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RESUMEN.

En este trabajo se ha llevado a cabo la realizacion de un estudio de la situacion de la mujer en la
empresa espafiola y las diferencias que todavia se dan en la actualidad frente al hombre. Es
importante conocer cdmo ha ido evolucionando la situacion de la mujer en el trabajo a lo largo de
la historia. Al igual que identificar cuales son las causas que producen esta discriminacion
actualmente en la empresa. Como veremos el Estado juega un papel fundamental a la hora de
igualar estos problemas siendo el encargado de regular y legislar leyes que eviten los despidos o
las no contrataciones de mujeres embarazadas para evitar costes elevados para la empresa. Esto
nos lleva a analizar la situacién laboral de la mujer en distintas empresas espafiolas donde no nos
deja lugar a duda la existencia real de discriminacion por género. Finalmente, es importante
exponer que la equidad de género en la empresa, en todos los niveles organizativos, es una gran

fuente de enriquecimiento para esta.

ABSTRACT.

In this work we have carried out a study of the situation of women in the Spanish company and
the differences that still exist today with men. It is important to know how the situation of women
at work has evolved throughout history. As in the company. How to see the state plays a
fundamental role when it comes to equalizing these problems as the one in charge of the regular
administration and the legislation that avoid the dismissals or hiring of pregnant women to avoid
the high costs for the company. This leads us to analyze the employment situation of women in
different Spanish companies. Finally, it is important to state that gender equity in the company, at

all organizational levels, is a great source of enrichment for this.



INTRODUCCION.

En este trabajo el objetivo primordial es verificar la existencia o no de discriminacion de género

en la empresa espariola.

Para ello se han analizado diferentes estudios que nos ofrecen validez empirica a través de
gréaficos, tablas, revistas cientificas entre otros. Sin dejar de lado las aportaciones tan valiosas que

los diferentes autores nos ofrecen.

En los siguientes siete epigrafes, se intentara mostrar y desarrollar los desequilibrios existentes

entre ambos géneros en materia de organizacion empresarial.

El primer epigrafe nos aporta una definicién del concepto objeto de estudio desde diferentes

perspectivas.

En el segundo punto expuesto aparece una evolucion historica del trabajo de la mujer a lo largo

de diferentes etapas hasta llegar a la actualidad.

Un tercer epigrafe, nos mostrara las tres causas principales de la discriminacion de género de una

forma resumida.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres se
aborda en el cuarto epigrafe de este trabajo, puesto que resulta esencial contemplar el contexto

juridico.

En el quinto epigrafe se demuestra a través de diversos ejemplos la existencia real de desigualdad

de género en materia empresarial en Espafia.

Los dos ultimos puntos desarrollan la idea de que la igualdad en la empresa se debe incentivar,

porque contribuye a multiples beneficios positivos en éstas.



1. ¢:QUE ENTENDEMOS POR DISCRIMINACION DE GENERO?

Tras realizar una amplia bdsqueda sobre el concepto discriminacion de género, no me atrevo a
dar una definicion objetiva del mismo puesto que, esta expresion en muchas ocasiones esta

condicionada por la influencia de ideologias.

Sin embargo, si desgranamos esta expresion diferenciando en discriminar y género,

encontramos un resultado mas claro.

La Real Academia Espafiola (2018) define discriminar como “dar trato desigual a una
persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo, de edad, de condicion

fisica o mental”’.

Es importante hacer distincidn entre las palabras sexo y género ya que en muchas ocasiones

ambos términos pueden conducir a error.

En primer lugar, el concepto género es definido por la (RAE, 2018) como “grupo al que
pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido este desde un punto de vista sociocultural

en lugar de exclusivamente bioldgico.”

En segundo lugar, la palabra sexo es expuesta como “Condicion organica, masculina o

femenina, de los animales y las plantas.” (RAE, 2018).

Existen multiplicidad de definiciones sobre el concepto discriminacion por género, otra de
estas es la realizada por la Comision para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (s.f.)
“consiste en tratar a una persona (empleado o solicitante de empleo) de manera no favorable por
el sexo de esa persona.”

“La discriminacion por sexo también puede hacer referencia a tratar a una persona de
manera menos favorable por su relacion con una organizacion o grupo que, generalmente, esta
asociado con personas de un determinado sexo.””’(Comision para la Igualdad de Oportunidades en

el Empleo, s.f.)



2. EVOLUCION DE LA MUJER A LO LARGO DE LA HISTORIA EN EL
MERCADO LABORAL.

2.1 ORIGENES DE DISCRIMINACION POR GENERO.

El trabajo de las mujeres siempre ha estado presente de una forma u otra a lo largo de la
historia, aunque en muchos casos no tengan el reconocimiento como tal. A continuacion vamos a

poder observar como ha ido evolucionando el trabajo de la mujer a lo largo del tiempo.

Desde las sociedades primitivas, el trabajo entre mujeres y hombres ha estado diferenciado,
mientras que las primeras se quedaban al cuidado de los hijos y al cuidado del entorno refugio,

los segundos salian en busca del alimento a través de la caza o la recoleccion de frutos.

Posteriormente, las poblaciones se iban asentando en lugares concretos donde los hombres
estaban al cuidado del &mbito agricola y la mujer seguia con el trabajo doméstico.

En el medievo, la mayoria de las 6rdenes municipales eran de referencia para el trabajo de los
hombres, ya que la posibilidad productiva de la mujer era supeditada a la del progenitor o
conyuge. La mujer tiene potestad juridica si esta vinculada al marido o al padre, en cuanto al

derecho publico se encontraba totalmente excluida (Chamocho, 2013).

En la Edad Media la mujer casada consiguio algunos logros. Las viudas adquirieron asi plena
capacidad de obrar pudiendo administrar sus propios bienes, obligarse a deudas propias y
contratar por si mismas, incluso podian dirigir sus propios negocios (Chamocho, 2013).

En definitiva, el porcentaje de mujeres trabajadoras en comparacion con los hombres, era muy
inferior. Aunque la mayor parte de las mujeres en las ciudades medievales trabajaban de sol a sol,
sin remuneracion y en actividades menos productivas desde el punto de vista econdmico que la
de los hombres (Chamocho, 2013).

Seguidamente, llegamos a la Etapa Moderna, que nos muestra un periodo de gran oposicién

hombre-mujer.

Los gremios de los siglos XV1y XVII, excluian a la mujer de ciertas profesiones gremiales.



En esta etapa, la mujer no cuenta con apenas expectativas laborales, es decir, solo se
contempla la posibilidad del matrimonio o el convento. Sin embargo, las viudas, por su

condicion, se veran en la necesidad de ejercer una actividad que les permita subsistir.

Las hijas del matrimonio aportaban a la economia familiar en trabajos fundamentalmente
como el servicio doméstico. Otro ambito del trabajo que era ocupado en su mayoria por mujeres
era el trabajo a domicilio, esposas e hijas se dedicaban a estas labores en épocas en las que el
trabajo agricola quedaba paralizado. La hilanza de la seda, el lino, la lana y posteriormente el
algodon es la actividad mas corriente. Los talleres textiles y de confeccidn continuaron siendo
los oficios propios de las mujeres y también siguieron manteniendo una importante participacion

en los oficios vinculados a la produccion y venta de alimentos o bebidas (Chamocho, 2013).

Durante la Revolucion Industrial, la mujer juega un rol muy importante y es porque
contribuyeron a la consolidacion de dicha etapa.

Esta etapa trae unas consecuencias como la necesidad de una exhaustiva mano de obra y el
cambio en la vida y el trabajo de las personas, ocasionado por la transformacion social,
econdémica y tecnoldgica que ocasiono la industrializacién (Randstad, 2004).

La era de la industrializacion destaca en gran medida porque favorecio la incorporacion de la
mujer al mercado laboral, pero en condiciones de desigualdad con respecto a los hombres.

Chamocho (2013) afirma que algunos ejemplos de estas desigualdades serian:

o Salario inferior.
o0 Dobles jornadas de trabajo.
o La mujer sufria en el trabajo la burla por parte de los hombres.

o Al género femenino se la humillaba, por creer que no “valian” tanto como los hombres.

Por todo esto, a mediados del siglo XI1X, las mujeres bajo el “movimiento sufragista” salieron
a las calles para reclamar su derecho al voto con el objetivo de que este hecho les ayudara a

conseguir la igualdad ante los hombres.

Continuando con el paso de la mujer trabajadora a lo largo de la historia, llegamos a un

periodo donde el papel de éstas fue imprescindible, este no es otro que la 1l Guerra Mundial.



En este tiempo, las féminas podian desempefiar trabajos que hasta entonces eran realizados por
hombres, pero al encontrarse éstos en la guerra, esta ocupaba el reemplazo en el trabajo. Este
hecho favorecié a la mujer, puesto que se dejo al descubierto la gran eficacia que desempefiaba

en el empleo (Chamocho, 2013).

Durante esta etapa, el papel de la mujer trabajadora tuvo una gran repercusion laboral como
“enfermeras de combate”, es decir, acudian al frente o los espacios cerca de estos para ayudar a
los soldados heridos por la guerra.

Llegando a la etapa franquista se puede decir que dejoé una gran huella en todo el territorio
espafol. Espafa vivia una Guerra Civil (1936-1939) donde la mujer no se quedé indiferente ante
el mundo del trabajo. En periodos de guerra la mujer tomaba el relevo y era ella la que asumia la

funcién de trabajadora, puesto que el hombre se encontraba en el conflicto bélico.

Después de la guerra todo volvié a la normalidad, el modelo de familia tradicional (patriarcal
y de inspiracion catolica) en el que se basé la dictadura franquista dejaba escaso margen para la
participacion de las mujeres en el mercado laboral, (Del Rio, Gradin, Cant6, 2008).

Durante el franquismo la mujer luchaba por unas mejores condiciones en el empleo pero estas
no fueron posibles, es decir, habia una gran brecha salarial entre ambos sexo0s. Los empresarios se
aprovechaban de esto, ya que la contratacion de una mujer suponia en gran ahorro para ellos.

Ademas, la mujer cuando trabaja fuera del entorno doméstico tiene que hacer frente a la
conciliacion de la vida familiar y laboral, una cuestion a la que el hombre no ha tenido que
enfrentarse hasta los tiempos mas actuales (Chamocho, 2013).

Con el fin de la dictadura, y la llegada de la democracia el nUmero de mujeres con estudios
superiores no ha dejado de crecer hasta la actualidad, siendo mayor el porcentaje de mujeres
universitarias que el de hombres (Lastra, 2010), se puede afirmar, que fue entonces a partir de la

década de los 80 cuando la mujer toma realmente importancia en el mercado laboral.



2.2 ACTUALIDAD DE LA MUJER EN LA EMPRESA ESPANOLA.

Siglo XXI, era de las tecnologias y la ciencia, son muchos los logros que la sociedad alcanza
dia tras dia. Vivimos en una sociedad globalizada, donde en el plano politico Espafia vive en
igualdad, cada vez son mas los derechos de los ciudadanos y la proteccion que estos obtienen,
pero todavia quedan algunos flecos sueltos, aqui encontramos la gran discriminacion de la mujer
en la empresa espafiola, donde en algunos casos son consideradas “trabajadoras de segunda” por
creer que no tienen la misma capacidad que los hombres frente al trabajo.

Estas desigualdades se reflejan en analisis, informes e investigaciones llevadas a cabo por todo
el mundo, donde la mujer en general como se puede observar a continuacion no esta bien

reconocida en la empresa espafiola.

Corporate Women Directors International (2002) realiza un dossier donde en las 300 mayores
empresas espariolas, sélo el 4,6% de los miembros directos de los consejos de administracion son

mujeres.

La Fundacion Ecologia y Desarrollo (ECODES) afirma que en las empresas del Ibex-35, solo

existe un porcentaje de participacion femenina del 3,57 %.

Esta escasa representacion de la mujer en los consejos de administracion podria considerarse
como un dato muy importante de que en nuestro mercado de trabajo existen una serie de

dificultades, trabas u obstaculos que dificultan o impiden el desarrollo profesional de las mujeres.

La empresa familiar espafiola, muestra las dificultades en el reconocimiento del papel de la
mujer en la empresa familiar, poniendo el acento en aspectos relacionados con los estereotipos
asociados al género. Esto es debido a un problema estructural en el mercado laboral alimentado
por un aspecto cultural que apunta a las creencias, los prejuicios y algunos valores también

presentes en la empresa y en la familia (Ortiz & Olaz, 2014).
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3. MOTIVOS DE LA DISCRIMINACION ACTUAL DE GENERO EN LA EMPRESA
ESPANOLA.

3.1 TECHOS DE CRISTAL.

El mundo empresarial estd dentro del contexto de la sociedad, donde la historia se ha
encargado de dejar en un segundo plano a la mujer.

Debido a estas desigualdades en el trabajo, surgen términos como el tan conocido techo de
cristal (TC).

Definiéndolo como un concepto que nace en los afios ochenta, como metafora para dibujar
las barreras, invisibles y artificiales, que impiden que la mujer llegue a la alta jerarquia

organizacional de las empresas (Johns, 2013).

A continuacion se exponen varios de los motivos por los que la mujer encuentra dificultades

para romper ese TC.

Para las empresas las bajas o excedencias por maternidad pueden desarrollar considerables
desordenes. Esto cobra mayor importancia en aquellos departamentos reducidos de alta
responsabilidad donde la presencia de mujeres es casi total, pudiendo coexistir la posibilidad de
multiples embarazadas a la vez. Sin embargo en aquellos puestos con ausencia de responsabilidad
y trabajos mas manuales, si es mas facil la sustitucién, puesto que no requieren un alto nivel de

formacion (Ayuso, Luque, Garcia, Meil, 2008).

La implicacion por parte de las mujeres de las responsabilidades familiares constituye la
barrera més clara en el acceso y promocion a cargos directivos (Ayuso et al, 2008).

3.2 CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR.

Aunque conciliar es cosa de dos, los roles que la historia se ha encargado de definir, no estan
actualmente bien distribuidos entre el duplo.

A continuacién, se puede observar 2 tablas, (Tabla 1 y Tabla 2) sobre el tiempo que

diariamente dedican al hogar y familia ambos géneros segun tipo de actividad.



Tablal. Tiempo dedicado al hogar y familia segun tipo de actividad.

11

2009-2010 2002-2003
Varones Total. 1h54’ 1h30”
Actividades no 0h4’
especificadas.
Actividades culinarias 0h26’ 0h22’
Mantenimiento del hogar 0h17’ 0h13’
Cuidado de ropa Ohl’ Oh1’
Jardineria 0h18’ 0h15’
Reparaciones 0h6’ 0h6’
Compras y servicios 0h20’ 0h18’
Gestiones del hogar Ohl’ Oh1l”
Cuidado de nifios 0h18’ 0h10’
Ayudas a adultos 0h2’ 0h2’
miembros del hogar.
Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, (2012).
Tabla 2. Tiempo dedicado al hogar y familia segin tipo de actividad.
2009-2010 2002-2003
Mujeres Total. 4h07’ 1h30°
Actividades no 0h15’
especificadas.
Actividades culinarias 1h24° 1h38’
Mantenimiento del hogar  0h49’ 0h56°
Cuidado de ropa 0h23’ 0h29’
Jardineria 0h07’ 0h07’
Reparaciones 0h01’ 0h01’
Compras y servicios 0h31’ 0h32’
Gestiones del hogar Ohl’ (0][08
Cuidado de nifios 0h32’ 0h24’
Ayudas a adultos 0h40’ 0h04’

miembros del hogar.

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, (2012).
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Ambas tablas nos muestran por género como ha ido evolucionando la participacion en tareas

domésticas a lo largo de los ultimos afios.

A grandes rasgos, se puede apreciar como la situacion va mejorando en el segundo periodo
(2009/2010) con respecto del primero (2002/2003), pero esa mejora es insignificante puesto que

el trabajo segun tipo de actividad que realiza la mujer es el doble que el que realiza el hombre.

En definitiva, las mujeres siguen cargando con el trabajo doméstico considerandose como una
obligacion mas. Sin embargo, para el hombre es algo casi nulo o que resulta mas un

entretenimiento.

El trabajo en algunas ocasiones puede hacer invertir mas tiempo a la persona, ya sea por
ocupar puestos con responsabilidades, los cuales necesiten que el trabajador invierta mucho
tiempo en ellos, o bien cuando la cultura corporativa de la empresa asume que el trabajador fiel a
la compaiiia debe emplear una gran cantidad de tiempo a la atencion de los temas laborales
(Guillaume y Pochic, 2009). Esto se puede traducir en la reduccion o renuncia al empleo de la
mujer, para hacer frente al gran tiempo que tiene que dedicar al trabajo doméstico.

3.3 BRECHA SALARIAL.

Se puede definir el concepto brecha salarial como “la diferencia entre el salario bruto por
hora de los hombres y el de las mujeres, independientemente del tipo de jornada, el tipo de

trabajo o de la categoria laboral” (Eurostat, s.f).

Esto se puede traducir en otro tipo de discriminacion de género, es decir, discriminacion
salarial pudiéndola definir como las diferencias en el salario de trabajadoras y trabajadores que
no se justifican en términos de productividad, por ejemplo mediante pagas extras (Del Rio et al.,
2008).

Esta discriminacion surge a raiz de diversos factores culturales e histéricos que influye en la

forma en que se fijan los salarios.



13

Esto lo demuestran datos como la encuesta de Estructura Salarial de 2002, donde el salario
mensual medio de las trabajadoras es un 29 por ciento inferior al de los trabajadores varones
(INE, 2004).

4. LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA
DE MUJERES Y HOMBRES.

Como se viene exponiendo, de una forma breve, hemos podido ver el recorrido de la mujer en
el mundo de la empresa a lo largo del tiempo, asi también la desigualdad que siempre ha llevado

“a cuestas” en este ambito.

La Constitucion Espafiola, 1978, art.14 expone “Los espafioles 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 o social.”

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en

la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. No constituira discriminacion en el acceso
al empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica
relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas
o0 al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado,

(Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).
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Articulo 17. Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.

El Gobierno, en las materias que sean de la competencia del Estado, aprobara periédicamente
un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, que incluira medidas para alcanzar el objetivo
de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon de sexo (Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).
Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral. (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres)

Como se puede apreciar “aparentemente” y de una forma muy breve observamos la existencia de
articulos donde el Ordenamiento Juridico espariol lleva a cabo una serie de medidas a través de su
legislacion en la que es casi imposible la discriminacidn por genero pero esto se contradice si lo
Ilevamos a la practica, es decir, al analizar el panorama laboral espafiol se puede observar como

la equidad en muchos casos brilla por su ausencia.
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5. EMPRESAS ESPANOLAS CON DISCRIMINACION DE GENERO.
5.1 LAS EMPRESAS PERIODISTICAS.

La mayoria de los licenciados en periodismo son mujeres y esto es un hecho que se produce
asi desde 1998, puesto que desde ese afio el numero de mujeres en las facultades de
comunicacion es mayor que el de hombres. Llama la atencién la poca presencia de mujeres en

puestos directivos (Gomez, 2009).

Rivero (2010) afirma que en un estudio realizado sobre los estudiantes de la Universidad del Pais
Vasco: “Los porcentajes muestran con claridad que en los dltimos diez afios un 67% de las
personas que concluyeron sus estudios de periodismo en la UPV-EHU han sido mujeres frente al
33% de hombres. De manera que podemos establecer sin lugar a dudas que los estudios de
periodismo estan claramente feminizados, mas aun si encajamos este dato dentro de la horquilla
del 31% al 42% de mujeres que optan por cursar estudios ““sociales” en la UPV-EHU. En
definitiva, la carrera de periodismo supera en 25 puntos la media de mujeres que lo cursan en
comparacién con otras carreras catalogadas como ““sociales” y en las que la propia universidad

ya nos advertia de una feminizacion de las mismas”.

La feminizacién del periodismo no refleja la igualdad de oportunidades. Se puede decir que
existe desigualdad de oportunidades en diferentes &mbitos, y abarca desde: el tipo de contrato,
donde el porcentaje de mujeres con contrato temporal asciende al 20,2 por ciento, frente a tan
solo el 12,2 por ciento que representan los hombres; el reducido numero de mujeres en las
redacciones que ocupan puestos de responsabilidad; la diferencia salarial entre hombres y

mujeres; o la dificultad de acceso a un puesto de alta direccion (Gémez, 2009).

Caro, Garcia y Bezunartea (2010) afirman que el motivo de la escasa presencia femenina en

puestos de alta direccion en este sector, seria:

o Las mujeres licenciadas en periodismo sobresalen poco.
o Existe un techo de cristal en el sector que no las deja progresar hacia puestos de

responsabilidad.
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Mujeres en el area de direccion.

A continuacidn, se analiza la presencia de mujeres en cargos directivos de las empresas de

prensa general diaria.

Para ello se hace una distincion entre cargos siendo el mas elevado el director, seguido por el
adjunto a la direccion y subdirector. En tercer lugar encontramos a los redactores jefes y por

altimo los jefes de area.

Grafico 1. Porcentaje de mujeres en los diferentes cargos directivos

EH =M
15,0% 14,7%
Director Adjunto  Subdirector Redactorlefe Jefede  Total general
Seccion

Fuente: (Caro et al., 2010).

En el grafico anterior, se muestra la distribucion entre hombres y mujeres de los puestos que

ocupan respectivamente.

Analizando los datos, se aprecia como la existencia de mujeres en los tres cargos de mas
responsabilidad: director, adjunto a la direccién y subdireccién, es poco mas o menos que
inexistente compardndola con la de los hombres. Estos puestos de alta responsabilidad son los
puestos que comprenden el apice estratégico, en los que se toman las decisiones mas relevantes

de la organizacién, los que definen la mision de la empresa, su cultura, sus politicas y principios.
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En los mandos intermedios es donde se encuentra el mayor nimero de mujeres (18,8%)
practicamente por cada 8 hombres podemos encontrar dos mujeres en este puesto (Caro, et al.,
2010).

Viendo los datos expuestos anteriormente (Grafico 1), se puede decir que si existe un TC que
impide a las mujeres periodistas llegar al apice estratégico. Caro y Garcia, (2012) afirman que
aparece el hecho de que los hombres gozan de cierto “corporativismo” de género, de manera que
ante la eleccion de un candidato, o un sucesor los hombres sienten preferencia por los de su
mismo sexo. Estas decisiones derivan en gran medida de los estereotipos de genero vinculados al
periodista de sexo masculino y muy relacionados con lo que se considera que debe ser un buen

lider: individualismo, ambicién, eficacia, agresividad, frialdad....

Si atendemos al numero de mujeres presidiendo las asociaciones de periodismo hallamos una
subrepresentacion en los puestos de mayor responsabilidad y méas visibilidad, tan s6lo asumen
este cargo 11 mujeres frente a 21 hombres, es decir, un 34% frente a un 66%, (Caro y Garcia,
2012).
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5.2 LAS EMPRESAS HOSTELERAS.

El sector turistico espafiol aporta grandes mejoras econdmicas, ademas de importantes
oportunidades laborales. Segun la Organizacién Mundial del Turismo, en 2014 Espafia alcanza el

tercer puesto en llegadas de turistas internacionales con practicamente 65 millones de visitantes.

De una forma paulatina, la mujer en Espafia se ha ido introduciendo en el sector turistico. Este
aumento es debido a los cambios en los roles que las mujeres desempefian en la sociedad y en la
familia, asi como a la proliferacion de los contratos a tiempo parcial y el aumento de los niveles

de formacion entre las trabajadoras (Campos, Marchante, Ropero, 2011).

A continuacion, se puede observar una tabla (tabla 3) donde se refleja que el sector turistico no

esta exento de discriminacion de género.
La tabla 3 divide a los trabajadores en 3 grupos:

0 Puestos altos: directores y gerentes de empresas de alojamiento, comercio...
0 Puestos medios: trabajadores de agencias de viajes, recepcionistas, camareros y
cocineros propietarios.

0 Puestos bajos: empleados domésticos “camareros/as de pisos”.
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Tabla 3. Evolucidn de la ocupacion por sexo en hosteleria en Espafia.

Puestos altos. Puestos medios. Puestos bajos.

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

2003 68,22%. 31,78%  43,45%  56,55%  17,92%  82,08%
2004 65,27%. 34,73%  42,84%  57,16%  16,85%  83,15%
2006 63,56%  36,44%  41,46%  58,54%  16,10%  83,90%
2007 63,01%  36,99%  39,77%  60,23%  1583%  84,17%
2008 59,62%  40,38%  38,66%  61,34%  1547%  84,53%
2009 59,71%  40,29%  39,77%  60,23%  17,63%  82,37%
2010 959,95%  31,86%  4153%  58,47%  17,18%  82,82%
2011 68,14%  31,86%  4591%  54,09%  10,02%  89,98%
2012 68,96%  31,04%  46,47%  5353%  10,88%  89,12%
2013 67,32%  32,68%  46,40%  53,60%  10,78%  89,22%
2014 67,56%  32,44%  47,27%  52,713%  8,74% 91,26%

Fuente: (Huete, Brotons y Siglienza, 2016)

Observando esta tabla sobre la evolucion de la ocupacion por género en la hosteleria en

Espafia durante los afios 2003-2014 se pueden llevar a cabo una serie de conclusiones como:

En referencia a los puestos de alta cualificacion Ilama la atencion ver como durante todo el
periodo (2003-2014), el nimero de mujeres siempre es menor respecto al hombre. Llegando en
algunos afios como en 2003 y 2011 a ser el numero de hombres el doble que el de las mujeres

ocupando dichos puestos.

Seguidamente se encuentran los puestos medios y bajos, donde la situacion cambia con

respecto a los puestos altos.

En este caso la posicion se invierte y la presencia femenina es mayor en ambos casos (puestos
medios y altos) durante todo el tiempo de estudio, es decir, la mujer tiene mucha mas presencia

en areas como la de empleada domestica.

La mujer en el sector hotelero espariol no solo encuentra discriminacion en el acceso a puestos

de alta cualificacion (TC), ademas esta sujeta a discriminacion en cuanto a las retribuciones



20

percibidas por su trabajo. En otras palabras la mujer recibe un salario inferior que el hombre
realizando ambos el mismo tipo de tarea dando lugar a la conocida brecha salarial.

En el siguiente grafico se puede observar la brecha salarial en el sector hotelero durante el
periodo 2002-2013.

Gréfico 2. Salario Medio Anual por Trabajador/a en Hosteleria
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Fuente: Huete et al., 2016

Durante el tiempo de estudio sobre los salarios de ambos sexos en la hosteleria llama la
atencion observar como la mujer siempre se encuentra por debajo del hombre en el aspecto

salarial.

Analizando el grafico 2 se puede observar que el primer afio 2002, la diferencia de salario en
hosteleria entre hombres y mujeres es de 3.850,08 euros anuales. Dos afios después en 2004, esta
diferencia se sitla en 1.268,88 euros, es decir, mas igualitaria. Seguidamente en 2005 ocurre lo
contrario y esta se vuelve alejar de la igualdad, vuelve a aumentar y se mantiene por encima de

los 3.300 euros hasta el afio 2010, en el que asciende hasta los 4.066,26 euros. En el afio 2012 la
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diferencia se reduce levemente al disminuir todos los salarios, tanto de hombres como de

mujeres, motivado por la crisis econdmica en la que estaba sumergido el pais.

Contratos temporales en el sector hotelero.

En el aflo 2004, los contratos temporales a mujeres en el sector hotelero son 213.769 y
128.314 contratos a hombres, alcanzando su maximo en 2006, con 276.818 mujeres y 127.633
hombres con contrato temporal. Por el contrario en el afio 2007 tiene lugar una bajada que se
mantiene consecutivamente hasta 2010 con un total de 211.026 mujeres con contrato temporal y
142.136 hombres, lo que hace aun mas visible la diferencia entre la contratacion temporal en
ambos sexos y la disminucion de los contratos temporales en hosteleria para las mujeres: 65.792
contratos menos que en el afio 2007. En 2012, altimo dato disponible, la diferencia es de 46.326

asalariadas temporales mas que asalariados (Huete et al., 2016).

5.3. LA MUJER EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION.

Desde los afios 70 de una forma paulatina se viene observando la incorporacion de la mujer al
mercado laboral, pero no se observa el igual incremento en la participacion de la mujer en los

puestos directivos y, especialmente, en los maximos drganos decisorios de las empresas.

Mateos, lturrioz, Gimeno, (2009) concluyen que cuanto mayor es el tamafio del consejo de
administracion, mas facil es encontrar una mujer en €él aunque esta presencia crece menos que
proporcionalmente con el tamafio, lo que puede considerarse un indicio de que la presencia de la

mujer en muchos consejos de administracion es meramente testimonial.

El porcentaje hallado en la gran parte de los estudios de mujeres consejeras (en torno al 4%),
es sustancialmente inferior al de mujeres directivas, lo que parece indicar una infra-

representacion de éstas en los consejos (Mateos, Gimeno, Escot, 2010).

El 50 por 100 de las empresas espafiolas no poseia ninguna mujer en su consejo en mayo del
2006 (Del Brio y Del Brio, 2009). Es decir, una vez mas la mujer se encuentra con ese ya tan

conocido techo de cristal.
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Tabla 4. Estudios previos sobre la participacion de la mujer en los consejos de administracion de las empresas

espafiolas.
Estudio. Fecha. Muestra. Participacion Empresas sin
mujer. mujeres.
Corporate 2002. 300 4,.6% 76%
Women empresas  con
Directors mas  ingresos
International. segun Fomento
(CwDI) de Produccién
2001
Ethical 2004 24 empresas 3,8% -
Investment del FTSE All
Research World
Service (EIRIS) Developed
Index.
Fundacion 2005 119 4,04% 68,07%
de Estudios empresas
Financieros espafiolas
cotizadas
indice 2004 90 4% 66%
Spencer Stuart. principales
empresas

cotizadas en

bolsa

Nota. Tomada de (Mateos et al., 2010)

Estos datos reflejan que la situacion de la mujer en los consejos de administracién no es nada
igualitaria. EI Codigo Unificado de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas (CNMV), (2006)

en su recomendacion 15 expresa textualmente que “lograr una adecuada diversidad de género en

los consejos de administracion no constituye solo un desafio en el plano de la ética, de la politica
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y de la responsabilidad social corporativa; es también un objetivo de eficiencia que las
sociedades cotizadas deben plantearse, al menos a medio plazo”.

Para Daily y Dalton (2003) la diversidad de género en los consejos de administracion favorece

a las organizaciones por tres motivos:

o EIl primero, porque las mujeres pueden suministrar mayores recursos al consejo al
ampliar la perspectiva en los procesos de toma de decisiones.

o El segundo, porque la presencia de mujeres en los consejos puede ser un ejemplo para
otras mujeres y servir como mentoras para futuras generaciones.

o El tercero, porque basandose en ciertas experiencias empiricas como las de Catalyst
(2004), se ha puesto de manifiesto, que en cierta medida, la presencia de mujeres en los
puestos de toma de decisiones de las empresas es positiva para el desempefio de la

firma.

Todo esto nos lleva a preguntarnos por qué se produce esa escasa presencia de mujeres cuando

es algo que favorece a las empresas.

En la literatura se ofrecen varias explicaciones para la escasa presencia de la mujer en los altos
puestos directivos y en los consejos de administracion, causas 0 razones que se pueden agrupar

en tres grandes bloques (Wolfers, 2006).

En primer lugar, el perfil que se busca para desempefiar un puesto en los consejos de
administracion en muchas ocasiones no encaja con el que tienen las mujeres. Entre las causas de
que las mujeres sean menos contratadas para desempefiar dichos puestos estaria la segregacion
ocupacional existente que tiende a colocar a los hombres en los puestos de contenido financiero o
mas técnicos dentro del proceso productivo. Otras causas que estarian detrds de esa menor
proporcidn de mujeres con la experiencia requerida para ser consejero, son las responsabilidades
familiares que en muchos casos interrumpen el desarrollo de la actividad profesional para

dedicarse al cuidado del hogar (Mateos et al., 2010).

El segundo grupo tiene similitud con la famosa discriminacion por preferencias, si la empresa

examina que la entrada de una mujer al consejo de administracion es contraproducente para el
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correcto funcionamiento del mismo, los individuos que deciden sobre la composicién de los
consejos de administracion, no proporcionarian la igualdad de oportunidades a las mujeres

simplemente por el hecho de serlo (Becker, 1957).

En tercer lugar, podria ocurrir que la capacidad de las mujeres para desempefiar estos puestos
fuera sistematicamente infravalorada, por lo que podria hablarse asi de una discriminacion por

creencias erroneas respecto a la capacidad de las mujeres (Mateos et al., 2010).

6. RED DE EMPRESAS CON DISTINTIVO” IGUALDAD EN LA EMPRESA” (RED
DIE).

El nacimiento de la Red Die tiene lugar el 3 de junio de 2013, fruto de una iniciativa del
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidad (IM1O) del Ministerio de la Presidencia,
Relaciones con las Cortes e Igualdad para potenciar el intercambio de buenas préacticas y
experiencias en materia de Igualdad de Oportunidades entre género en el ambito laboral. Se han
realizado ocho convocatorias llevadas a cabo por 148 empresas, en dichas convocatorias

actualmente trabajan un 44% de mujeres.

Son empresas y entidades muy diferentes, con un objetivo comdn: construir un entorno laboral
igualitario que convierta la politica de igualdad de la empresa en una de las principales estrategias
organizativas, cuyo impacto, desarrollado a través del propio Plan de igualdad, colabore
positivamente ademas en los resultados econdémicos de la empresa (Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, (IMIO, 2019).

El IMIO (s/f) afirma que la integracion de la igualdad en las empresas crea:

Més productividad y competitividad.
Mayor adaptabilidad a los cambios econémicos y sociales.

Un mejor clima laboral.

O O O O

Mejor imagen y reputacion.
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A ella pertenecen todas y cada una de las empresas y otros tipos de entidades que han
obtenido y mantienen el distintivo “Igualdad en la Empresa”, y que las reconoce como empresas

excelentes en la promocion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres (IMIO, 2019).
Dentro de la Red Die encontramos algunas empresas espariolas como:

Hijos de Luis Rodriguez S.A.(Masymas)
Solan de Cabras.

Leche Pascual.

Mahou, S.A.

Aqualia.

O O O O O

6.1 Plan de Igualdad de Calidad Pascual. (Red Die).

Esta entidad se dedica al envasado y preparacion de leche, yogures pasteurizados después de
fermentacion, asi como otros derivados lacteos de primera calidad y su comercializacion. Las
marcas a través de las que se comercializan los productos del Grupo son: Pascual, Yosport, y
Pascual Nature, (Calidad Pascual, 2013).

Tabla 5. Nimero de personas empleadas en Calidad Pascual.

Numero de Total. Hombres. Mujeres.
empleados.
(26.03.2018)
2.211 1572 639

Fuente: Calidad Pascual, (2013).
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El Plan de Igualdad elaborado en 2013 tiene como finalidad conseguir que la empresa sea un
referente en materia de igualdad de oportunidades, asi como lograr un porcentaje significativo de

mujeres en puestos de gran responsabilidad, (Calidad Pascual, 2013).

Las principales lineas estratégicas del plan de igualdad de Calidad Pascual 2013 son las

siguientes:

o Consolidar los procesos de gestion de personas como elemento clave para evitar cualquier
tipo de discriminacion.

o0 Identificar, potenciar y desarrollar el talento femenino interno.

o Consolidar una cultura orientada a la consecucion de resultados, a la responsabilidad

compartida, a la flexibilidad y a la productividad.

Principales éxitos en el ambito de la igualdad en la entidad.

Existe un modelo de competencias implantado en todos los puestos, niveles y areas
funcionales de la empresa que permite estructurar procesos objetivados en materia de personas
(seleccion, formacion, desarrollo, gestion del desempefio, promocién interna y desarrollo
profesional, nuevos horarios flexibles y medidas extraordinarias que ayudan a la igualdad de
oportunidades (horarios continuados, teletrabajo, etc.) (Calidad Pascual, 2013).

Plan de Iqualdad y Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razon de sexo.

En materia de reclutamiento y seleccién, Calidad Pascual (2013) afirma que incluira medidas

tales como:

Comprobacién de los procesos de reclutamiento y seleccidén para garantizar la igualdad de

oportunidades a través de procesos neutros y transparentes.

Garantizar que las condiciones de contratacién fueran iguales para ambos sexos sobre la base

de criterios objetivos (cualificacion, experiencia previa y puesto a ocupar).
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Incorporar un lenguaje no sexista en los anuncios de seleccion y poner de manifiesto en todos
los anuncios de seleccidon (interna y externa) el acceso en igualdad de condiciones a la empresa

para todos los colectivos.

Finalmente, en materia de retribucion la entidad confirmard que se aplican criterios de

igualdad en el sistema retributivo (Calidad Pascual, 2013).

7. VENTAJAS DE IMPLEMENTAR PLANES DE IGUALDAD DE GENERO EN LA
EMPRESA.

Las empresas tienen la posibilidad de tomar en consideracion los intereses de las mujeres
como “stakeholders” (trabajadoras, consumidoras, proveedoras, inversoras y miembros de la
comunidad), incorporando la perspectiva de género en sus politicas y en sus practicas, sistemas y
procesos (Grosser y Moon, 2005). Estas empresas tienden a tener mas sensibilidad en los temas
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, llevando a cabo una cultura mas
igualitaria, porque son conscientes de que a largo plazo pueden tener consecuencias economicas,

sociales y de imagen corporativa positivas.

Robinson y Dechant (1997) afirman que las razones por las que es importante no hacer
ningun tipo de discriminacion o sesgo por razon de género, raza u otros, es porque estos hechos
pueden afectar de forma muy negativa a la empresa. Al fomentar la diversidad se consigue

hechos tales como:

o Ahorro de costes y aprovechamiento del talento interno (disminucién de la alta

rotacion y tasas de absentismo).

0 Atraccion, retencion y promocién del talento externo (si se admite la diversidad y se

gestiona adecuadamente).

o Crecimiento del negocio por mejor comprensién de los mercados (consumidores y
proveedores), mas creatividad e innovacion, calidad de la resolucion de problemas,

refuerzo efectivo del liderazgo, creacion de relaciones globales.
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Existen multitud de razones para llevar a cabo politicas de igualdad de oportunidades: razones
legales, éticas y econdmicas. Aunque la dimension ética sea la principal, las empresas esperan
que sus esfuerzos en favor de la equidad y la diversidad produzcan beneficios tangibles

(European Commission, 2005).

Cumplimiento de la legislacién vigente.

Al no cumplir con la legislacion, pueden ocurrir importantes consecuencias econémicas y de
imagen para la empresa y el cumplimiento de la ley puede evitar un clima laboral tirante (Lusa,
Pons, Calvet, Tura 'y Martinez, 2009).

Aumentar la motivacion y el compromiso con el trabajo

Motivar y consolidar la participacion de todas las personas en el proyecto empresarial, puede
hacer posible conseguir mas calidad de los productos y de los servicios de las empresas, asi como

incrementar la eficacia y la productividad, (Lusa et al, 2009).

Beneficiar a las mujeres y a los hombres

La mejora del estado de las mujeres dentro de la empresa, a corto plazo, debe ser hacia la
igualdad. Estas mejoras se pueden exponer en mas presencia de mujeres en puestos de direccion,
en una igualdad salarial o en una flexibilidad en los horarios. La implementacion de estos planes
de igualdad no solo intenta mejorar la situacion laboral de las mujeres, los hombres también son
beneficiarios, ya que cuando la empresa acuerda una ventaja que facilite la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, beneficia a todos. Ademas, un clima laboral bueno ayuda a todos los
que formen parte de la entidad, y si las personas que tienen puestos de responsabilidad son las
mas adecuadas, sin tener en cuento su sexo, esto es algo muy positivo para toda la linea de mando

y a las personas que tienen a su cargo (Lusa et al, 2009).

Las mujeres, como colectivo, son indispensables para el futuro de la organizacion

La integracion de la creciente llegada de las mujeres al mercado laboral y su mejor
preparacion, hacen que las empresas estén interesadas en atraer y retener a un mayor nimero de
ellas (Lusa et al, 2009).
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Otro aspecto importante a destacar seria que cuando encontramos departamentos 0 empresas
con un numero equitativo de hombres y mujeres, se puede decir que encontramos grupos mas
heterogéneos. Burgess y Tharenou (2002) insisten en que la principal ventaja de los grupos
heterogéneos frente a los de composicion mas homogénea es que estos ultimos, tienden a resolver
todos los problemas de la misma manera y, por tanto, a repetir errores de apreciacion, algo menos

probable en grupos diversos.

La diversidad como fuente de enriguecimiento

Los intereses, las necesidades, las experiencias y las habilidades de las mujeres y de los
hombres son distintas, pero se complementan simultdneamente. La creacion de equipos de
trabajo, de toma de decisiones con una participacion equilibrada de personas de ambos sexos,
puede ser altamente beneficiosa para la empresa. Igualmente, el estilo de liderazgo innato de las
mujeres, es mas comunicativo y de trabajo en equipo, es decir, es idoneo para la empresa actual
(Lusa et al, 2009).

Consolidar la cultura de empresa

La cultura empresarial se puede definir como el conjunto de valores, simbolos, creencias y
pautas de comportamiento, compartidos por sus miembros, que determina el estilo de direccion
hacia el personal y el trato entre comparieros y comparieras de trabajo. Si todos se comprometen
con la equiparacion de oportunidades, se obtendra un ambiente comodo y agradable que permita

a todo el mundo trabajar en excelentes condiciones (Lusa et al, 2009).

Cuidar la imagen corporativa de la empresa

Obtener una ventaja competitiva puede ser el resultado de llevar a cabo igualdad de
oportunidades. En algunos lugares solo existe presencia masculina y da una imagen limitativa,
esto se traduce en que aleja algunos colectivos de la empresa, ademés de sus productos o
servicios. Contribuir a la mejor imagen corporativa, conlleva a incorporar en los niveles de
empresa personas de ambos sexos facilitando las relaciones con las empresas proveedoras y con
la administracion y puede facilitar la obtencién de promociones, de contratos o de ayudas de
ambito nacional o internacional. Una buena imagen también hace que mas personas estén

interesadas en adquirir sus productos, hay que tener en cuenta que actualmente todavia es la
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mujer la que protagoniza la mayor parte de las compras escogiendo y decidiendo sobre la
adquisicion de productos o servicios de una determinada empresa 0 marca (Lusa et al, 2009).

8. CONCLUSION.

Tras la exposicion de los siete epigrafes y respecto al objetivo primordial que se hacia referencia
en la introduccion, se puede afirmar la existencia de discriminacién de género en la empresa
espafola aunque afortunadamente si la comparamos con la situacion de la mujer en el mercado
laboral a lo largo de la historia podemos decir que vamos hacia el buen camino. Uno de los
motivos que producen la desigualdad seria la sociedad patriarcal en la que Espafia ha vivido y
que hoy en dia todavia cuesta eliminar por completo.

No puedo llegar a entender como en la actualidad, donde se consiguen tantos logros
empresariales, no se tiene en cuenta la equidad de género en todos los niveles organizativos
cuando ha quedado demostrado por una serie de informes, que es algo beneficioso para la

organizacion empresarial espafiola.

Finalmente, desde mi punto de visto creo que se deberian llevar a cabo mas medidas desde el
gobierno con el fin de mejorar la situacion laboral de la mujer, puesto que hoy en dia todavia es
ella la que sigue cargando con casi todo el peso del cuidado del hogar. Creandose los tan

conocidos términos como brecha salarial y techo de cristal.
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