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Resumen

La diversidad de género es un concepto muy extenso que abarca cuestiones como la
proporcién de hombres y mujeres en puestos de direccion y toma de decisiones. A pesar
de los logros que ha alcanzado el colectivo femenino en los Ultimos afios, su presencia en
la cpula directiva sigue siendo muy limitada. Esta situacion genera un gran descontento

ya que, implica el desaprovechamiento del talento femenino.

El presente trabajo academico pretende estudiar las causas y motivos que frenan el
ascenso de las mujeres en sus carreras profesionales. Para ello, se analizaran las barreras
existentes y el origen de éstas. Ademas, se examinaran minuciosamente las medidas de
prevencion tomadas por las organizaciones hasta el momento para afrontar esta dificultad
y el grado de eficacia y efectividad de las iniciativas implantadas por las entidades

actualmente para alcanzar un nivel 6ptimo de conciliacion laboral y familiar.

Palabras clave.

Medidas, barreras, colectivos, igualdad y diversidad de género, conciliacién laboral-

familiar, mujeres



Abstract.

Gender diversity is a broad concept that encompasses issues such as the proportion of
men and women in management and decision-making positions. Despite the
achievements of women in recent years, their presence at the top of management is still
very limited. This situation generates a great deal of discontent as it implies the waste of
female talent.

This academic work aims to study the causes and reasons that hinder the promotion of
women in their professional careers. To this end, the existing barriers and their origin will
be analyzed. It will also examine in detail the preventive measures taken by organizations
to date to tackle this difficulty and the degree of efficiency and effectiveness of the
initiatives currently implemented by organizations to achieve an optimum level of work-

life balance.

Key words.
Measures, barriers, groups, gender equality and diversity, work-family reconciliation,

women.
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PRIMERA PARTE. INTRODUCCION.

1.1 Propésito y contextualizacion del tema elegido.

El panorama actual es muy volatil e incierto, hasta tal punto que, la sociedad se ha visto
inmersa en un proceso de transformacion y mejora continua. Estas constantes
modificaciones han generado un gran impacto en la poblacion y una evolucion de sus
estilos de vida. Las mujeres han sido las protagonistas de esta transicion, su presencia y
participacién en la sociedad ha ido incrementadndose conforme se avanzaba en el tiempo
al igual que sus funciones y responsabilidades han experimentado variaciones. Gracias a
la puesta en vigor de diversas leyes y estatutos legales, el colectivo femenino ha tomado

la palabra para hacer uso de sus derechos del mismo modo que los hombres.

La ensefianza obligatoria y la generalizacidn de su ingreso a estudios universitarios les ha
permitido desarrollar un pensamiento critico y como consecuencia, reforzar su potestad
para la toma de decisiones. Ademas, su acceso al mercado laboral les ha otorgado
autonomia e independencia econémica, minimizando la subordinacion a la que han estado

sometidas durante décadas por su condicion de mujer. (ONU Mujeres, 2019)

La defensa y sensibilizacion de los derechos de las mujeres ha cobrado una enorme
importancia pues, a pesar de los avances que se han producido en esta materia, muchas
de ellas siguen padeciendo situaciones de segregacion por razén de género. Es tal la
magnitud de este reto, que constituye uno de los treinta objetivos de desarrollo sostenible
de la agenda ideoldgica 2030. Este consiste en: “lograr la igualdad entre los géneros y
empoderar a todas las mujeres y las nifias”. Para ello, debemos erradicar y penalizar
cualquier acto de exclusion, fomentar el reparto equitativo de las tareas del hogar y las
labores no retribuidas como la crianza de los hijos, y garantizar su seguridad, evitando
toda clase de agresion o abuso. Esta en nuestras manos afrontar esta problematica para
lograr promover las habilidades y competencias de las mujeres, impulsando de este modo
el talento femenino. (ONU Mujeres, 2019).

Se percibe como un progreso significativo para las mujeres la recepcion de una retribucion

salarial para dar cobertura a sus gastos, confiriéndoles una garantia financiera.



Los hogares también se benefician de este hecho ya que, les proporciona una mayor

comodidad en términos econdémicos. (ONU Mujeres, 2019).

Pese al avance que se ha experimentado en este campo, especialmente en occidente, ain
hay mucho por hacer. En los hogares constituidos por un hombre y una mujer sigue siendo
el varén quien aporta la mayor cuantia de la renta de la familia. Ademas, la decision de
ser madre lleva implicita un gasto ya que, las mujeres con hijos presentan un menor indice

de empleo y salarios mas bajos. (ONU Mujeres, 2019).

Las organizaciones tienen el poder de cambiar esta premisa a través de su cultura
corporativa, facilitando a las mujeres la reincorporacion a su actividad profesional y evitar
asi que su desvinculacion con la entidad sea lo méas breve posible. Deben garantizar a las
familias que el cuidado de los hijos y su responsabilidad y compromiso con la compafiia
son actividades compatibles entre si, una no contrapone a la otra, sino que se
complementan. Para ello, es necesario que los trabajadores estén al corriente de las
medidas de conciliacion laboral y familiar que disponen a su alcance pues, sino no podran
hacer uso de éstas. Es mas, es fundamental fomentar la utilizacion de estas iniciativas para
crear el héabito en la plantilla, haciendo hincapié en que tanto hombres como mujeres
indistintamente puedan acogerse a estas propuestas.

1.2 Justificacion del tema escogido.

La diversidad de género ha cobrado una gran trascendencia en los Gltimos tiempos, ya
que, a pesar de lo que muchos puedan pensar nos concierne a todos por igual. Su proposito
es conseguir que hombres y mujeres tengan acceso a cargos de responsabilidad en las
organizaciones, premiando exclusivamente su esfuerzo y trabajo. Este concepto pone de
manifiesto que el talento no esta vinculado a un género en concreto sino a la inteligencia
y habilidades del individuo. Diversas entidades como las Naciones Unidas o la Comisién
Europea insisten en qué debemos trabajar conjuntamente para lograr un mundo mas
inclusivo. Para alcanzar este proposito es imprescindible el apoyo y la implicacién de los
hombres, sino no se podran erradicar las barreras existentes en el desarrollo profesional
de las mujeres. Para impulsar las medidas de diversidad, el colectivo masculino debe
involucrarse en su aplicacidn y saber a ciencia cierta las ventajas que suponen para la

sociedad.



1.3 Objetivos y metodologia empleada.

El siguiente trabajo de investigacion tiene como objetivo conocer la gestion de la
diversidad de género en el sector empresarial. Al tratarse de un campo de estudio muy

amplio, el presente analisis pretende abordar tres preguntas de investigacion.

La primera, consiste en examinar meticulosamente los motivos y factores que explican la
escasa proporcion de mujeres en la direccion de las empresas, es decir, que ostentan
puestos directivos. Se desea analizar en profundidad estas barreras que dificultan la puesta
en marcha de las politicas de diversidad de género y frenan la captacion de talento
femenino en la profesidn. La cuestion que se propone en relacion con este primer objetivo

es: ¢Existen barreras que impiden a las mujeres potenciar su desarrollo profesional?

La segunda, investiga la relacion directamente proporcional que existe entre la diversidad
de género y la eficiencia corporativa. Ademas, de las ventajas y beneficios que implica
para una entidad el establecimiento de una adecuada gestion de la diversidad. La duda
que surge se abordaré planteando el siguiente interrogante: ¢Es la diversidadde género

una fuente de ventaja competitiva?

La tercera, estudia las medidas para alcanzar el éxito en paridad de género vy, el nivel de
eficacia y efectividad de las iniciativas implantadas por las organizaciones hasta el
momento para lograr una correcta conciliacion de la vida laboral y familiar. Para ello, la
pregunta de investigacion planteada es: ¢Son efectivas las medidas de conciliacion

laboral-familiar llevadas a cabo por las empresas hasta el momento?

Para lograr los objetivos establecidos en este trabajo académico, se empleard como
método de investigacion, la revision de la literatura que sera descrito con mas detalle en

los siguientes parrafos.

Una revision bibliogréafica, consiste en recopilar y analizar la informacion publicada hasta
el momento del tema en cuestion a tratar. Se lleva a cabo una revision documental de los
diferentes escritos (articulos académicos, libros, informes, publicaciones en linea etc.)
para conocer el punto de partida que debe seguir nuestra investigacion y en base a estos

escritos elaborar nuestra propuesta.



Este método proporciona una idea global sobre la tematica que se va a analizar. Permite
valorar y emitir un juicio sobre la labor realizada con anterioridad por otros
investigadores. Por tanto, el principal objetivo de esta metodologia es aplicar un
pensamiento critico y emplear los trabajos académicos precedentes como base de nuestro

estudio para transmitir en qué coyuntura nos encontramos actualmente.

Para lograr una aproximacion de la realidad en el mayor grado posible, se requerira el
analisis de las iniciativas y acciones, llevadas a cabo por entidades del ambito empresarial
y econdmico, con el propoésito de instaurar la diversidad como un elemento mas de su

cultura corporativa.

SEGUNDA PARTE. MARCO TEORICO.

2.1 El papel de la mujer en el sector empresarial.

La insercion del colectivo femenino en el &mbito laboral es uno de los acontecimientos
mas notables del siglo XX. Su origen tiene lugar durante la irrupcion de la I y 1l Guerra
Mundial pues, dichos sucesos ocasionaron el traslado generalizado de los varones al
campo de batalla, habilitando asi sus puestos de trabajo que las mujeres aprovecharian
para cubrirlos en su lugar. Sin embargo, esta transicion ha sufrido fluctuaciones a lo largo
de la historia. Con la aparicion del régimen franquista se produjo un gran retroceso pues,
éste tenia como proposito incrementar la natalidad al haber descendido significativamente
como consecuencia de la Guerra Civil. Durante este periodo las mujeres tenian una
independencia y autonomia reducida, ya que, dependian de su conyuge para efectuar
determinadas actividades como hacer uso de su patrimonio, realizar tramites bancarios o

iniciar su actividad profesional en cualquier entidad. (Marie Garapati, 2019).

Su formacion académica igualmente se ve afectada con el establecimiento de la Seccién
Femenina, cuya labor consistia en educar a las mujeres con el objetivo de que éstas

llegaran a ser buenas patriotas, cristianas y esposas. (Marie Garapati, 2019).

Las mujeres solteras son las primeras en beneficiarse de la igualdad procesal, gracia a las

leyes de 1958 y 1961, que impedian la segregacion por genero de la aptitud legal. Las



mujeres que hubiesen contraido matrimonio no gozaban de este derecho pues, su
condicidn de casadas implicaba el cese de su actividad laboral. Tras las reformas judiciales
este requisito se abolio, permitiendo a las mujeres ejercer su capacidad de eleccion.
Escogian una de estas alternativas: continuar con su actividad profesional, solicitar una
baja laboral transitoria de hasta cinco afios de duracion para ocuparse por completo a la
crianza de los nifios o hacer uso de un permiso de trabajo ininterrumpido disponiendo de

una retribucion. (Marie Garapati, 2019).

Sin embargo, estas medidas no fueron suficientes para impulsar el cambio, la transicion
de la sociedad en su conjunto concluyé en 1975, fecha del fallecimiento del caudillo. Se
establece la democracia como régimen politico y el colectivo femenino realiza avances
significativos. Disfruta de derechos como la libertad de expresién y de asociacion.
También, se produce la derogacion de todas aquellas clausulas que ponian de manifiesto
su situacion de sumisas con relacion al varon. Ademas, se exige la igualdad de

condiciones en la educacién y en el entorno de trabajo. (Marie Garapati, 2019).

La existencia de equidad en el mercado de trabajo es fundamental pues, garantiza la
autosuficiencia, la integracion en la sociedad, la atencion sanitaria y el desarrollo personal
de la poblacion. (Herrero Duro, 2019). En definitiva, ayuda a las personas a satisfacer sus
distintas necesidades que no son otras que las que abarca la piramide de Maslow.

La segregacion por género en la actividad profesional sigue estando muy patente, si bien,
las empresas estan adoptando estrategias de diversidad puesto que, es imprescindible
lograr sacar el madximo provecho del talento femenino y tratar de minorizar las costumbres
y hébitos derivados de épocas pasadas que dificultan impulsar su carrera profesional.
(Herrero Duro, 2019).

Indudablemente, la participacion femenina en las organizaciones, especialmente en el
escaldén mas alto de la jerarquia corporativa es un asunto primordial para las compafiias a
la hora de estructurar sus 6rganos ejecutivos. Por ello, existe una mayor responsabilidad
social sobre la importancia de implementar estrategias de diversidad y cumplir con los
requisitos normativos establecidos en este campo. Ademas, hoy en dia son muchas las

empresas que operan a nivel internacional por lo que no solo deben estar al dia de la



regulacién nacional sino también de la extranjera pues, les repercute de un modo u otro.
(Linares & Garcia Lopez, 2019)

La igualdad de oportunidades en el ambito laboral no es una cuestion que incumbe solo
al colectivo femenino sino a la organizacion en su conjunto. Las entidades deben
plantearse qué cambios en su estrategia, liderazgo y politicas son necesarios para lograr

una situacién de equidad. (Linares & Garcia Lopez, 2019)

2.1.1. Preparacion y formacion académica del colectivo femenino.

El acceso de las mujeres a la educacion en igualdad de condiciones que el colectivo

masculino ha sido un proceso con un largo recorrido historico.

A principios del siglo XIX, la Iglesia catélica mostr6 una innegable resistencia a que las
mujeres fueran instruidas en el &mbito académico ya que, consideraban estas actividades
una distracciéon de sus labores domésticas y de la crianza de los hijos. Su ensefianza
consistia en la formacion del corazon, del alma y la buena conducta. Se apreciaba
especialmente a la mujer que guardaba silencio y carecia de conocimientos de escritura.
(Cobo Gutiérrez, 2015)

La Constitucion de Cadiz decretdé que la educacion debia de ser publica, universal y
gratuita pues, era la herramienta para garantizar el avance y evolucion de la sociedad en
su conjunto. Sin embargo, el colectivo femenino quedo excluido de la alegacién que
recogia este texto de carécter juridico. No fue hasta 1821 con el Reglamento General de
Instruccion Publica cuando se erradicd este impedimento. En él se manifestaba la
obligacion de que tanto los colegios de nifias como de nifios tuviesen el mismo método,
designio y procedimiento. No obstante, el periodo que oscilé entre la aprobacion de la ley
y su puesta en funcionamiento fue muy extenso. De hecho, trece afios después de la
entrada en vigor de esta medida méas del 70% de los chicos estaban matriculados frente al

escaso 22% de las nifias. (Cobo Gutiérrez, 2015)

En la segunda mitad del siglo XIX se promulgé la Ley Moyano que supuso un gran
progreso en materia de educacion para el colectivo femenino. En sus articulos se declard
la obligatoriedad de ensefianza para nifios y nifias con edades comprendidas entre los 6 y

9 arios, el establecimiento de escuelas en los municipios que superasen los 500 habitantes
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y la relevancia de proporcionar instruccién en el area de pedagogia a las profesoras. (Cobo
Gutiérrez, 2015)

A pesar de los avances promovidos en el &mbito académico, las tasas de alfabetizacion de
la poblacidon espafiola eran muy altas, especialmente en las mujeres. La ley mencionadacon
anterioridad dividia a los alumnos por género puesto que, las materias que se impartian
eran diferentes. Las chicas cursaban asignaturas como Higiene Doméstica o Dibujo
mientras que los varones recibian una formacion mucho més completa. Estudiaban
Agricultura, Comercio e Industria; Introduccion a la Geometria, Conocimientos
Generales de Fisica e Historia. Estas disciplinas tenian como objetivo lograr que los
hombres obtuviesen la preparacion necesaria para su futura insercion en elmercado
laboral. (Cobo Gutiérrez, 2015)

La Ley Moyano, legitimaba el acceso de las mujeres a la educacion primaria, pero eludia

lo referente a su preparacion secundaria y estudios superiores. (Cobo Gutiérrez, 2015)

Ademas, existian grandes diferencias en la preparacion de los docentes. Las profesoras
recibian una formacion mucho méas encaminada a las tareas domesticas, exigiéndoles un
menor grado de nociones pedagodgicas para desempefiar su oficio. Su ética debia ser
irreprochable y primaba el concepto de que los nifios eran distintitos a las nifias. (Cobo
Gutiérrez, 2015)

Entre las clases sociales mas altas cobro importancia la figura de la institutriz, una mujer
con una elevada formacion académica y cuyo origen solia ser extranjero. Se dedicaba a
la crianza e instruccion de los nifios. A ellas las ensefiaba a coser, bordar y dibujar; a los
nifios les transferia una base cultural que desarrollarian posteriormente de manera mas

extensa con un tutor. (Cobo Gutiérrez, 2015)

En 1872, se produjo un hito histérico en Espafia, Maria Elena Maseras se convirtio en la
primera alumna en matricularse en la universidad de Barcelona para comenzar sus
estudios de Medicina. Siguiendo sus pasos muchas otras empezaron gradualmente sus
estudios universitarios. No obstante, su condicion de estudiantes estaba sometida a una
serie de limitaciones: debian de ser acompafiadas por el catedratico al aula donde se
impartiria la leccion, no podian permanecer en los pasillos y debian sentarse en un sitio
especifico proximo al profesor. Esta normativa se aplicé hasta el afio 96, cuando
finalmente quedd obsoleta. (Lopez de la Cruz, 2002)
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Su numero seguia siendo considerablemente inferior al de los hombres en las aulas y su
presencia estaba limitada a aquellas carreas que se consideraban convenientes por estar
ligadas al ambito familiar. Las mujeres cursaban licenciaturas de Farmacia, Quimica o
Filosofia y Letras. Siendo mayoria a partir de 1950 en el Gltimo grado mencionado y diez
afios mas tarde en Farmacia su nimero era también mayor. Estas disciplinas admitian a
maés de un 80% de alumnas. Otro de los obstaculos a los que se tenian que enfrentar una
vez obtenido su titulo, era superar las fuertes barreras impuestas para el ejercicio de su
profesion. Antes de 1910, 36 de ellas consiguieron acabar su licenciatura y 16 continuaron
sus estudios de Doctorado, pero s6lo 8 pudieron defender su tesis y conseguir asi su titulo
correspondiente. (L6pez de la Cruz, 2002)

Esta situacién experimenta un cambio radical en el periodo de la transicién, durante esta
época en torno al 38% de las mujeres accedia a estudios universitarios. También, cabe
destacar la orientacion académica de las mujeres hacia las Humanidades mientras que los
varones sentian una mayor predileccion por las Ingenierias, dando lugar a la creacion de
patrones, que ponen de manifiesto como los hombres han enfocado su carrera profesional
a empleos mas técnicos mientras que el colectivo femenino se ha encaminado a la

pedagogia, la docencia o la psicologia. (Lopez de la Cruz, 2002)

Tasa de graduados espaiioles entre 20-29 afios
en ciencias, matematicas y tecnologia.

29,60% 31,40% 30,10% 30,40% 30,10% 29,70%

12,30% 13,30% 13% 13,10% 12,70% 11,90%

2014 2015 2016 2017 2018 2019

%Hombres %Mujeres

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos extraidos del INE.
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Hoy en dia esta conviccion se mantiene en vigor ya que, segun los datos extraidos del
INE (Instituto Nacional de Estadistica) los hombres presentan una mayor tendencia a los
estudios de ciencias, matematicas, informatica, ingenieria y construccién. Estas cifras
demuestran que no existe una division equitativa en la eleccion de los grados
universitarios poniendo de manifiesto una presencia minoritaria del colectivo femenino
en estas disciplinas. La causa de estos resultados puede deberse a la idea socialmente
establecida de que las carreras de ciencias se ajustan en mayor medida a un perfil
masculino, considerandose histéricamente como revolucionarias quienes decidian optar

por esta clase de estudios. (Lépez de la Cruz, 2002)

Esta distincion demuestra una acentuada inclinacion a cursar determinadas licenciaturas
en funcion del género al que pertenece el individuo. Las causas de esta propension no se
deben a la estructura genética que presenta el ser humano por razon de sexo sino, a la
adopcion de patrones de conducta adquiridos a lo largo del tiempo y que se van
modificando segun los topicos y estereotipos sociales. En consecuencia, seria posible
alegar que los atributos y destrezas de hombres y mujeres son fruto del desarrollo cultural

y no se deben al efecto involuntario de la genética. (Martin Rodrigo, 2018)

Los clichés y tépicos que atribuyen unas aptitudes y habilidades concretas propias de cada
género imponen unos modelos de comportamiento determinados con la expectativa de
que tanto hombres como mujeres sigan dichos roles de actuacion. De este modo, tanto el
colectivo masculino como el femenino se encuentran sometidos a una presion que les
impide comportarse libremente. Este es el planteamiento que presenta una mayor
conviccidn en cuanto a la division educativa existente en el entorno estudiantil y que, por
consiguiente, ostenta una posicion de supremacia respecto a otros. (Martin Rodrigo,
2018).

Los arquetipos de género se forman tomando en cuenta un conjunto de elementos
psiquicos y emocionales que estan correlacionados entre si, y es probable que en
ocasiones resulten ser un impedimento en el proceso de toma de decisiones. Un ejemplo
de ello es la cuestion objeto de anélisis, la notable falta de equidad a la hora de elegir los

estudios superiores de grado. (Martin Rodrigo, 2018).

2.1.2 Representacion de la mujer en los distintos rangos de la jerarquia corporativa.

En los Ultimos afios hemos avanzado considerablemente en materia de diversidad de

género. Sin embargo, ain queda un largo camino por delante pues, la presencia de mujeres
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en los comités directivos sigue siendo significativamente inferior a la de los hombres. A
pesar de que el nimero de alumnas matriculadas en estudios universitarios de grado es
ligeramente superior. Segun datos del INE (Instituto Nacional de Estadistica) alcanzo el
55,7% en el curso 2019-2020 y sus calificaciones académicas fueron mas altas. Estas
cifras no se corresponden con la realidad del panorama econdmico ya que, el colectivo
femenino debe superar numerosos obstaculos para alcanzar ciertos puestos que requieran

una gran dosis de responsabilidad y compromiso.

El Banco Mundial estima que el 46,4% de mujeres en nuestro pais forma parte de la
poblacién activa. Estos porcentajes disminuyen notablemente a medida que avanzan en
su carrera profesional. Su incorporacién al mercado laboral se produce con regularidad,
la dificultad radica a la hora de coordinar sus labores domésticas con las responsabilidades
propias de su puesto. Otro inconveniente es que la decision de formar una familia tiene
lugar en muchas ocasiones en el periodo de mayor crecimiento profesional siendo esta
etapa decisiva para alcanzar la cupula directiva de las organizaciones.
(PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2012).

! (Banco Mundial, 2022)
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Otro factor a tener en cuenta es que las decisiones de promocion, las toman quienes ya han
logrado ascender y son mayoritariamente hombres por lo que su eleccidn puede queno sea

tan imparcial como deberia. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2012).

Las compafiias tienen una labor transcendental ya que, de ellas depende asentar
procedimientos que promuevan el ascenso de las mujeres en su carrera profesional,
dandoles voz en la toma de decisiones de la junta directiva, facilitando su entrada a los
Consejos de Administracién en igualdad de condiciones y promoviendo la aplicacion de
politicas de diversidad. Ademas, pueden instaurar indices para comprobar que el nimero
de hombres y mujeres este proporcionado, favorecer el net -working, mostrar el talento
femenino y procurar que éste no se desperdicie cuando progresamos en la jerarquia

corporativa. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2012).

Algunas de las iniciativas que pueden llevar a cabo son: desarrollar cursos y programas de
formacion, establecer jornadas laborales que faciliten la conciliacion y proporcionar
ayudas especificas como el cheque guarderia, mediante el cual las entidades se hacen cargo
de los gastos que conlleva la educacion prescolar de los hijos.

A continuacion, se muestra un grafico elaborado a partir de los datos extraidos de la CNMV
(Comision Nacional del Mercado de Valores) que sefiala, como se ha incrementado
paulatinamente la presencia femenina en los comités de direccion y en los Consejo de

Administracion de las empresas que forman parte del IBEX 35.

Se puede observar que, en el 2020, el porcentaje de mujeres consejeras supera por primera
vez el 30% desde el afio 2017. Esta cifra pone de manifiesto que se superd con exito el
objetivo establecido en el Codigo del Buen Gobierno de la CNMV. Este consistia en
alcanzar el umbral del 30% de consejeras. Ademas, este dato ya habia experimentado un
incremento significativo el afio anterior, aumentando algo mas de tres puntos respecto a
2018.

El avance en la proporcion de hombres y mujeres en los Consejos de Administracion y en
la direccion de las compafiias que conforman el IBEX 35 es esperanzador, al haber
alcanzado una representacion femenina del 31,26% en los consejos y del 17,10% en cargos

directivos, pero debemos recordar que este indice bursatil esta constituido
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exclusivamente por 35 entidades, que, a pesar de tener una gran relevancia, el sector

empresarial abarca una superficie mucho mas amplia.

Estas cifras demuestran que a pesar de no haber alcanzado todavia la equidad, se han
producido grandes avances, corroborando la existencia de una mayor conciencia social

sobre la importancia de la diversidad de genero en el mundo laboral.

% de Mujeres en la direccion y en los Consejos
de Administracion de las empresas del IBEX 35

31,26%
27,50%
22,79% 23,91%
2017 2018 2019 2020

% mujeres consejeras

% mujeres en la alta direccién (excluidas altas directivas consejeras)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos extraidos de la CNMV.

2.2 Legislacién vigente en materia de diversidad de género.

El concepto de igualdad de género alude a alcanzar la ecuanimidad entre el colectivo
femenino y masculino en las diferentes esferas de la vida cotidiana. Para lograr este
propdsito es imprescindible emplearse a fondo pues si no, su consecucion no estara
garantizada. En diferentes ocasiones ha quedado patente que la intervencion e implicacion
de las mujeres en asuntos publicos, tanto de caracter organico como corporativo generan
una notable repercusién en el nivel de autoridad que se les otorga y como consecuencia

en su grado de compromiso Yy participacion en la sociedad.
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En nuestro pais la legislacion vigente en materia de diversidad de género se plasma en la
“Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacion por razon de identidad
de género, expresion de género y caracteristicas sexuales.” (BOE, 2021). Se ilegaliza asi
toda clase de segregacion por razon del sexo que cada individuo presenta de nacimiento.
Ademas, en 1983 tiene lugar la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer. Este manuscrito exigia aplicar las penalidades y castigos
pertinentes para evitar cualquier tipo de exclusion por motivo de género, salvaguardar sus
derechos y asegurarse que los organismos estatales y gubernamentales contribuyan a

garantizar el cumplimiento de este requerimiento. (Ariza Rossy, 2020)

En la constitucién de 1978, también se hace alusion a la equidad entre hombres y mujeres,
asi lo recoge el articulo 1 de la misma: “Espafia se constituye en un Estado social y
democratico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento
juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”. Al incluirse este
concepto en nuestro marco legal, adquiere una mayor importancia pues, su cumplimiento

queda respaldado a través de los organismos estatales. (Ariza Rossy, 2020)

La aceptacion de este ordenamiento sirvié como aliciente para promulgar otras
normativas en materia de igualdad de género, equiparando cada vez mas los derechos y
libertades de ambos sexos. En 1980 entra en vigor el Estatuto de los Trabajadores que
suprimi6 toda clase de diferenciacion a consecuencia de la situacién familiar del individuo
o0 de su genero, garantizando la igualdad de oportunidades en las condiciones de trabajo.
(Ariza Rossy, 2020)

En el 89, se autorizo la incorporacion de las mujeres al servicio militar y de esta manera,
la participacion y la presencia del colectivo femenino en los diferentes ambitos de la
sociedad era cada vez mas palpable. No obstante, el hito mas significativo en la lucha por
la igualdad entre hombre y mujeres no se produjo hasta hace 15 afios con la
implementacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. El proposito de este ordenamiento era abolir la exclusion en materia
de género, particularmente aquellas vinculadas a la etapa de gestacion, la responsabilidad

en las labores domeésticas y su situacion civil. (Ariza Rossy, 2020).
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2.2.1 Ladiversidad de género y la eficiencia corporativa: una relacion directamente

proporcional.

El deseo de lograr que el nimero de hombres y mujeres que ostenten los cargos mas altos
de la jerarquia corporativa sea equitativo tiene su razon de ser en diversos motivos que

procederemos a analizar.

El primer de ellos es por una cuestion de equidad comdn, el colectivo femenino representa
entorno al 50% de la poblacion espafiola por lo que su presencia en los diferentes &mbitos
del panorama social es imprescindible, y el sector empresarial no iba a ser una excepcion.
Ademas, de no cumplirse se quebrantaria el principio de igualdad de oportunidades, el
cual exige acceder a las mimas oportunidades con independencia del género. (Albert
Lépez-lbor, Escot Mangas, Fernandez Cornejo y Mateos de Cabo, 2008). El
cumplimiento de la equidad es esencial en todos los 6rdenes de la vida y el ambito

econémico no podia quedar al margen.

Otro de los argumentos que se debe mencionar es que la diversidad enriquece pues,
permite exponer diferentes puntos de vista proporcionando a la compafiia una vision mas
amplia que tendra su repercusién en el proceso para la toma de decisiones efectuandose
de manera mas eficiente al valorar un mayor nimero de alternativas. Ademas, el liderazgo
femenino presenta una serie de aptitudes que las organizaciones tiene en cuenta
especialmente como el trabajo en equipo, el didlogo, la empatia o la administracion del
tiempo. (Albert Lopez-Ibor et al.,2008). La mujer aporta otra perspectiva distinta que
resulta muy beneficiosa, y tremendamente Gtil ya que, ofrecen un enfoque diferente a la

hora de abordar la misma situacion.

También, se debe hacer hincapié en que la discriminacién de las mujeres conlleva a las
empresas a desperdiciar una gran cantidad de talento. Este acto puede tener repercusiones
catastroficas ya que, las compariias disminuirian su eficiencia en un mundo cada vez mas
exigente y que presenta cada dia més dificultades para diferenciarse de la competencia.
(Albert Lépez-Ibor et al.,2008). El talento no estd asociado a ningin género sino a la
inteligencia y creatividad de la persona por lo que se debe fomentar desde el inicio de la

trayectoria profesional del empleado.
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La presencia de mujeres en empleos que requieren un alto grado de compromiso puede
servir como aliciente a otras muchas de su género que las consideren como un modelo a
seguir. Es mas, si reconocen en estas mujeres rasgos o caracteristicas similares a los suyos,
supondréa para ellas un estimulo y un reto por alcanzar dicho nivel. (Albert Lopez-lbor et
al.,2008)

Estas razones justifican la existencia de una relacion favorable entre un idoneo

desempefio corporativo y un mayor grado de diversidad de género.

2.2.2. La diversidad de género como fuente de ventaja competitiva (imagen

organizacional)

La diversidad de género ha cobrado importancia y se han implantado medidas al respecto
a nivel europeo y nacional. La Comision Europea en el 2011 solicitd a los estados un
incremento de la presencia femenina en los Organos de gobierno de las compafias
cotizadas, marcando el propdsito de alcanzar un nivel de paridad de género del 40% en el
2020. Asi mismo en el 2015 el Cédigo del Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas
pretendia lograr que la representacion femenina en los consejos de administracion
alcanzase el 30% en 2020. (Boston Consulting Group [BCG], 2017).

Esta en manos de las organizaciones la puesta en marcha de programas e iniciativas que
contribuyan a impulsar la carrera profesional de las mujeres para que éstas tengan la
posibilidad de optar a cargos de mayor responsabilidad. Apostar por esta propuesta
favorece enormemente a las entidades pues, la incorporacién del colectivo femenino en
los comités de direccion implica que su rentabilidad se dispare. (Boston Consulting Group
[BCG], 2017).

Promover la diversidad en la cultura corporativa es un hecho decisivo no solo por tratarse
de un asunto de equidad social, sino que, esta en juego la rentabilidad. Las entidades que
presentan una mayor diversidad de género en sus plantillas logran alcanzar un desempefio
financiero superior al resto, exactamente un 25%? mas, segln datos de la firma de

consultoria McKinsey.

2 (Sundiatu Dixon-Fyle et al., 2020)
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La gestion de la diversidad esta estrechamente relacionada con el aprovechamiento del
talento, ya que, es irracional desperdiciar gran parte del potencial intelectual por motivos
de género, etnia, religion o edad. Cuanto mas diverso es el personal de una compafiia,
mejor es la aproximacion que tenemos del mercado pues, nos permite conocer de primera
mano las necesidades de nuestros clientes y disefiar aquellos productos o servicios que

mejor las satisfagan.

El informe “Diversity wins”, elaborado por McKinsey demuestra que existe una relacion
directamente proporcional entre el grado de diversidad de los equipos de trabajo de una
organizacion y su rendimiento. Esta afirmacion esta contrastada por una muestra que
incluye a mas de 1.000 entidades distribuidas en 15 paises. También, refleja la
trascendencia que ha cobrado el concepto de inclusion e incita a las empresas a hacer
hincapié en él. (Caza, V., Dixon-Fyle, S., Dolan, K. & Prince, S., 2020)

Para conocer qué elementos de la inclusion cobran una mayor importancia para los
empleados realizaron un estudio de sus principales indices e indicadores, aplicando un
enfoque outside-in, analizaron cuéles eran las conclusiones de los trabajadores sobre esta
materia. Se centraron en tres sectores: tecnologia, atencion sanitaria y servicios

financieros. Los resultados que extrajeron fueron los siguientes: (Caza, V et al., 2020)

e Las organizaciones con una mayor conciencia sobre la gestion de la diversidad,
tiene por delante el reto de la inclusion. No basta solo con captar talento de distinta
indole, sino que es esencial su adaptacion en la empresa ya que, este fator sera
decisivo para motivar su permanencia y progreso en la entidad. (Caza, V et al.,
2020)

e La investigacion demostrd una percepcion negativa sobre la consecucion de la
igualdad de oportunidades, manifestando la existencia de sesgos, prejuicios y
exclusion. (Caza, V et al., 2020)

Los resultados del informe demuestran que hasta las compafiias que pueden presumir de

una gestion positiva de la diversidad de genero todavia no han logrado alcanzar ambientes
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de trabajo inclusivos, que fomenten la igualdad de oportunidades entre los distintos

miembros de la organizacién y radiquen la exclusion laboral de cualquier tipo. (Caza, V
et al., 2020)

Las empresas con mejores indices de diversidad han implantado una serie de medidas

para alcanzar su posicion de liderazgo en esta materia.

Garantizar el talento con independencia de su origen. Una funcion primordial para
las compariias debe ser fomentar e impulsar el talento en todos los cometidos y
responsabilidades de la actividad empresarial. (Caza, V et al., 2020)

Asegurar la igualdad de oportunidades y la claridad en sus procesos. ES necesario
poner en marcha iniciativas que demuestren que las decisiones detras de un
ascenso, un incremento salarial o cualquier otra circunstancia son imparciales,
ecuanimes y precisas, basdndose exclusivamente en el rendimiento y aptitudes del
empleado. (Caza, V et al., 2020)

Deben ser intransigentes a cualquier conducta excluyente, segregativa o de acoso.
Hay que promover la adopcion de una actitud receptiva y agradable, todos los
empleados deben colaborar y cooperar para evitar situaciones incomodas. Para
asegurar la eficiencia de estas medidas tanto los trabajadores como sus superiores
deberan realizar una evaluacién sobre como transcurre el dia a dia tras la puesta

en marcha de esta normativa. (Caza, V et al., 2020)

2.2.3. Medidas para alcanzar el éxito en paridad de género

La agenda 20303, establece 17 objetivos de Desarrollo Sostenible que se comprometieron

a cumplir en 2015 los paises miembros de las Naciones Unidas con la intencion de lograr

estados con un mayor progreso econdémico y sociedades mas integristas. EI 5° propdsito

pretende alcanzar la igualdad de género y poner fin a todo tipo de discriminaciones

reforzando el Articulo 14 de la Constitucion Espafiola el cual afirma que, “los espafioles

3(ESTRATEGIA DE DESARROLLO SOSTENIBLE 2030 UN PROYECTO DE PAIS PARA
HACER REALIDAD LA AGENDA 2030, 2021)
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son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia

personal 0 social”.*

La diversidad de género en las organizaciones se ha convertido en un tema de importancia
primordial. Es fundamental que las empresas introduzcan proyectos e iniciativas que

ayuden a impulsar la carrera profesional del colectivo femenino.

A continuacién, expondremos qué modelos e ideas han adoptado algunas compafiias que
Se encuentran en una situacion de ventaja en este tema, con el fin de que otras imiten sus
propuestas y colaboren para sacar el maximo partido a esta iniciativa, que pretende
impulsar la implantacion de estrategias de diversidad en las empresas.

La problematica a la que se enfrentan la mayoria de las entidades es el desconocimiento
a la hora de afrontar el cambio. Para ello, deben tener en cuenta que no sirve de nada la
puesta en practica de un mandato concreto si se carece de un plan de accion. La direccion
de la organizacion debe mostrar su implicacion y hacer constancia que la puesta en
practica de politicas de diversidad es imprescindible. La consecucion y aceptacién de
estas politicas depende en gran medida de como se lleve a cabo el cambio en la cultura
organizativa. El plan de accion debe contar con una serie de factores para lograr con éxito
nuestro cometido. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2014).

La implicacion de la cupula directiva.

Es esencial que la direccion tome consciencia de las ventajas que conlleva la diversidad
pues, sino no se tendra en cuenta como un elemento trascendental para el buen
funcionamiento de la empresa. La implantacion de medidas de conciliacion no basta para
garantizar la igualdad de oportunidades, es necesario contar con lideres capaces de
enfrentarse a los cambios y con la valentia y empefio necesarios para ponerlos en marcha.
Se debe hacer un esfuerzo por instaurar las medidas necesarias para trasformar las
compaiiias, sus costumbres, estructuras y tradiciones, para que éstas garanticen a las

mujeres un plan de carreras equitativo y asentado en su esfuerzo personal. En definitiva,

4 (Ariza Rossy, 2020)
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aunque debe tratarse de una responsabilidad colectiva pues, todos los miembros de la
organizacion tienen que implicarse en la consecucién de este compromiso, la direccion

debe ser pionera. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2014).

La inclusién de los hombres.

La diversidad de género nos concierne a todos, no se puede alcanzar sin el apoyo de en
torno a la mitad de los integrantes de la sociedad. Para impulsar las medidas de diversidad
los hombres deben participar en su constitucion y tener la certeza de los beneficios que
conllevan para el negocio. Ademas, son ellos mayoritariamente quienes ostenten los
puestos mas altos de la jerarquia corporativa por lo que su respaldo es vital para el

funcionamiento del plan establecido. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2014).

La trascendencia del cambio.

Los programas de diversidad deberian ser coordinados por aquellos empleados con mayor
responsabilidad en la empresa, sino se estaran infravalorando estas propuestas al no
dotarles de la importancia que merecen. No debe tratarse de un proyecto que incumba
exclusivamente a la division de Recursos Humanos, sino que toda la organizacion debe
estar implicada en el disefio de una estrategia de diversidad. (PriceWaterhourseCoopers
[PwC], 2014).

La necesidad de establecer un plan de accion especifico.

Todos los proyectos que se quieran llevar a cabo en una sociedad requieren el
establecimiento de un plan de accion, en el que se concreten los pasos a seguir. Lo primero
que debemos hacer es un diagnostico de la situacion en la que nos encontramos con el fin
de determinar qué insuficiencias presenta nuestra compafia o qué medidas vigentes
generan buenos resultados. Se empieza, realizando un analisis cuantitativo, centrandose
en las cifras y en las variaciones que han sufrido. Estos datos arrojan una informacion
muy valiosa ya que, permiten dar respuesta a diversas cuestiones como: ¢si ha producido
un progreso respecto al afio anterior?, ¢en qué departamento existe una mayor disparidad?

¢ qué secciodn de la compariia presenta una mayor equidad de género? ¢el conflicto radica
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en captar intelecto femenino o en conservarlo a lo largo del tiempo? ¢ qué causas propician
el abandono de las mujeres en nuestra organizacion? (PriceWaterhourseCoopers [PwC],
2014).

Sin embargo, no basta con reunir exclusivamente este tipo de informacion, hay que hacer
una investigacion de caracter cualitativo, ésta debe contener referencias acerca de la
cultura organizativa, las impresiones de los miembros de la empresa en los distintos
rangos de la jerarquia corporativa o el procedimiento que utilizan para transmitir
comunicados. Para reducir en la medida de lo posible los sesgos es preferible que este
analisis se realice mediante formularios andnimos para obtener respuestas con un mayor
indice de credibilidad. Este método de investigacion nos permitiria conocer los obstaculos
e impedimentos que se identifican en el desarrollo profesional de las mujeres, el grado de
eficiencia de las iniciativas establecidas por la empresa para hacer frente a estas barreras
o0 el punto de partida en el que nos encontramos. Para realizar una valoracion lo mas
proxima a la realidad es conveniente incluir sucesos concretos, evitando asi
malentendidos y suposiciones. Es probable que haya miembros de la organizacion que
piensen que las mujeres rechacen libremente ser promocionadas ya que, prefieren
dedicarse a la crianza de sus hijos. Sin embargo, esta herramienta, a través de los
cuestionarios realizados puede que demuestre lo contrario, manifestando su voluntad de
alcanzar un cargo directivo y su imposibilidad para logarlo pese a sus méritos y empefio.
El analisis debe contener qué iniciativas y proyectos se han implantado con anterioridad.
Los motivos por lo que algunos de ellos han fracasado suelen ser por la falta de
implicacion de los directivos y la escasa participacion del colectivo masculino para la

puesta en marcha de estos programas. (PriceWaterhourseCoopers [PwC], 2014).

2.3. Barreras existentes en el desarrollo profesional de las mujeres.

Las causas que explican la exclusion de las mujeres en cargos que requieren un gran nivel

de responsabilidad son complicadas de determinar.

Uno de los factores es la baja participacion del colectivo femenino en la toma de
decisiones de mayor importancia. Esto se debe a que la cuantia de mujeres que
promocionan a puestos de direccion es muy limitada. Es cierto, que solo un grupo muy

reducido de personas esta preparado para desempefiar las funciones que conlleva este
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cargo. Sin embargo, el conflicto radica en que esta cifra es significativamente menor en
las mujeres que en los hombres al tener éstas méas dificultades para conciliar la vida
profesional con la familiar, impidiendo lograr que accedan a la cuspide de la piramide
organizacional. Estos obstaculos provocan que muchas de ellas desistan en ascender en
su carrera profesional y, lo que, es méas, que algunos de sus superiores lleguen a la
conclusion equivocada de que se muestran apaticas por promocionar y optan por no
impulsar sus carreras. (Albert Lopez-Ibor, Escot Mangas, Fernandez Cornejo y Mateos
de Cabo, 2008). Esta conclusion a la que llegan los altos mandos es errénea, no se trata
de una falta de voluntad, sino de una imposibilidad real para acceder a dichos puestos de
responsabilidad, para ello se habran de promover politicas de conciliacion a las que

puedan acceder.

Otra de las limitaciones que dificulta su ascenso se produce porque un gran nuimero de
mujeres posee contratos a tiempo parcial ya que, desean conciliar el ambito laboral y
familiar, condicionandose ellas mismas en su proceso por alcanzar la cupula directiva.
Esta decision se debe a que algunas entidades no ofrecen otras posibilidades para
compaginar ambas funciones. (Albert Lopez-1bor et al.,2008). La solucion no esté en
adoptar este tipo de convenios, sino que el acuerdo a jornada completa pueda ser capaz
de compatibilizarlo con su vida personal para que de este modo puede desarrollar su plan

de carrera dentro de la entidad.

La adopcion de determinadas culturas corporativas es otra de las barreras existentes.
Tradicionalmente, eran los hombres quienes ocupaban los puestos directivos, de hecho,
la figura de la mujer era nula por lo que hasta hace nada parecia extrafio que ellas
ostentasen los puestos de mayor rango en las empresas. Esta costumbre y la vinculacion
de funciones de responsabilidad asociadas a los varones, ha generado un sesgo
desfavorable para las mujeres a la hora de progresar en el ambito (Albert Lopez-Ibor et
al.,2008). Esa cultura organizacional se debe ir modificando mediante la adopcion de
medidas que favorezcan su integracion; tales como videos corporativos, en los que se
muestren mujeres ocupando cargos que exijan un gran compromiso con la empresa,
formacion interna equitativa y posibilidades efectivas de promocién interna en igualdad

de condiciones.
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El establecimiento de topicos que argumentan que los estilos de direccion femeninos son
menos efectivos que los de los hombres ya que, éstas tienen un caracter menos
competitivo, menor orientacion a resultados y falta de determinacidn. Sin embargo, estos
prejuicios no tienen en que sustentarse pues, existe una gran variedad de liderazgos cuya
aplicacion depende de la forma de ser y los rasgos de la persona, pero ninguno esta ligado
a un género en concreto. (Albert Lépez-1bor et al.,2008). El lider debe estar a disposicion
de su equipo y adoptar un role u otro segun las necesidades y motivaciones que se

requieren en cada momento.

2.3.1 Soluciones propuestas para afrontar dicha problemética.

Las compafiias que quieran lograr un grado de igualdad 6ptimo entre su plantilla deben
realizar un diagnostico para estar al tanto de si existe 0 no simetria en la proporcion de
hombres y mujeres que hay en los diferentes departamentos de la organizacion. También,
debemos conocer si las iniciativas implantadas por la empresa hasta el momento son
eficaces o por el contario no responden a los obstaculos detectados. (Ministerio de

Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2017)

Si la descompensacion se localiza en la fase de seleccion, la aseguradora Reale opta por
incitar la contratacion del género con menor representacion ya sea el masculino o el
femenino, dando prioridad a las solicitudes cuyos candidatos cumplan con los requisitos
de la vacante en cuestion y formen parte del colectivo cuya presencia en la compafiia es

limitada. (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2017)

Para garantizar el cumplimiento de esta accion, el empleado encargado del reclutamiento
debe cerciorarse que el departamento responsable de examinar la candidatura en funcién
del puesto solicitado cuente al menos con un hombre o una mujer en funcion de la
necesidad de contratacidn que tenga la entidad en ese momento. (Ministerio de Sanidad,

Servicios Sociales e Igualdad, 2017)
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Uno de los obstaculos mas comunes en el desarrollo de la carrera profesional del colectivo
femenino es su dificultad para acceder a puestos de mayor responsabilidad. Para superar
este impedimento entidades como el BBVA han promovido Apuntate, un portal de
reclutamiento interno. En él se publican las ofertas vacantes, especificando las funciones
de cada una de ellas, su localizacion y los requisitos de estas. Todos los empleados de la
compafiia pueden acceder a este dispositivo y consultar las vacantes ya que, tienen acceso
a través de la Intranet. Cuando finaliza el periodo de registro, se procede a seleccionar
todas las solicitudes y finalmente escogen las méas iddneas. Durante este proceso se
desconoce el sexo del aspirante, siendo asi lo mas imparcial posible. Por Gltimo, se
trasladan las candidaturas a los departamentos encargados de examinarlas en funcion del
puesto solicitado y tras haberse decantado por una en concreto, se descubre cual es el
género de la persona. Tras la implantacidn de ApuUntate, las mujeres han cubierto el 52%
de las plazas frente al 48% de los hombres. Ademas, con este método se estd dando
prioridad al reclutamiento interno, lo que supone un ahorro de costes para la empresa y
una oportunidad de desarrollo profesional para el personal de la misma. (Ministerio de

Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2017)

Otra medida para superar estas barreras es la organizacion de sesiones de focus-group.
Mahou apuesta por esta propuesta en la que se reinen mujeres de distintas secciones de
la entidad para tratar asuntos como la mejoria de las medidas de igualdad de género, las
posibilidades de captar y retener el talento femenino y conocer de primera mano los
testimonios y vivencias que han experimentado las mujeres a lo largo de su carrera

profesional. (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2017)

2.3.2 Medidas de conciliacion laboral y familiar.

Una de las iniciativas mas eficaces para lograr conciliar la jornada de trabajo con la esfera
familiar es la flexibilidad horaria. Las organizaciones que ofrecen a sus empleados la
utilizacion de esta medida facilitan enormemente compaginar sus funciones y
compromisos laborales con las responsabilidades y tareas domésticas. Ademas, les
otorgan una mayor libertad pues, es cada individuo quien se organiza y gestiona su

tiempo, en lugar de imponerles unos horarios determinados.
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Esta concesion es fundamental pues, segun datos del Boston Consulting Group un 80%
de los esparioles creen que la jornada laboral es muy severa e impide compaginarse con
su faceta personal. Por ello, una mayor autonomia les permitira gestionar su carga de
trabajo en funcidn de sus ocupaciones diarias, dotandoles de mas independencia. Ademas,
esta medida provoca un efecto positivo que repercute en una distribucién mas equitativa
de las tareas del hogar y de la crianza de los hijos. (Boston Consulting Group [BCG],
2017)

La implantacion de medidas de conciliacion laboral y familiar suponen un incremento de
la productividad de los empleados. Su aplicacion es unanime tanto para hombres como
mujeres. Si bien es cierto que en el caso del colectivo femenino su finalidad es impedir
demoras significativas, renuncias y cese de su actividad profesional por no lograr
compatibilizar ambas facetas. (Boston Consulting Group [BCG], 2017)

Hay épocas en las que la conciliacion resulta especialmente dificil, como el periodo de la
maternidad, y contar con el soporte y respaldo de la compafiia es fundamental. Durante el
proceso de gestacion muchas mujeres se encuentran ante el dilema de progresar en su
desarrollo profesional o detener su trayectoria para ocuparse del cuidado de los hijos. Las
organizaciones deben poner a su alcance los medios necesarios para evitar que se aparten
de su profesion y darles la posibilidad de seguir adelante. Una de las acciones que han
llevado a cabo para conseguirlo es disminuir las horas de trabajo durante los Gltimos
meses del embarazo, en lugar de abandonar por completo su actividad al no encontrarse
en plenas facultades, sin que esta limitacion horaria se vea reflejada en su sueldo. (Boston
Consulting Group [BCG], 2017)

Esta actividad es mutuamente beneficiosa tanto para la trabajadora ya que, su regreso
resulta mas sencillo pues, su estancia de desvinculacion de la compafiia ha sido mas breve
y permite a la entidad no desperdiciar el talento femenino al evitar que abandonen por

completo su puesto. (Boston Consulting Group [BCG], 2017)

Algunas organizaciones, eligen el periodo de la baja maternal para comunicar su ascenso,
que ya estaba previsto con antelacion. Escogen este momento porque consideran que tiene

un efecto tremendamente beneficioso. A su regreso, se encuentran motivadas por afrontar
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las nuevas responsabilidades que requiere su nuevo cargo en la compafiia y con esta
decision la empresa demuestra su firme compromiso con la diversidad. (Boston
Consulting Group [BCG], 2017).

2.3.3. Uso y nivel de eficacia de las medidas implantadas hasta el momento.

La eficiencia de las medidas de conciliacion no acaba de alcanzar los efectos deseados.
Una de las causas de esta problematica es la insuficiencia de apoyo por parte de las
organizaciones hacia los hombres que escogen esta decision. En teoria, las medidas de
conciliacion laboral y familiar estan al alcance de todos los empleados. Sin embargo, el
problema radica en la praxis, al percibir que su capacidad de eleccién se reduce. Se deben
dar una serie de circunstancias para promover que un padre de familia se incline a utilizar
dichas medidas. En el plano laboral, la empresa debe respaldar su decision y hacerle notar
su compromiso e implicacion. Otro incentivo es que otros empleados hayan apostado por
el uso de estas medidas con anterioridad. De este modo, su eleccion no sera considerada
como un hecho aislado sino una de tantas otras. (Fernandez-Cornejo, Belope-Nguema,
Ecot & del Pozo-Garcia, 2019).

Otro elemento decisivo es la cultura organizacional de la compafiia y la posicion que
adquiere esta respecto a la conciliacion. Muchas empresas asumen automaticamente que
son las mujeres quienes solicitaran estas medidas al considerar como un hecho
extraordinario que sea el hombre quien pretenda hacer uso de ellas. Sin embargo, son cada
vez mas los padres que desean involucrarse en la crianza de sus hijos y estar presentes en
las diferentes etapas de su crecimiento. EI problema reside en que la carga de trabajo y
compromiso que implica su puesto les impide compaginar ambas funciones.(Fernandez-
Cornejo et al.,2019).

Para erradicar este conflicto, las entidades deben tomar consciencia de que no solo el
colectivo femenino quiere utilizar las medidas de conciliacion laboral y familiar, sino que
los hombres también desean emplearlas. (Fernandez-Cornejo et al.,2019). Para ello, deben
implantar nuevas iniciativas y programas que asi lo demuestren como: fomentar el
establecimiento de la jornada laboral reducida, poner entre dicho la cultural que

anteriormente adoptaba la empresa, equiparar en la medida de lo posible la baja por
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maternidad y paternidad. Solo asi se lograra que tanto hombres como mujeres utilicen
indistintamente estas medidas, venciendo sobre los prejuicios inherentes en nuestra

sociedad.

A la hora de dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada, ¢Son efectivas las
medidas de conciliacion laboral-familiar llevadas a cabo por las empresas hasta el
momento?, detectamos que, a pesar de la eficiencia de algunas medidas como la
flexibilidad horaria, los permisos para acudir a citas médicas u otros compromisos
familiares, todas ellas comentadas en el epigrafe anterior. El conflicto radica en la
desigualdad que existe en su aplicacién ya que, su uso no esta equilibrado entre los

miembros de la organizacion al ser las mujeres quienes las solicitan en su mayoria.

2.3.4. Politicas familiarmente responsables y su repercusion.

Son cada vez mas los estados que han modificado sus politicas familiares para tratar de
aminorar el sesgo que existe en el mercado laboral ligado al género del individuo. Esta
falta de equidad se incrementa considerablemente en mujeres en edad fértil al presuponer

que esta entre sus planes la maternidad.

Algunos de los cambios que se han producido han sido la ampliacion del permiso por
paternidad hasta las dieciséis semanas. Este hecho contribuye enormemente el propdsito
de alcanzar la igualdad de género ya que, la distribucion de tareas domésticas sera mas
igualitaria. También, permite a los padres estar mas presentes en las diferentes etapas de
la vida de sus hijos, agilizando asi la reincorporacién de las mujeres a su actividad

profesional. (Hupkau & Ruiz-Valenzuela, 2021)

La consecuencia de esta medida ha sido tremendamente beneficiosa para las mujeres
pues, ambos cényuges se involucran por igual en el cuidado de los hijos. Ademas,
aumenta las posibilidades de que las mujeres, una vez recuperadas tras dar a luz, opten

por la jornada laboral a tiempo completo. (Hupkau & Ruiz-Valenzuela, 2021)

Otra iniciativa que se ha llevado a cabo ha sido los subsidios economicos por hijos. Esta
propuesta ha tenido un impacto perjudicial en mujeres con una formacion académica

limitada pues han reducido sus oportunidades de empleo, disminuyendo su intervencién
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en el mundo laboral. Sin embargo, las ayudas destinadas a madres asalariadas han sido
muy favorables en la ocupacién del colectivo femenino. (Hupkau & Ruiz-Valenzuela,
2021)

La financiacion estatal de la educacion preescolar tiende a asociarse con una mayor
perdurabilidad de la mujer en su actividad profesional. Otro de los efectos de esta politica
ha sido la disminucion de la jornada de trabajo a tiempo parcial. (Hupkau & Ruiz-
Valenzuela, 2021). Los nifios en edades mas tempranas requieren un mayor grado de
atencion y asistencia. Por ello, gracias al apoyo de servicios de guarderia se facilita a las
familias la conciliacion laboral y familiar, sin la necesidad de tener que renunciar a una

por otra.

La tasa de natalidad ha sufrido un gran descenso en los Gltimos tiempos, lo que ha
motivado a los gobiernos a fomentar su incremento. En 2020 el indice de fecundidad en
nuestro pais ha sido de 6,28 nifios nacidos por cada mil habitantes. Este dato ha sufrido
un considerable descenso si lo comparamos con la cifra que registré este mismo indicador
en el 2011, 10,02, lo que demuestra el grave problema al que nos enfrentamos. (Instituto
Nacional de Estadistica [INE], 2020). La edad media de las mujeres al tener su primer
hijo es superior a los 30 afios desde el 2008 y la tendencia se mantiene al alza, registrando
su cifra méas alta en 2020 a los 31, 82°afios. Las politicas familiares mencionadas con
anterioridad resultan adecuadas para mejorar la presencia de mujeres en el mercado
laboral, pero al mismo tiempo son desfavorables para abordar el problema de fecundidad
y a la inversa sucede lo mismo. Ejemplo de ello son las concesiones que se otorgan a las
familias por nifio. Estas provocan un aumento de los natalicios y a la vez repercuten de

manera adversa en su implicacion en la vida laboral. (Hupkau & Ruiz-Valenzuela, 2021)

2.4. Comparativa del posicionamiento espafol en la Comunidad Econdémica

Europea.

La participacion del colectivo femenino en el mercado de trabajo se ha intensificado
paulatinamente a lo largo de los afios, prueba de ello es que en el 2020 méas del 65% de

las mujeres tenian un empleo remunerado. Esta creciente implicacion en la vida laboral

5 (Instituto Nacional de Estadistica [INE], 2020).
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estd vinculada a una mejora en su formacion académica, el acceso de las mujeres a
estudios universitarios ha impulsado su desarrollo profesional. Sin embargo, siguen
existiendo una serie de obstaculos que les impiden progresar en su plan de carreras. El
mas significativo es el cuidado de los hijos, esta labor recae especialmente sobre las
mujeres, teniendo que asumir una mayor carga de trabajo, limitando asi su contribucion
en la actividad lucrativa. La diferencia en la jornada laboral es notable, en los estados
miembros de la Union Europea, las mujeres presentan una propension mayor en la
ocupacién de empleos a tiempo parcial respecto a los hombres. En 2020 s6lo el 7,8% de
ellos se decantaron por la jornada reducida. Estas cifras demuestran que la distribucion y
el tiempo que dedicamos a nuestra actividad profesional no es equitativo, sino que varia
en funcion del género al que pertenece el individuo. La intencion de instaurar la jornada
reducida para la totalidad de la plantilla ha sido insuficiente y s6lo un nimero limitado de

compaiiias han comenzado a implantar esta propuesta. (UE, 2022).

Otrade las barreras a las que se enfrenta el colectivo femenino es a la percepcidn inherente
que tenemos de asociar determinados empleos a un género concreto y como consecuencia,
se establecen campos de estudio en los que predomina un colectivo. El femenino en la
medicina, la ensefianza o la asistencia social. Por el contrario, las mujeres tienen una
escasa Vvisibilidad en disciplinas como la informatica, la ingenieria o la tecnologia. En esta
Gltima, la brecha de género estd muy acentuada representado las mujeres tan solo el20%
del conjunto de graduados universitarios. No obstante, estas cifras han mejorado, el
porcentaje de mujeres que se especializan en estas materias super6 el 40% en 2020. La
tasa de empleo en las profesiones de caracter técnico aument6 de media a una frecuencia
mayor en las mujeres que en los hombres durante el periodo de 2015 a 2019. (UE, 2022).
Estos datos muestran que estamos progresando, la tendencia establecida se esta alterando

Y NOS encaminamaos poco a poco a alcanzar la equidad.

Sin embargo, los estereotipos de género siguen constituyendo un impedimento, prueba de
ello, es la salida de las mujeres del mercado laboral tras dar a luz. En la UE con excepcion
de Alemania, se registro en 2020 que el 47,6% del colectivo femenino comprendido entre
los 25 y 54 afios habian abandonado su empleo por obligaciones domésticas. La pandemia
ha intensificado aln mas esta problematica asumiendo las mujeres una mayor dosis de

responsabilidad en la crianza de los nifios. (UE, 2022).
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El COVID-19 dafié notablemente las tasas de empleo en el continente europeo. Los méas
perjudicados fueron los asalariados con jornada reducida o empleos transitorios pues,
anotaron el retroceso mas alto de los ultimos afios, cerca de un 11%, siendo las mujeres
el colectivo mayoritario en esta situacion. (UE, 2022).

Los estados miembros tienen el firme proposito de poner fin a las desigualdades de género
en el &mbito laboral, erradicar este tipo de discriminaciones favorece el progreso y
fomenta la eficiencia de las compaiiias y, lo que, es mas, promueve la integracion de todos
los individuos en la sociedad. (UE, 2022).

En los Planes Nacionales de Recuperacion y Resiliencia (PRR) se especifican las
iniciativas que cada pais va a llevar a cabo para lograr la paridad de género. En Italia se
incrementaran los servicios de guarderia y se respaldara a las mujeres emprendedoras.
Alemania y Austria destinaran su capital a intensificar la ensefianza, abarcando ésta un
mayor numero de horas al dia y ampliando las vacantes ofertadas para jardin de infancia.
Portugal fomentara la presencia del colectivo femenino en cargos directivos y hara frente
a cualquier tipo de discriminacion profesional. En nuestro pais se ofrece a las entidades
un servicio de asistencia sin costes para guiarles en el proceso de ejecucion de la
normativa de igualdad de género aprobada en 2020. Se trata de una manual que detalla
los pasos a sequir para alcanzar una estrategia equitativa en materia de género, ofreciendo
indicaciones y consejos especificos para su puesta en practica. Con la aplicacion de estas
medidas la UE tiene como propdsito intensificar la cuantia de mujeres que ocupen trabajos
remunerados. Sin embargo, este objetivo no se cumplird sino se modifica el reparto de
tareas domésticas, igualando la responsabilidad de ambos conyuges en el hogar. (UE,
2022). De este modo las mujeres estaran mas liberadas y se concentraran enmayor medida

en su carrera profesional.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos extraidos del EIGE.

La situacion de Espafia respecto al resto de paises de la UE es esperanzadora. Nuestro
pais ha logrado obtener una puntuacion superior a la media europea en este indicador,
rebasando en 5,7 puntos el promedio, lo que le ha permitido posicionarse en octavo lugar.
Espafia ha experimentado un notable progreso en este indice ya que, en el afio 2013
adquirié 66,4 puntos, mejorando en los Gltimos ocho afios, su puntuacion en 7,3.
(European Institute for Gender Equality [EIGE], 2021). Estos datos evidencian una
evolucion significativa, aproximandonos cada vez mas a lograr una situacion de equidad

entre hombres y mujeres.
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TERCERA PARTE. CONCLUSIONES.
3.1 Conclusiones de la investigacion.

Al comienzo de la presente investigacion se plantean tres hipdtesis, cuyo objetivo era
conocer como se gestiona la diversidad de género en las empresas espafiolas. A
continuacion, expondremos los hallazgos y resultados de nuestro trabajo académico.
Empezaremos enunciando las conclusiones relativas a la primera pregunta de
investigacion, ¢Existen barreras que impiden a las mujeres potenciar su desarrollo

profesional?

Se procederd, con las que hacen referencia a la segunda pregunta, ¢Existen barreras que

impiden a las mujeres potenciar su desarrollo profesional?

Por ultimo, se dara a conocer las conclusiones extraidas de la tercera pregunta, ¢Son
efectivas las medidas de conciliacion laboral-familiar llevadas a cabo por las empresas

hasta el momento?

Los objetivos de la investigacién se han obtenido verificando la informacion extraida de
la revision de la literatura, descrita con mas detalle en el marco tedrico, y vinculandola

con el tema en cuestion a analizar.

3.1.1. ¢Existen barreras que impiden a las mujeres potenciar su desarrollo
profesional?

La investigacion realizada demuestra la existencia de una serie de barreras e
impedimentos, que persisten en la sociedad, y que impiden a las mujeres potenciar su

desarrollo profesional.

Se han identificado cuatro obstaculos principales, que son los causantes de la obstruccion

generalizada que sufren las mujeres a la hora de ascender en la jerarquia corporativa.
El primero de ellos, es la escasa participacion de las mujeres en la toma de decisiones

trascendentales. Esto se debe a que el colectivo femenino esta infrarrepresentado en los

comités de direccion y 6rganos de gobiernos de las organizaciones.
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Si bien es cierto que, no todos los individuos estan capacitados para asumir funciones de
direccion. No obstante, la problematica reside en qué el nimero de mujeres en esta
posicidn es considerablemente inferior al de los varones. En el 2020 el colectivo femenino
alcanzd en torno al 30% de representacion en el consejo y el 17% en el comité de direccion
de las compafiias que forman parte del IBEX 35. Estas cifras estan todavia lejosde lograr
la equidad entre ambos géneros, es decir el 50%.

La segunda barrera identificada es el desafio al que se enfrentan las mujeres para conciliar
su vida laboral con la personal. Sus responsabilidades familiares y domesticas les impiden
compaginar ambas facetas, provocando que muchas de ellas desistan en su objetivo por
promocionar en su carrera profesional y opten por escoger la media jornada de trabajo,
entendiendo los altos mandos con esta decision que su compromiso con la compafiia no
es total y, por tanto, que no muestran interés suficiente por ascender. Esta impresion es
completamente equivoca ya que, no se trata de su falta de voluntad sino de la incapacidad

de conciliar la esfera profesional con la personal.

La tercera dificultad que hemos encontrado es la implantacion de determinadas culturas
organizacionales ancladas en el pasado. Histéricamente, era el hombre, por regla general
quien trabajaba fuera del hogar. De hecho, la figura de la mujer en el ambito empresarial
era nula. Hoy en dia, los tiempos han cambiado y el topico de asociar exclusivamente al
hombre a empleos remunerados estd obsoleto. No obstante, a muchas compafiias les
resulta dificil, incluso inusual, designar a mujeres a los puestos de mayor categoria en el
organigrama. Esto se debe a que ciertos rasgos de su cultura no han evolucionado pues,
mantienen de manera implicita, la creencia de que los cargos directivos estan ligados al

colectivo masculino.

Por altimo, la idea preconcebida de vincular a las mujeres como individuos mas débiles
y delicados entorpece su carrera profesional. Estos prejuicios vinculan el liderazgo de los
hombres orientado a la consecucion de objetivos y resultados mientras que, el de las
mujeres se considera menos eficaz al tener un espiritu competitivo mas bajo y una menor
agilidad en la toma de decisiones. Esta concepcidn es errdnea, los rasgos de caracter son

unicos de cada persona por lo que no se deben vincular a un género especifico.
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3.1.2. ¢Es la diversidad de genero una fuente de ventaja competitiva?

Se ha demostrado que la diversidad de género no se trata solo de alcanzar la igualdad de
representacion entre hombres y mujeres, sino que su aplicacion, conlleva una serie de

beneficios para las organizaciones.

El proceso de toma de decisiones es mucho més eficaz, pues participan en él un mayor
numero de personas Yy por tanto es mas inclusivo, permitiendo a la entidad tener una vision
mas global y extrapolable de la sociedad. La mujer aporta otra perspectiva distinta que
resulta muy conveniente, y tremendamente valiosa ya que, ofrece un enfoque diferente a

la hora de afrontar una misma coyuntura.

Otra ventaja asociada a la promocion de culturas corporativas inclusivas es el incremento
de los ingresos. Apostar por la diversidad de género es sinbnimo de rentabilidad, las
compafiias con un entorno integrador mejoran sus resultados financieros en torno a un

25%, segun dio a conocer el informe, Diversity wins, elaborado por McKinsey

También, se debe subrayar que el rechazo de incorporar esta clase de politicas en las
organizaciones conlleva un enorme coste para las empresas pues, estan incurriendo en un
gran desperdicio de talento. Esta accion provoca efectos devastadores en el
funcionamiento y desempefio de su actividad ya que, son ellas mismas quienes se estan
autoperjudicando al desestimar las capacidades de algunos de sus empleados, las mujeres.
Esta decision carece de légica alguna pues, el talento no esta vinculado a un género en

concreto sino, a las habilidades y destrezas de cada individuo.

Sin embargo, no es suficiente con incorporar talento de todo tipo, las compafiias deben
proseguir en esta labor y hacer todo lo que esté en su mano para fomentar su integracion,

solo asi podran asegurar su continuidad.

3.1.3. ¢Son efectivas las medidas de conciliacion laboral-familiar llevadas a cabo

porlas empresas hasta el momento?

Las medidas de conciliacion laboral-familiar implantadas por las entidades no hanlogrado

alcanzar la efectividad esperada. Una de las razones que justifican este hecho es
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la falta de ayuda y acompafiamiento que brindan las compariias a los trabajadores varones
que se decantan por esta eleccion. Por regla general, cualquier empleado puede solicitar
el uso de dichas medidas. No obstante, el dilema reside en el ejercicio de las mismas,
pues, notan que su voluntad de eleccion se ve ligeramente coaccionada. La realidad es
que las mujeres tienden a asumir una mayor dosis de responsabilidad en las tareas
domésticas y en el cuidado de los nifios, es mas, solo el 7,8% de los hombres del
continente europeo se inclinaron por la jornada laboral reducida en el 2020. Para fomentar
la utilizacion de estas iniciativas en igualdad de género es necesario que se den un

conjunto de condiciones.

En el entorno de trabajo, la empresa no solo debe apoyarle en su eleccion, sino que debe
demostrar su implicacion y soporte. Otra circunstancia que resulta de gran ayuda es la
existencia de un modelo de conducta a seguir, es decir una practica habitual y consolidada

por otros empleados de género masculino de la organizacion.

La cultura corporativa juega un papel fundamental ya que, hay una tendencia inherente
que asocia a las mujeres como el colectivo preferente en el uso de estas medidas. Dicho
patron suscita a excluir a los varones de la conciliacion laboral-familiar. Esta creencia es
completamente errénea pues, actualmente son mas y mas los padres de familia que
anhelan implicarse y participar en mayor medida en el desarrollo de sus hijos. Sin
embargo, es tal el volumen de trabajo al que se ven sometidos, que les resulta

practicamente imposible compatibilizar ambas facetas.

Para acabar con esta controversia, las compafiias han de tener en cuenta que las medidas
de conciliacién laboral y familiar han de usarse por hombres y mujeres indistintamente,
sin asociarlas Unicamente al género femenino. Para acabar con esta suposicion las
entidades han de instaurar propuestas y proyecto que asi lo demuestren como: ofrecer una
mayor flexibilidad horaria, hacer extensiva la jornada laboral reducida e igualar la
duracion de los permisos de maternidad y paternidad. De este modo se alcanzara una
situacion de equidad en el empleo de dichas medidas.

Por lo tanto, se puede afirmar que la eficiencia de las medidas no es lo que se encuentra

en entredicho sino, la falta de equidad en su aplicacion.
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3.2. Futuras lineas de investigacion.

Tras la realizacion de este trabajo se dan a conocer diferentes perspectivas sobre la gestion de
la diversidad de genero en el lugar de trabajo. Los obstaculos y barreras identificados en el
desarrollo profesional de las mujeres demuestran que aun no hemos logrado una situacién de
equidad en este &mbito. Seria interesante profundizar e indagar en las causas que justifican el
hecho de que en sectores como el sanitario predomine la presencia del colectivo femenino
mientras que en otros como el cientifico-tecnoldgico apenas tengan representacion. También,
seria esencial investigar sobre los factores que motivan a los jovenes estudiantes a cursar unos
determinados grados universitarios para verificar que toman esta decision libremente, en base
a sus gustos y preferencias o si se ven afectados por los estereotipos y percepciones que la

sociedad asigna a cada género.
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