tiempo completo (% de la poblacion de 15+ afios)
Participacion — -

Duracién de lavida laboral
Duracién de la vida laboral (afios)

Segregacion por sectores
Empleo en educacidn, sanidad y actividades de servicios sociales (% de personas empleadas
entre 15-64 afios)

Flexibilidad del horario laboral

Empleo

Segregacion y calidad del trabajo

Personas empleadas sin un horario fijo de inicio y fin de la jornada laboral o con un horario
laboral variable decidido por el empleador (% de personas empleadas entre 15-64 afios)

Seguridad y prevencidn de riesgos laborales

Personas empleadas que opinan que su salud o seguridad no estan en peligro a causa de su
trabajo (% de personas empleadas de 15+ afios)

Formacion en el trabajo

Personas empleadas que han recibido formacidn pagada o proporcionada por el empleador
o por ellos mismos en el caso de auténomos (% de personas empleadas de 15+ afios)

Conocimiento

Nivel académico y segregacion

Estudios universitarios

Estudios universitarios acabados (% de |a poblacién entre 15-74)

Segregacion por sectores

Estudiantes universitarios en los campos de educacién, salud y bienestar, humanidades y
arte-CINE 5-6 (%de personas con estudios universitarios)

Formacién continua

Formacion continua

Personas que participan en educacion formal o no formal (% de la poblacion entre 15-74.)

Poder

Politico

Representacion ministerial

Proporcion de ministros y ministras (% de la poblacion de 18+)

Representacion parlamentaria

Proporcion de parlamentarios Y parlamentarias (% de la poblacion de 18+)

Representacion en asambleas regionales

Proporcion de integrantes de asambleas regionales (% de la poblacion de 18+)

Econémico

Integrantes de juntas directivas

Proporcion de integrantes de consejos en grandes empresas, consejos de supervision o
juntas directivas (% de la poblacion de 18+)

Integrantes del banco central

Proporcion de integrantes en todos los organismos clave en la toma de decisiones en el
banco central (% de la poblacion de 18+)

Fuente: Elaboracién propia

Analizando cada una de estas tres dimensiones por separado, podemos observar en el

siguiente grafico, Espafia presenta un mejor indice respecto a la UE en las dimensiones

del conocimiento y del poder.
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Gréfico 15. Dimensiones del 11G en Espafia 'y la UE (%0)
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En la dimension del empleo, no solo se analiza la situacion de hombres y mujeres en la
incorporacion al mercado laboral, sino también a la hora de ascender y progresar en él,
y para ello analiza la participacion, la segregacion y la calidad del trabajo (véase tabla
11). Espafia presenta un subindice de 59,6%, inferior al de la UE, ocupando el puesto 18
entre todos los paises miembros. Cabe destacar que todos los estados miembros de la
UE punttan con un porcentaje del 50%, siendo Finlandia, Dinamarca y Suecia los que
mayor igualdad presentan en esta dimension.

En segundo lugar, se encuentra la dimensién del conocimiento, en la que se calculan las
desigualdades que se dan en el acceso y nivel educativo, observando el nivel de
segregacion por sexos en las distintas areas de la educacion, fomentando la formacién
continua de los empleados. En este caso, hay un margen de mejora amplio en el
conjunto de la UE, ya que la puntuacién media es de 48,9 y también a nivel nacional,

situandose Espafia en el puesto 9, ligeramente por encima de la UE.

La UE presenta una puntuacion baja en la dimension de poder, dimensién que
podriamos relacionar mas con el Techo de Cristal, que analiza el poder politico, social y
econdmico, tan solo un 39,7%, situandose la mayoria de los estados miembros por
debajo de este nivel. Por su parte, Espafia ocupa el séptimo puesto, situandose en una

posicién mejor que el conjunto de la UE, 8,1 puntos porcentuales mas™. Sin embargo,

15| _a UE present6 una dimensién de empleo del 36,6% y Espafia del 33,5%.
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los ultimos datos publicados para el céalculo del 11G son del 2012, y como he analizado
anteriormente con el informe publicado por la Comision Europea en Octubre de 2016,
en Espafa el 20,3% eran mujeres en los consejos de administracion de las empresas
participantes, y 20,04% en Europa. Por lo tanto, bajo mi punto de vista, a dia de hoy
esta subdimension estaria mas igualada, ya que el indicador de los Integrantes de las
juntas directivas (medido en base a la proporcion de integrantes de consejos en grandes
empresas, consejos de supervision o juntas directivas (% de la poblacion de 18+)) se

veria igualado.

Analizando ahora el 11G teniendo en cuenta todas las dimensiones, podemos ver en el
siguiente grafico que, en una escala que va del 0 (desigualdad absoluta entre ambos
sexos) al 100 (igualdad total), el total de la Unién Europea present6 un 11G de 52,9% en
al afio 2012. Como dijo Clara Roig en un articulo publicado en La vanguardia: “Este
avance es, ademas, muy lento, ya que entre el 2005 y el 2012, el Instituto Europeo de la
Igualdad de Género (EIGE) calcula que hemos avanzado tan solo 1,6 puntos
porcentuales (La VVanguardia, 15/03/2017).

Gréfico 16. indice de Igualdad de Género en Europa, 2012
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Fuente: Elaboracidn propia con datos de Eustat, Estadisticas Estructurales

Poniendo nuestra atencién en Espafia, observamos que cuenta con un indice de 0,7
puntos porcentuales mas que la media de los 28 paises integrantes de la Unién Europea
y vemos en el grafico también que 16 paises presentan un IIG mas bajo que el de

Espafia. Pero esto no significa que el nivel de desigualdad sea bajo, ya que nos
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encontramos lejos de los paises del norte (Finlandia y Dinamarca tienen un indice
mayor que el 70%), paises que tambien presentaban menores brechas de género, como

hemos visto anteriormente.
5. Conclusiones

A lo largo del trabajo hemos observado como las mujeres, a pesar de ser mayoria en las
carreras universitarias, siguen representando menores tasas de actividad, de empleo, y
mayores tasas de paro tanto en Espafia, como en muchos paises pertenecientes a la UE.
Sin embargo, en el periodo seleccionado, hemos analizado que la tasa de actividad y de
empleo de los hombres, al contrario que en el caso de las mujeres, presenta una
tendencia descendente, debido, entre otras cuestiones, a los cambios habidos en la
sociedad espafiola, a la crisis econdmica, y a la incorporacion de las mujeres en el

mercado de trabajo.

Por otro lado, resulta necesario mencionar el efecto que ha tenido la crisis econémica
espafola en la sociedad, ya que las tasas de desempleo méas elevadas se han dado para
ambos sexos en el punto mas algido de la crisis, en los afios 2012 y 2013. Ademas, es
Espafia, junto con Grecia, el pais que mayor tasa de desempleo femenino presenta. Sin
embargo, en el conjunto de la UE hemos visto que la crisis ha tenido un mayor impacto

en el paro de los hombres.

A dia de hoy, nos encontramos en una situacion de precariedad en el mercado laboral y,
a pesar de que sean los hombres mayoria trabajando a tiempo completo, ha disminuido
la cantidad de empleados a tiempo completo para ambos sexos y ha aumentado la
cantidad de trabajadores trabajando a tiempo parcial, siendo esto un indicador de la
mayor precariedad presente en el mercado laboral. Ademas, tanto las mujeres como los
hombres se ven obligados a trabajar a tiempo parcial, no eligen voluntariamente esta
modalidad de trabajo. Este hecho esté posiblemente relacionado con la crisis econémica

y el consecuente deterioro del mercado laboral.

Ademas, tras la Reforma Laboral de 2012, esta precarizacion ha aumentado, ya que
aunque la tasa de paro haya disminuido, el porcentaje de asalariados temporales ha
aumentado desde finales del afio 2012 al 2016, y el porcentaje de asalariados a tiempo

parcial también ha aumentado. Este es un hecho preocupante, ya que la OIT sitla a
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Espafia entre los paises con una mayor tasa de involuntariedad en temporalidad y
parcialidad, modalidades de trabajo en los que es muy complicado pasar a tener un
empleo mas estable y mejor pagado.

Como hemos podido ver, el mercado laboral espafiol y europeo se caracterizan
principalmente por su segregacion vertical, siendo las mujeres las que tienen que
afrontar diversos obstaculos para llegar a puestos de mayor responsabilidad. A pesar de
que haya habido un notorio crecimiento del nimero de mujeres que ocupan puestos del
Consejo de Administracion, esta mejoria es mas cuantitativa que cualitativa, ya que la
mayoria de ellas son independientes o, en su defecto, dominicales. Como consecuencia
de esta escasez de mujeres entre los miembros de los consejos, las perspectivas de las
mujeres de liderar una empresa se ven limitadas. Sin embargo, a través del 11G hemos
visto que Espafia ocupa el séptimo puesto en la dimension de poder, situandose en una

posicién mejor que el conjunto de la UE.

En lugar del Techo de Cristal, se ha empezado a extender la meté&fora del “Laberinto de
Cristal”, ya que si es posible que las mujeres lleguen a ocupar puestos de mayor
responsabilidad, pero después de llevar una trayectoria laboral llena de barreras. Los
estereotipos de género son uno de los obstaculos mas importantes que impiden a las
mujeres a ascender a puestos de liderazgo. , las caracteristicas asociadas a los puestos de
liderazgo son tales como la competitividad, la agresividad, la capacidad de influir en los
demas con un caracter autoritario, etc. Y las mujeres estan asociadas a caracteristicas
“débiles”, como la emocionalidad, la preocupaciéon por los demas, etc. Por lo que se
entiende que no cumplen con los requisitos entendidos como necesarios en dichos

puestos

Sin embargo, resulta ldgico pensar estos estereotipos tendrian que ir cambiando o
desapareciendo, ya que las empresas que cuentan con planes de igualdad y una plantilla
méas diversa, tienen una mayor productividad debido al entorno en el que nos
encontramos, cada vez mas diverso. Y es que nos encontramos inmersos en un mercado
cada vez mas diverso debido a la globalizacidn, la internacionalizacién de las empresas,
la incorporacién de las mujeres al mundo laboral, etc. Por lo que, cuanto mas diversa
sea la plantilla de cada compafiia en cuestién de género, de raza, religion y cultura,
mejor se adaptaran y responderan estas comparfiias a los cambios, con una mayor

capacidad de reaccion.
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Por lo tanto, hemos visto que las recomendaciones no son suficientes para que estas
desigualdades desaparezcan, por lo que resulta de especial importancia que las
administraciones publicas aprueben leyes de caracter obligatorio, para que de esta
manera todos los empleados y empleadas cuenten con las mismas oportunidades en su

carrera profesional.
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6. Anexo

Tipologia de Consejeras de las empresas del IBEX-35.

Total Mujeres %|Independientes |Dominicales |Ejecutivas |Otras
Abertis 13 6 46,15 4 2 - -
Santander 15 6 40,00 5 - 1 -
REE 11 4 36,36 4 - - -
Iberdrola 14 5 35,71 5 - - -
Merlin Properties 15 5 33,33 4 1 - -
Grifols 13 4 30,77 4 - - -
Arcelor Mittal 10 3 30,00 1
Acciona 10 3 30,00 2 - 1
Bankinter 10 3 30,00 2 - 1 -
Dia 10 3 30,00 2 - - 1
1AG 12 3 25,00 3 - - -
Caixabank 16 4 25,00 3 1 - -
MAPFRE 17 4 23,53 4 - - -
Enagas 13 3 23,08 3 - - -
Inditex 9 2 22,22 1 1 - -
AENA 15 3 20,00 - 3 - -
BBVA 15 3 20,00 2 - - 1
Popular 15 3 20,00 3 - - -
Melia Hotels 11 2 18,18 1 1 - -
Gas Natural fenosg 17 3 17,65 3 - - -
Gamesa 12 2 16,67
Acerinox 13 2 15,38 2 - - -
Indra 13 2 15,38 2 - - -
Banco Sabadell 14 2 14,29 2 - - -
ACS 16 2 12,50 1 1 - -
Telefdnica 18 2 11,11 1 - - 1
Amadeus 10 1 10,00 1 - - -
Viscofan 10 1 10,00 - - - 1
Bankia 11 1 9,09 1 - - -
Endesa 11 1 9,09 1 - - -
Ferrovial 13 1 7,69 - 1 - -
Mediaset 13 1 7,69 1 - - -
Técnicas Reunidas 13 1 7,69 1 - - -
Repsol 16 1 6,25 1 - - -
Cellnex 9 0 0,00 - - - -

Fuente: Paginas oficiales de cada empresa. Elaboracion propia

*os datos de esta tabla estan actualizados con fecha de febrero del 2017
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