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RESUMEN DEL PROYECTO

Este proyecto surge con el propdsito de analizar el desequilibro existente en la actualidad
entre hombres y mujeres en los ambitos relacionados con las TIC. Para ello, en la parte tedrica
se exponen los resultados de investigaciones y estudios acerca de las desigualdades de género
y de las repercusiones que éstas tienen en las mujeres. En la segunda parte del proyecto, se
analizan los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a estudiantes de ultimo curso o
recién titulados en ingenierias TIC. Los datos recogidos pondrdn de manifiesto su experiencia
laboral, asi como las opiniones que tienen respecto a la igualdad de oportunidades. De este
modo, se consigue contrastar los resultados de ambas partes para extraer las conclusiones del
proyecto.
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RESUM DEL PROJECTE

Aguest projecte sorgeix amb el proposit d’analitzar el desequilibri existent a I’actualitat
entre homes y dones en els ambits relacionats amb les TIC. Per aconseguir-ho, a la part teorica
s’exposen els resultats d’investigacions i estudis sobre les desigualtats de genere i les
repercussions que aquestes tenen en les dones. En la segona part del projecte, s’analitzen els
resultats obtinguts de les enquestes realitzades a estudiants d’ultim curs o recentment titulats
en enginyeries TIC. Les dades recollides posaran de manifest la seva experiencia laboral, aixi
com les opinions que tenen respecte la igualtat d’oportunitats. D’aquesta manera,
s’aconsegueix contrastar els resultats de les dues parts per extreure les conclusions del
projecte.
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ABSTRACT

This project was created with the purpose of analyzing the current existing imbalance
between men and women in ICT-related fields. In order to do this, the theoretical part
presents the results of researches and studies about gender inequalities and their impact on
women. In the second part, it is analyzed the results of surveys of high school seniors or recent
graduates in ICT engineering. The collected data will highlight their work experience, and the
views they have about equal opportunities. Thus, the results of both sides are compared to
draw the final conclusions of the project.
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MOTIVACION

Como todos los estudiantes, llega un momento en el que tienes que plantearte hacia
donde quieres dirigir tu futuro. En mi caso, dudaba entre estudiar magisterio o ingenieria de
telecomunicaciones y cuando pedia consejo, en numerosas ocasiones escuché que las
ingenierias tenian una buena salida profesional, pero que eran un mundo de hombres. Tras
finalizar la carrera, me he dado cuenta de que este argumento sigue afectando a las decisiones
sobre el futuro profesional de muchos estudiantes.

En repetidas ocasiones los medios de comunicacion informan acerca de las desigualdades
de sexo tanto en el mercado laboral como en la vida familiar. Y aunque la sociedad avance,
parece que seguimos afectados por unos estereotipos histéricos.

La idea de conocer mds profundamente los datos y las causas sobre esta desigualdad asi
como descubrir la situacion del futuro préximo que me espera en el mercado laboral de las
TIC, motivé la realizacién de este proyecto.
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OBJETIVOS DEL PROYECTO

El objetivo general de este proyecto es analizar la situacion actual de la igualdad de género
en el mercado laboral de las TIC.

Para lograr este objetivo, el proyecto se divide en dos partes cada una con un objetivo
propio: por un lado, en la parte tedrica se analiza la documentacion y los estudios realizados
por diferentes autores sobre este tema, y por otro, en la parte préctica, se realiza un estudio
propio basado en los resultados de una encuesta.

El objetivo de la parte tedrica, es interpretar si las desigualdades de género en el acceso a
las oportunidades laborales se justifican por las diferencias en la calificacidn y en la capacidad
productiva del trabajador, o si son un reflejo de los estereotipos y los prejuicios,
independientemente de su educacion, experiencia laboral o habilidades.

Por tanto, un primer objetivo de este proyecto es averiguar si estas disparidades se deben
a diferencias en la productividad, o si por el contrario, son producto de un mercado de trabajo
discriminando.

El objetivo de la parte practica, es conocer el punto de vista de los estudiantes y recién

titulados de ingenieria de telecomunicacién e ingenieria informatica acerca de la igualdad de
género en el sector TIC.
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METODOLOGIA

A partir de los siguientes planteamientos tedricos pretendo enmarcar la problematica que
supone la perspectiva de género en el ambito laboral, centrandome en las TIC, y su vinculo con
las oportunidades.

En base a los documentos y estudios analizados en la parte tedrica del proyecto, se elabora
una encuesta dirigida a estudiantes de ingenieria de telecomunicaciones e ingenieria
informatica, dos grandes areas relacionadas con el sector TIC. Los resultados de esta encuesta,
conforman la parte practica del proyecto donde se estudian tanto las opiniones como las
experiencias laborales relacionadas con la igualdad de género en las empresas, transcurridos
muchos afios de la incorporacion de la mujer al mundo laboral.
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INTRODUCCION

Los cambios sociales vividos durante el dltimo siglo en nuestro pais han modificado los
valores sociales predominantes y, consecuentemente, el modelo educativo de la poblacion.
Hace tan sdélo un par de generaciones las familias no se planteaban la educacién de las hijas
como una inversién rentable. El dinero que la familia dedicaba a los estudios se ofrecia casi en
exclusividad a la formacion de los hijos varones que, al fin y al cabo, serian los futuros cabezas
de familia y responsables de los ingresos del hogar. Como producto de éste fenémeno, en
aquella época existia un gran porcentaje de mujeres analfabetas o con estudios basicos, una
realidad no tan lejana en occidente que aun persiste en paises menos desarrollados.

Dentro del sistema de valores patriarcal, a las mujeres se les ha vetado el acceso a los
campos de conocimiento considerados tradicionalmente masculinos, tales como la ciencia y la
tecnologia que, actualmente, son los mds valorados y mejor remunerados en el mercado
laboral.

En Espafia el creciente nimero de mujeres trabajadoras se concentran en los puestos de
menor responsabilidad. No obstante, se augura un aumento de las cifras por el impulso de la
Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, aprobada en marzo de 2007, que fija un
plazo de ocho afios para que el porcentaje de mujeres en los consejos de administracién de las
grandes compaiiias llegue al menos al 40%.

Estos datos reflejan la tradicional visidon del empleo femenino como una fuerza de trabajo
secundaria; es decir, las mujeres se mantienen en el mercado de trabajo mientras se lo
permite la situacion familiar y personal. Por el contrario, se considera que los hombres tienen
plena disponibilidad para trabajar y mayor capacidad para desplazarse o cambiar de
residencia. Por ello se hace patente la existencia del conocido “techo de cristal”, una barrera
invisible que obstaculiza la promocion laboral de mujeres situadas en mandos intermedios,
que provoca el fendmeno segregacién vertical, es decir, la concentracion de mujeres en
puestos de rango medio o bajo incluso en los sectores en los que constituyen el porcentaje
mayoritario de la plantilla.

Por tanto, hasta que se logre eliminar por completo dicha barrera invisible y sutil, las
mujeres seguiran encontrando mayores dificultades para ocupar posiciones de poder, obtener
mayores retribuciones salariales y beneficios contractuales. Ademas, seguiran concentrandose
en puestos donde no se les exija realizar jornadas interminables de trabajo, reuniones en
horarios que impiden la conciliacidn o realizar viajes frecuentes.

No obstante, existen estudios que demuestran que las mujeres, debido a los procesos de
socializacién de género, poseen unas actitudes y competencias, asi como un estilo de
direccion, mas democratico y motivador. Todo ello repercute en mayores beneficios
empresariales, con una consecuente mejora del rendimiento, clima y satisfaccién laboral.
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Al contrario de lo que se cree cominmente, hay muchas mujeres que se interesan por las
ciencias y las tecnologias, pero pocas han logrado su ejercicio debido a los fuertes obstaculos
gue cabe sobrepasar para ello. Asi pues, diferentes mecanismos de exclusion hacen que no
podamos contar con tantas contribuciones de mujeres en ciencias y tecnologias como seria
deseable.

Efectivamente, no conocemos el final del camino, pero estamos orientdndonos hacia él.
Por ello, necesitamos dirigirnos hacia dos perspectivas: igualdad en la sociedad de la
informacién (conectividad, capacidad) y una sociedad de la informaciéon para la igualdad
(contenidos, participacion).
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MARCO TEORICO

1. Introduccion al sector TIC

El sector de las tecnologias esta apremiado por la urgente necesidad de profesionales en
materia de TIC, ya que en muchos paises y regiones se prevé una escasez de empleados
cualificados en este sector. Este hecho pronostica un futuro prometedor para estos
profesionales y resulta un buen presagio para las mujeres cualificadas en las disciplinas
técnicas. Una encuesta realizada por eSkills Monitor adelanta que la ocupacion en el sector de
las TIC y las telecomunicaciones sera de 700.000 puestos de trabajo para 2015,

Hasta en la crisis econdmica y financiera mundial del 2008, el sector de las TIC crecid a un
ritmo constante, alcanzando los 4.000 billones USD (United States Dollar) en 20087
triplicdandose con respecto al 1996. No obstante, la participacion del sector de las TIC se redujo
en 2008 al 12,5%, habiendo alcanzado su maximo del 18% en el afio 2000. Las perspectivas a
largo plazo de que se mantenga el crecimiento del sector siguen siendo bastante sdlidas a
pesar de la recesion provocada por la crisis, dado que las TIC son cada vez mas importantes
para la infraestructura socioeconémica de los paises.

Hoy en dia, las TIC son el factor primordial del estimulo de la innovacion y la creatividad en
las cadenas de valor de los sectores de la industria y los servicios pero también se han vuelto
indispensables en el resto de los sectores laborales. Por ello, a gran escala, la expansién del
sector TIC ofrece grandes oportunidades profesionales y laborales para las mujeres. Sin
embargo, las mujeres aun estan lejos de alcanzar a los hombres en cuanto a representacién en
el sector TIC, como puede verse en la figura siguiente:

Figura 1: Porcentaje de mujeres en el sector de las TIC y en puestos de trabajo especialistas en TIC 2009.
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Fuente: Oportunidades en materia de TIC: un futuro prometedor para una nueva generacién de mujeres,
Febrero 2012

! Monitoring eskills supply and demand in Europe (2009), Comision Europea, www.eskills-monitor.eu/
2 OECD (2010), OECD Information Technology Outlook 2010. OECD Publishing.
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Si nos basamos en las estadisticas oficiales del INE que analizan los indicadores de las TIC
segln el sexo en Espafia, vemos que ofrece datos interesantes a nivel nacional sobre la
situacidn de la mujer como profesional en el sector TIC.

Figura 2: Personal en I+D en (EJC)4 en el sector TIC. Espaia.
Hombres Mujeres
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Fuente: INE. Indicadores del Sector TIC en 2008.

Conviene realizar una reflexion sobre el porqué del bajo nimero de mujeres con cargos de
responsabilidad en el sector TIC. La situacidn puede parecer desoladora en algunas directivas
donde no se encuentra ni una sola mujer, aunque parece que poco a poco esta situacién va
cambiando.

Pese a esta situacion, la realidad es que las mujeres estan igual de motivadas que los
hombres para montar una empresa, tienen un nivel de formacién similar o superior y son las
gue mejores expedientes académicos muestran. Sin embargo, esto no se traduce en mas
empleos para la mujer en el sector TIC, convirtiéndose en una de las que mayores expectativas
laborales que se tiene en estos momentos.

3 Equivalencia a Jornada Completa (ECJ): Suma del personal que trabaja en régimen de dedicacién plena (jornada
completa) mas la suma de las fracciones de tiempo del personal que trabaja en régimen de dedicacion parcial.
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2. Perspectiva de género en las TIC

La Perspectiva de género es una forma de mirar el mundo teniendo en cuenta las
diferencias entre las condiciones, situaciones y necesidades respectivas de las mujeres y de los
hombres en cualquier ambito. Trabajar con perspectiva de género implica, por tanto, un
compromiso para modificar la posicidon de desigualdad de mujeres en relacién a los hombres
en todos los campos. Para conseguir esta igualdad, es necesario reconocer que el género no es
un concepto Unico ni invariable, sino que cambia de un contexto a otro.

En definitiva, aplicar una perspectiva de género para analizar el mundo de las TIC implica
comprender las relaciones de poder dentro de la sociedad y tomar conciencia de estas
relaciones desiguales entre mujeres y hombres.

a. Conceptos Basicos

Tradicionalmente se ha relacionado la tecnologia con el mundo y los saberes de los
hombres y ha sido menor el acceso de las mujeres a los estudios en ciencia y tecnologia, como
también a los puestos de trabajo que involucran conocimientos en estos campos. Ademas,
cuando lo hacen, las mujeres se encuentran que les estan reservados los puestos de menor
jerarquia en la linea de produccion, o aquellos que no estan relacionados directamente con el
desarrollo de conocimientos, herramientas o aplicaciones técnicas.

Existen cuestiones sociales y culturales asentadas con mucha fuerza en nuestras
sociedades, basadas en creencias, estereotipos y prejuicios que contindan estableciendo
barreras para que las mujeres ingresen plenamente en el mundo de la creacidn y desarrollo de
tecnologia. Estas cuestiones sociales y culturales tienen su raiz en la manera en que hombres y
mujeres nos socializamos, influyendo en nuestra perspectiva de lo que se espera de nosotros y
nosotras en el desempefio de nuestros roles, con el fin de afirmar nuestra “masculinidad” o
“feminidad”, de acuerdo con las expectativas de la sociedad a la que pertenecemos.

i. Diferencias entre mujeres y hombres mas alla de lo biolégico

Siempre se nos ha presentado el «sexo» como el término bioldgico que explica las
diferencias fisicas, biolégicas y corporales que diferencian a mujeres y hombres. Por lo tanto,
el término sexo hace referencia a la naturaleza e implica dos posibilidades: mujer y hombre.

Sin embargo, el término «género» es en realidad un concepto que esconde detras una
construccion social de lo que significa ser mujer o ser hombre, refiriéndose a las diferencias
culturales que se han ido construyendo a lo largo de la historia.

Es el género el que asigna a mujeres y hombres diferentes roles, derechos y oportunidades

por el solo hecho de pertenecer a un sexo u otro. Un ejemplo, es la creencia de que las
mujeres no son buenas en el uso de la tecnologia, justificada histdricamente por supuestas
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limitaciones bioldgicas del sexo femenino y por la existencia de estereotipos de género que se
transmiten ya desde una edad temprana en la educacidn. En consecuencia, se considera que
los hombres estdn mejor capacitados que las mujeres para dedicarse a la ciencia y la
tecnologia, lo cual crea mas obstaculos para que ellas ingresen en este ambito.

Asi, la divisién sexual del trabajo no equitativa tiene implicaciones diferenciales para
hombres que para mujeres en cuanto a la remuneracion, las condiciones de trabajo, y la
dificultad de oportunidades profesionales. Aparecen ademas otros fendmenos como el trabajo
mal remunerado, trabajo a tiempo parcial y el trabajo a domicilio que reproducen précticas
discriminatorias. Cabe destacar que los procesos mediante los cuales se construyen las
categorias de género van ligados a los que producen las desigualdades en este contexto, y por
tanto, para comprender los procesos que generan las diferencias vy la identidad de género® es
necesario relacionar de forma légica las categorias culturales y las relaciones sociales.

Tal como apunta Narotzky (1995) respecto a la construccion de diferencias y desigualdades
“Las diferencias sociales son productos histdricos que distintos grupos sociales configuran al
relacionarse para acceder a todo aquello que consideran recursos necesarios”, siendo el género
uno de esos productos histdricos que crea la diferencia y que en su interrelacidon con otras
formas de creacion de diferencia, construye ese sistema de desigualdades en el marco social.

ii. El doble trabajo

El concepto tradicional de trabajo puede definirse desde tres puntos de vista: actividad,
empleo y trabajo. Se refiere a ‘actividad’ en su significado de la relacion de las personas con
respecto a lo que desarrollan: ocupadas, activas, estudiantes, retiradas, etc. En cambio,
‘Empleo’, se refiere a las formas de acceso al mercado de trabajo: paro, precariedad, etc.
mientras que ‘trabajo’ hace referencia a los sectores de actividad, cualificaciones, salarios,
relaciones sociolaborales, etc. Todos estos conceptos son diversos aunque estan
interrelacionados y hacen referencia nicamente al trabajo de produccién asalariado”.

Mientras que ciertos tipos de trabajo son considerados dentro del dmbito del mercado
otros se relegan a la esfera de la infraeconomia, donde se incluye el sistema doméstico.
Martinez® destaca la gran importancia de estas actividades econdmicas aunque no se
consideren trabajo, entre las que cabe destacar algunas actividades femeninas como las tareas
domeésticas, de organizacién familiar y de cuidado. Esta autora, explica que sdlo se considera
trabajo cuando son actividades extra-domiciliarias y por cuenta quedando fuera de este
concepto las actividades realizadas dentro del propio domicilio. La autora reconoce que el
factor (extra) domiciliario es el elemento central para esta categorizacién mientras que la
existencia o no del salario queda relegado a un segundo plano. No obstante, ambas

4 Narotzky, S (1995). Mujer, Mujeres, Género. Una aproximacion critica al estudio de las mujeres en las ciencias
sociales.

> Corominas, A y otros (2009). Organitzacié del temps de treball, competitivitat i qualitat de vida. Barcelona,
Ajuntament de Barcelona.

® Martinez Veiga, U (1995). Mujer, trabajo y domicilio. Barcelona, Icaria.
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condiciones son de la misma envergadura y deben cumplirse paralelamente para considerar
una actividad como trabajo, es decir, se han de superponer ambas cuestiones para ello, siendo
indisociables.

El doble trabajo, también denominado doble jornada o doble presencia, es la condicién a
la que se ven sometidas las mujeres al asumir el trabajo productivo remunerado vy
estructurado en un horario laboral y el trabajo doméstico, familiar y de cuidado de hijos u
otras personas dependientes’ que no es mayoritariamente compartido por los hombres.

El incremento de la participacion de las mujeres en el mercado laboral no ha sido
proporcional a la incorporacidn de los hombres al trabajo de la esfera doméstica y de atencion
a personas dependientes. Esta situacidn provoca un problema de sobrecarga de trabajo y por
tanto de calidad de vida de las mujeres en su proceder entre el doble trabajo viéndose
sometidas a situaciones de estrés para cumplir las exigencias laborales y a muchas horas de
trabajo, lo supone un riesgo para la salud.

Otras implicaciones son el tener que acceder a empleos a tiempo parcial para poder
responsabilizarse con las tareas del hogar, buscar ayuda de familiares, normalmente mujeres y
en especial las madres para el cuidado de hijos, renunciar al propio tiempo y al espacio
personal, asi como tener menos motivacion para el crecimiento en el ambito profesional por
no renunciar a las obligaciones familiares.

Offe® plantea la hipdtesis de que en las sociedades modernas ha disminuido la tendencia a
definir socialmente a una persona en funcion de su trabajo. El autor considera que si el trabajo
-a nivel individual y colectivo- representa hoy una categoria menos central en el ambito social,
ello pone en duda que éste actie como eje principal a partir del cual se desarrollan otros
aspectos de la sociedad como el familiar, cultural, politico y moral. Este hecho, es totalmente
opuesto a la importancia que el trabajo representd anteriormente y que sirvid de base para
sustentar las teorias socioldgicas clasicas de Marx, Weber y Durkheim.

iii. Rolesy estereotipos

Podemos definir los estereotipos como el conjunto de caracteristicas que adjudicamos a
un grupo social determinado (inmigrantes, mujeres, hombres...) y que, en la mayoria de los
casos, no se ajusta a la realidad heterogénea de todos sus miembros.

Se trata de una generalizacién que a menudo es injusta e irreal y que tiene efectos
perniciosos sobre el grupo ya que se construye sobre acuerdos sociales que casi nunca
cuestionamos. Por lo tanto, los estereotipos no son neutros ni inocentes y ademas son muy
resistentes al cambio porque responden a las necesidades que tiene un determinado grupo
social de mantener y preservar unas normas ventajosas para si mismo.

7 Carrasco, C; Borderias, Cy Alemany, C 1994. Las mujeres y el trabajo. Rupturas conceptuales.
8 Offe, C (1992). “¢Es el trabajo una categoria socioldgica clave?” en La sociedad del trabajo. Madrid, Alianza

Universidad.
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En el caso del género, actian del mismo modo: adjudicamos una serie de caracteristicas a
las personas segun su sexo, sin tener en cuenta las particularidades de cada persona.

Estos estereotipos a su vez crean los roles sexuales, es decir, la forma en la que se
comportan y realizan su vida cotidiana hombres y mujeres segin lo que se considera
apropiado para cada uno, y que normalmente se van adquiriendo con el tiempo y empezando
a distribuirse en la nifez.

En relacidn a la segmentacion del actual mercado laboral, la distribucién de mujeres y
hombres ofrece concentraciones de unas y otros en diferentes sectores. Esta segregacidn esta
ligada muy a menudo a los estereotipos que pueden influenciar en el futuro profesional.
Existen sectores en los que prima la presencia masculina entre los que destacan la direccion de
empresas o el sector industrial. Por otra parte, algunas actividades laborales estdn
tradicionalmente feminizadas y dichos dmbitos suelen ser menos valorados y peor pagados
que los que son ocupados mayoritariamente por hombres®.

iv. Analizando la relacion con las TIC con perspectiva de género

La ciencia y la tecnologia nacen en un contexto social y por tanto, el proceso de
produccidn, distribucién, acceso y aplicacion del conocimiento esta muy ligado a las dindmicas
sociales y a los centros de poder. Identificar las relaciones de poder que se dan en los procesos
de generacion y aplicacion del conocimiento es una de las claves para lograr una sociedad del
conocimiento mas equitativa para toda la poblacién.

Las diferencias existentes en la proporcién del uso de las TIC, empieza desde una edad
temprana y su uso refleja las caracteristicas propias de la organizacién social, entre ellas las
relaciones desiguales entre géneros. En este sentido, se define la brecha digital como “la
separacion que existe entre las personas (comunidades, estados, paises...) que utilizan las
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) como una parte rutinaria de su vida diaria y
aquellas que no tienen acceso a las mismas y que aunque las tengan no saben como

utilizarlas.”*°

Un ejemplo de ello son la publicidad y los medios de comunicacidn que bombardean con el
mensaje continuo de que las TIC son para hombres y no para mujeres. Estudios elaborados por
observatorios sobre publicidad sexista revelan que las mujeres estdn subrepresentadas en las
revistas especializadas en el sector TIC.

9 , “ R . . .. ”
Borderias, C 2000; “Identita femminile e ricomposizione del lavoro”.

10 Serrano, A y Martinez, E (2003); "La Brecha Digital: Mitos y Realidades".
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b. Perspectiva de género de manera transversal: Gender Mainstreaming

Segun el Instituto Nacional de las Mujeres, la perspectiva de género consiste en una clave
de interpretacion de la realidad social que busca visibilizar y desnaturalizar los
condicionamientos socioculturales que establecen y mantienen desigualdades de poder entre
hombres y mujeres, con el fin de promover sociedades mas equitativas.

El “gender mainstreaming”, habitualmente traducido al castellano como
“transversalizacion de la perspectiva de género”, suele ser interpretado desde dos angulos:
como una estrategia politica dirigida a hacer converger a todos los actores sociales hacia la
busqueda de la igualdad de género, o bien como una serie de herramientas pensadas para el
analisis y la orientacién de acciones hacia la igualdad de género.

El concepto de mainstreaming, aunque de amplio uso entre quienes abordaban los
programas de desarrollo desde una perspectiva de género, fue adoptado por primera vez en la
IV Conferencia Mundial De la Mujer celebrada en Beijing en 1995. Este hecho, establecio una
base legal que obliga a integrar la perspectiva de género en todos los ambitos y acciones de las
politicas comunitarias.

Esta estrategia supone un paso mas sobre los cambios en el concepto de igualdad, que ya
no queda limitada a una igualdad juridica. Por un lado se reconoce la importancia de impulsar
y valorar las experiencias, culturas y valores de las mujeres y por otro, se pretende conseguir la
igualdad de facto, incluyendo la aplicacion de diversas estrategias como las acciones positivas
y la transversalidad para su consecucién, intentando abordar las multiples causas que nos
alejan de la igualdad entre mujeres y hombres.

c. El empoderamiento

En la IV Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing en 1995 se acuiid el término
empoderamiento, referido a los procesos de participacién, la toma de decisiones y acceso al
poder de las mujeres, considerando que por parte de la sociedad y de los gobiernos se deben
eliminar los obstaculos que impidan la plena igualdad.

El empoderamiento queda referido a los derechos humanos, la salud sexual y reproductiva
y la educacidn como herramientas fundamentales para el desarrollo de las mujeres en la
sociedad y para potenciar la participacién en igualdad a nivel econémico, politico y en la toma
de decisiones en general. Ademas conlleva la toma de conciencia del poder individual y
colectivo para la propia dignidad de las mujeres como personas.

Por una parte, el aspecto personal implica saber con claridad lo que se quiere asi como
proyectar los propios objetivos proporcionando bienestar. Esta situacién significa tener la
libertad de tomar las propias decisiones sin culpabilidad, disfrutando de una vida propia en
sintonia con la persona. En segundo lugar, el aspecto colectivo se refiere a trabajar
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colectivamente y cooperativamente para lograr objetivos sociales, politicos y econdmicos,
mediante el asociacionismo, el apoyo y la confianza para el cambio™.

El concepto de empoderamiento significa el incremento de las capacidades, la autoestima,
la educacidn, los derechos, el control de los recursos fundamentales, la informacion, etc. para
el propio desarrollo, dejando atrds la idea ser dominados por otras personas. Para conseguirlo,
se ha de tomar conciencia sobre la subordinacién, el aumento de confianza y la identificacién
los intereses de las mujeres. Finalmente, hay que transformar las relaciones e instituciones que
reproducen la subordinacién y que limitan los recursos materiales e intelectuales, asi cémo
eliminar las ideologias que reproducen creencias, valores, actitudes y comportamientos en
detrimento de la igualdad.

Pero Ledn hace una observacién acerca de que el poder no se da Unicamente en la toma
de decisiones sino que ademas existe en lo que queda suprimido. Es decir, el poder también
reside en la capacidad de decidir sobre qué se decide. Por otra parte, destaca que el
empoderamiento de las mujeres libera y empodera a los hombres ya que al compartir
responsabilidades y nuevas experiencias emocionales se liberan de los estereotipos de género.

1 Ledn, M (Comp.) (1997): Poder y empoderamiento de las mujeres.
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3. Las organizaciones y la equidad de género

Al hablar de organizaciones, en general, nos referimos a sistemas sociales disefiados para
lograr unos objetivos a través de la gestion de sus recursos y las actividades de los individuos
gue la forman.

Es importante remarcar que los recursos mas importantes con los que cuentan las
organizaciones para alcanzar sus propodsitos son las personas, ya que éstas le aportan su
trabajo, iniciativa, creatividad y dinamismo. No obstante, las organizaciones también
requieren otros recursos, algunos de los cuales obtienen de su entorno y que deben asignar
racionalmente de forma que le permitan alcanzar sus metas.

Esta interaccion con el entorno, exige a las organizaciones cambios en su funcionamiento y
en sus resultados ya que son los recursos organizacionales (humanos, financieros, materiales,
tecnoldgicos, conocimientos...) los que son transformados en productos, bienes o servicios en
respuesta a una demanda existente, generando asi impactos que, a su vez, originan nuevas
demandas.

Esta relacion directa de las organizaciones con el entorno las convierte en un punto clave
de la sociedad y por lo tanto en objetivos privilegiados de las politicas de género, y mas
concretamente, de particular interés para el gender mainstreaming, ya que son uno de los
puntos de partida de las desigualdades de género.

Sin embargo, es importante aclarar que la transformacion de las relaciones de género no
puede quedarse sélo en el interior de las organizaciones como si de sistemas cerrados se
tratara; no debe operar sdélo en las organizaciones, sino desde éstas, hacia la sociedad™.

Figura 3: Interaccién de la organizacion con el entorno.
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Fuente: Gerencia de recursos y equidad de género en la administracién publica, 2002.

' Guia para el disefio de un diagndstico organizacional con perspectiva de género, Enero 2011
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a. La cultura organizacional

Se denomina cultura organizacional al conjunto de valores, creencias y actitudes, que
determinan los comportamientos, tanto individuales como colectivos, dentro de una
organizacién. Estos valores y modelos son también parte del entorno o contexto social en que
ésta se inserta.

Se puede definir, mas cominmente, como la forma, acostumbrada o tradicional, de pensar
o hacer las cosas que, a lo largo del tiempo, se convierte en habitos y en parte de la identidad

o “forma de ser” de las organizaciones.

Podemos distinguir entre diferentes culturas organizacionales fijdndonos en las formas de
interaccion de sus miembros a través de elementos tales como:

e El estilo de trabajo: la preferencia por el trabajo individual o en equipo; los

mecanismos de coordinacion; la colaboracién o la competencia interna de la
organizacion.

e El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad: las relaciones horizontales y/o

verticales que se dan entre el personal.

e El manejo de la informacidon: restringido a unos pocos, como fuente de poder; o

amplio, como instrumento facilitador y promotor de la optimizacién del desempefio de
todas las personas que la integran.

e Lavinculacién con su “clientela”: El rol y peso que la organizacidon asigna a su clientela

para la toma de decisiones y su operacion misma.

Por lo tanto, para entender y caracterizar una organizacion, ademas de conocer sus
objetivos y estructura, necesitamos también informarnos sobre los aspectos mas subjetivos
como son la cultura organizacional.

b. Equidad de género en las organizaciones

A pesar de que con el paso del tiempo se ha ido evolucionando hacia una mayor igualdad
de género, existe un pensamiento generalizado en las empresas de que la productividad de las
mujeres es menor debido a su capacidad bioldgica de tener hijos.

A menudo, este pensamiento ha dejado a las mujeres relegadas a puestos de menor
responsabilidad y las ha privado de oportunidades de desarrollo profesional, dejandolas en
una situacion desventajosa debido a la maternidad y la lactancia.
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Es evidente que la reproduccidn bioldgica es una responsabilidad de hombres y mujeres y
asi deberia ser asumida por el conjunto de la sociedad. Por lo tanto, una empresa que integre
la equidad de género a su gestién y busque transversalizar en sus practicas la perspectiva de
género, deberd disefar politicas y acciones de conciliacion/ corresponsabilidad, adaptadas a
cada realidad organizacional, y revisarlas constantemente sopesando impactos positivos y
eventuales efectos negativos con vista a corregirlos.

Pero trabajar por la equidad de género no sdélo implica reconocer situaciones que de forma
directa o indirecta puedan perjudicar a hombres o mujeres. Estas situaciones injustas no se
suelen corresponder a coyunturas estrictamente organizacionales ya que, como hemos dicho,
la organizacién es un sistema abierto en constante interrelacion con el entorno, y en
consecuencia, cualquier plan de accion para mejorar las inequidades que se base Unicamente
en el diagnostico del mundo del trabajo, no serd completo y por tanto tampoco exitoso.

c. Clasificacion de los tipos de discriminacion

Segun la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y hombres, existen dos tipos
de discriminacién®:

e Discriminacidn directa: “Se considera discriminacién directa por razén de sexo la
situacidén en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo de manera menos favorable que otra en situacion
comparable”. Ejemplos de discriminacion directa seria todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo y la maternidad, asi como diferencias
salariales entre mujeres y hombres cuando realizan un trabajo equivalente o de
igual valor, tal y como queda recogido en el Tratado de Amsterdam, de 2 de
octubre de 1997.

e Discriminacion indirecta: “Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo
la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicién, criterio o prdactica puedan justificarse
objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.” No hace referencia al género y es
aplicable indistintamente a hombres y a mujeres pero en la préctica, este tipo de
discriminacién perjudica mayoritariamente a las mujeres. A pesar de que muchas
leyes, normas o prdcticas sociales traten de igual forma a hombres y a mujeres al

final tienen como efecto un resultado negativo o desigual™.

B Titulo 1 de la Ley Organica 3/2007: El principio de igualdad y la tutela de la discriminacidn. Articulo 6.

1 Barbera, T et. al. (2011); Las (des)igualdades entre hombres y mujeres en el mercado laboral: la segregacion

vertical \ horizontal.
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En el ambito laboral podemos encontrar algunos ejemplos de discriminacion
indirecta:

- Se permite que hombres y mujeres se presenten a un puesto de trabajo para el cual se
seleccionaran sélo hombres o sélo mujeres.

- Los sueldos son iguales en una misma categoria pero se puede verificar que en las
categorias peor remuneradas predominan las mujeres.

- Las mujeres tienen que renunciar a promociones laborales porque se encuentran con
verdaderas dificultades para conciliar su realidad familiar con la laboral. Al seguir
siendo las mujeres las principales responsables de la atencién y el cuidado de los
miembros de la familia, una organizacién del tiempo de trabajo que implique comidas
de trabajo u horarios excesivos dificultara su carrera profesional. Esta es una de las
principales razones por las que las mujeres son mayoritariamente las que piden
reduccion de jornada o excedencias para el cuidado de hijas e hijos.

d. Promover la conciliacion y la corresponsabilidad

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal hace referencia a la necesidad de
compatibilizar el trabajo remunerado con el trabajo familiar y el doméstico, asi como la vida
personal, que a menudo se olvida tener en cuenta. Esta problematica no es un tema privado ni
afecta Unicamente a las mujeres, sino que por el contrario es un problema que afecta a la
totalidad de la sociedad.

Por ello hay que tratar de dar una respuesta desde este contexto, donde se ven implicados
diferentes agentes como por ejemplo las Administraciones Publicas, que deben proporcionar
servicios publicos de apoyo y fomentar los servicios de ayuda y la creacion de nuevas
infraestructuras que faciliten la conciliacién. También son las empresas y los sindicatos quienes
deben investigar y adoptar nuevas formas de organizacion del trabajo que permitan a mujeres
y hombres hacer compatibles las esferas laboral, familiar y personal para mejorar la calidad de
vida.

A ello se afiaden los planes de igualdad a partir de la Ley Organica 3/2007 para hacer
efectiva la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Por otro lado, tanto
los hombres como las mujeres deben avanzar en el reparto de tareas domésticas, familiares y
de cuidado mediante un cambio de mentalidad asumiendo todas las responsabilidades del
grupo familiar™.

Desde la Unidn europea se impulsan politicas de conciliacion que puedan obedecer a
intereses econdmicos, demograficos o a intereses politicos, entre otros, ya que hoy son
consideradas herramientas que pueden facilitar una mejor articulacién de la vida familiar y
laboral.

1> Ministerio de Igualdad, Instituto de la Mujer (2007); Igualdad de oportunidades: Aplicacion practica en la
empresa y los RRHH.
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Estas politicas tienen dos valores importantes: en primer lugar tratan la problematica
interdependiente entre el trabajo remunerado y el doméstico, haciendo mas visible la relacion
entre la esfera publica y la privada y haciendo hincapié en el valor social del trabajo dedicado
al cuidado. Por otro lado deben permitir revalorar y reubicar las politicas de soporte a las
familias como herramienta politica para el bienestar ademas de las politicas sociales y

laborales.

Las tendencias de gestidon modernas, reconocen la conciliacién como la integracién entre
la vida laboral y familiar, asumiendo que son partes totalmente dependientes la una de la otra,
pero pocas organizaciones ofrecen soluciones reales para que estas partes no entren en
conflicto. Sin duda, esta dificultad de integrar ambos dambitos de desarrollo personal aleja a
trabajadores y trabajadoras de la posibilidad de un goce pleno de sus vidas, impactando en su
desempeio profesional.

La experiencia muestra que la igualdad de género en la empresa no es posible o es mas
dificil si la igualdad no se consigue en la sociedad o en las familias. La carga del cuidado de
personas dependientes recae histéricamente en las mujeres y esas situaciones son una barrera
o techo de cristal en el progreso para ellas, asi como en su carrera profesional y en su papel
dentro de las empresas. El reto estd en conseguir féormulas de organizacion flexibles que
permitan la integracion de la mujer en el empleo, eliminando tasas de abandono no deseado
por situaciones familiares o cuidado de dependientes. Para ello es preciso establecer pautas de
reparto y distribucion de responsabilidades en igualdad de condiciones, esto es
corresponsabilidad.

Pero esta dualidad entre vida laboral y vida familiar, también perjudica a los hombres ya
que se ven presionados por su tradicional rol de proveedores y sustentadores familiares. Este
rol no sélo les puede acarrear efectos psicoldgicos y sociales cuando por causas ajenas, por
ejemplo desempleo o enfermedad, no pueden ocupar ese papel, sino que también les aleja del
seno familiar si para procurar mayores posibilidades econdmicas deben trabajar mas horas.

Ademas, desligar al hombre de ese rol tiene un doble efecto en la sociedad: por un lado, al
redistribuirse y aliviarse la carga del trabajo no remunerado se comienza a desterrar la idea de
“no disponibilidad total” de las mujeres y por tanto, también se reducen las practicas
discriminatorias a la hora de incorporarlas a las organizaciones y de asignarles mayores retos y
responsabilidades. Simultdneamente, la concepcion del hombre trasciende la de mero
trabajador/ proveedor, y se alivia a su vez tanto desde el punto de vista simbdlico como real,
del lastre de las responsabilidades del mundo “productivo” pudiendo entonces disfrutar mas
de otras dimensiones de su vida.

En la actualidad, poco a poco las organizaciones han ido tomando conciencia de las
dificultades que hombres y mujeres tienen para mantener un equilibrio entre los dos mundos
y de cémo éstas repercuten en el clima organizacional y la calidad del trabajo. Las
organizaciones han comenzado asi a internalizar en sus decisiones y en su cultura la necesidad
de adoptar politicas que favorezcan la articulacion entre la vida publica -del mundo del
trabajo- y la privada, pero hay que prestar especial atencidn a cudles son las premisas de las
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gue se parte para la concepcidn de dichas politicas ya que es necesario que el principal eje sea
la “corresponsabilidad”.

i. Las medidas de conciliacion que aplican las empresas

La Secretaria de Estado de Igualdad, agrupa, en su informe “Igualdad y RSE. Guia para
PIMES”*® las medidas de conciliacién y corresponsabilidad desde un enfoque de RSE
(Responsabilidad Social Empresarial) en las siguientes 5 categorias:

a) Maedidas de flexibilizacion de la relacion laboral
Las politicas que se engloban en esta categoria se refieren a:
e Permisos: maternidad/paternidad, politica de sustitucién, ampliacién permiso de
lactancia.

e Excedencias: excedencias por cuidado de familiares.
e Flexibilidad contractual: trabajo compartido, contrato a tiempo parcial, reduccion

de jornada etc.

Las medidas de conciliacién que suelen ser mejor percibidas por los empleados son las
relativas a excedencias por motivos familiares y los permisos de maternidad y paternidad por
encima de lo establecido legalmente.

b) Maedidas de flexibilizacion de los tiempos de trabajo

La flexibilizacion de los tiempos de trabajo es la medida de conciliacién mas extendida y
aplicada, y mas en concreto la flexibilidad horaria. Las medidas de flexibilidad horaria se
aplican mejor en empresas con procesos de trabajo bien disefiados. En esta categoria, las
medidas que podemos destacar son: flexibilidad horaria, eleccién de turno de trabajo, banco
de horas, politica de luces apagadas, flexibilidad vacacional, semana laboral comprimida,
jornada compartida etc.

Las medidas denominadas como mejor practica son la jornada continuada y el horario
flexible. La medida mejor percibida por los empleados son las vacaciones flexibles y permisos
cuya duracién va mas alla de las disposiciones legales.

c) Maedidas de flexibilizacion del lugar de trabajo

La flexibilizacion del lugar de trabajo se convierte en una alternativa cada vez mas
plausible a las formas tradicionales de empleo y a la insercién laboral. La incorporacion de las
TIC a la vida cotidiana produce variaciones importantes que se van a reflejar a través del
surgimiento de “nuevos” modelos de trabajo. Este hecho, junto a la preocupacién creciente

'® Ministerio de sanidad, politica social e igualdad (2011); Igualdad y RSE. Guia para PIMES.
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por nuevas y mas flexibles férmulas laborales y por el aumento de las distancias de
desplazamiento, explica el crecimiento de politicas como el teletrabajo.

Por este motivo, es condicion necesaria que las empresas vayan modificando su propia
estructura organizativa, es decir, deben ir flexibilizando tanto sus procesos como sus
jerarquias, ya que de esta forma incrementaran su capacidad de reaccion frente a las
demandas del mercado y de sus trabajadores.

Como medidas destacadas en este ambito se pueden sefialar: el teletrabajo, ergonomia o
flexibilidad organizativa. La medida mejor percibida por los trabajadores es el teletrabajo v,
por consiguiente, es positivo que la empresa proporcione los medios para poder realizar
teletrabajo aunque esta posibilidad debe llevarse a cabo en funcién de la naturaleza del
trabajo a desempefiar.

d) Prestaciones sociales de las empresas relacionadas con la conciliacion

Estas medidas se dirigen a los trabajadores con una finalidad esencialmente social con el
objeto de suplir las carencias en la vida personal y familiar y facilitar el progreso social. Su
asignacién se hace con criterios independientes de la cualificacion o el rendimiento en la
prestacion de trabajo.

Entre las mismas destacan las mejoras colectivas de la Seguridad Social obligatoria
(pensiones o asignaciones periddicas en caso de incapacidad temporal, invalidez definitiva y
jubilacion, subsidios en caso de defuncién o invalidez, seguros de vida o seguros médicos),
obras sociales (ayudas o créditos para atenciones extraordinarias personales o familiares,
servicios de cafeteria, comedor y vales de comida, ayudas escolares y becas de estudios, plan
de vivienda, plan de jubilacién o servicios de asesoramiento y de asistencia) y clubs o
asociaciones para actividades culturales, deportivas o recreativas.

e) Culturay politicas de Recursos Humanos

Las medidas relacionadas con la cultura organizacional y social son las verdaderamente
relevantes. Resulta imprescindible concienciar a todos los agentes implicados de la
importancia de la conciliacidn y corresponsabilidad y su papel clave a la hora de fomentar el
desarrollo de sociedades mas justas y equitativas.

Trabajar con el conocimiento y con tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
permite desligar la actividad espacial y temporalmente; por eso, la columna vertebral de los
programas de conciliacidn es la flexibilidad a la hora de organizar el tiempo y lugar de trabajo.

Las politicas sobre el binomio trabajo-vida personal y familiar atraen a empleados
“deseables”, reducen el absentismo y mejoran las actitudes y motivaciéon de los empleados.
Por el contrario, los costes de no hacerlo son el creciente absentismo, retrasos en la hora de
llegada y una productividad mas baja, lo que conlleva un coste a las empresas.

6 R=



32 Analisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 9

f) Indicadores

Es muy importante establecer indicadores que ayuden a medir el grado de utilizacién de
este tipo de medidas hacia la conciliacién y la corresponsabilidad, pero establecer los
indicadores no es suficiente. Este establecimiento debe ir acompafiado de una serie de
mecanismos de seguimiento planificados que realicen la evaluacion de las politicas, programas
y medidas adoptadas, asegurandose de esta manera la calidad de las acciones puestas en
marcha, la utilizacién positiva por parte de las personas que integran la organizacién, y la
orientacidn hacia una mayor igualdad efectiva entre todas estas personas.

La Fundacién Mas Familia®’ ha realizado un estudio sobre la aplicacién de las medidas de
conciliacién en las empresas que disponen del certificado efr'® y tras su analisis han mostrado
un ranking de las 20 medidas que mds se emplean en las empresas y de las que por tanto, mas
espanoles se benefician, tal y como muestra siguiente tabla:

Tabla 1: Las 20 medidas que lideran el ranking de aplicacién

63%
53%
52%

45%
44%
41%

41%
39%
39%

39%
37%
36%
34%
33%
33%
31%
31%

Y Fundacion Mas Familia (2012); 1.000-1 Recetas para conciliar.

B E| certificado efr distingue a las organizaciones que incorporan un sistema de gestion de la conciliacion empresa-
persona de forma sostenible y se otorga tras la implantacién de la Normativa efr que sea de aplicacion segun el tipo
de empresa y tras superar la auditoria externa que realiza una entidad de certificacion acreditada a nivel nacional
como seria AENOR. La certificaciéon es una iniciativa de la Fundacién+Familia que tiene como principal patrén
al Ministerio de Educacion, Politica Social y Deporte.
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18. Ayuda econdmica para la formacidn de los

” 30%
hijos
19. Aparcamiento de empresa 28%
20. Cesta o regalo de Navidad 28%

Fuente: Fundacion Mas Familia

Analizando el listado de las medidas mas aplicadas vemos como la mayoria de ellas
persiguen el objetivo de asegurar al equipo una flexibilidad temporal y espacial y una calidad
en el empleo para poder desarrollar su actividad profesional.

Podemos observar ademads, que la formacidn ocupa un lugar elevando en la tabla. En este
sentido, las empresas han empezado a aplicar tanto programas de formacién internos como
ayudas para estudios relacionados o no con la actividad laboral como pueden ser los idiomas.
Igual que ocurre en otras medidas, la formacion del empleado es un beneficio que repercute
directamente en ambas partes, empresa y empleado.

En general, las veinte medidas que lideran el ranking aportan beneficios a la empresa y a
los trabajadores, siendo esta una de las claves de su éxito.

ii. Las nuevas medidas de conciliacion

Cada vez son mds las empresas que aplican las medidas de conciliacion antes
mencionadas, pero hay empresas que van mas alla y que optan por medidas menos comunes
pero que pueden ser de muy facil aplicacién y de escaso coste o nulo.

La fundacion mas familia recoge estas novedosas medidas de conciliacidn:

Tabla 2: Top 20 en medidas de conciliaciéon innovadoras
TOP 20 Innovacién
1. Incorporacidn progresiva tras la baja de maternidad
2. Walking meeting (reuniones paseando por la calle)
3. Mi primer dia de cole. Acompaniar a los hijos/nietos de los empleados en su
primer dia de colegio.
4. Hoy es mi cumple. Tarde libre por el propio cumpleafios o el del hijo.
5. Kit de bienvenida y tarjetas de visita enviadas al domicilio antes de la
incorporacién en la organizacion
6. Club de antiguos empleados
7. Coche cedido por la empresa para el dia del matrimonio
8. Aval para la adquisicion de una vivienda
9. Reduccion de jornada por cuidado de hijo sin reduccidn salarial durante
cinco afios
10. Plazas reservadas en colegios de la localidad de la compafiia
11. Cambiar festivo local de centro de trabajo por festivo local de lugar de
residencia

12. Concentracidn de la jornada laboral de 40 horas semanales en 4 dias
13. Desayunos de trabajo en lugar de comidas de trabajo
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14. Jornada laboral continua para trabajadores no residentes en las cercanias
del lugar de trabajo

15. Proteccién especial ante el despido de personas con discapacidad

16. Posibilidad de disfrutar de las vacaciones integras de forma continuada a
personal de nacionalidad no espafiola

17. Reconocimiento o premio a la innovacidn / creatividad / mejora continua
18. Escuela de padres

19. Subvencion del servicio de limpieza y reparacién de coche en el
aparcamiento de empresa

20. Equiparacion de derechos matrimoniales o de pareja de hecho a las
parejas en convivencia

Fuente: Fundacion Mas Familia

Este grupo de medidas mas innovadoras vas un paso mas alld en el camino hacia la
conciliacion pero ademas, abarca aspectos relacionados mas directamente con la satisfaccion
laboral. No obstante, es probable que la implantacién de estas medidas en las empresas sea a
largo plazo y en algunos casos, puede que no lleguen a implantarse de forma generalizada.

ili. Aplicacion de medidas de conciliacién por sector y por comunidades
autéonomas

Siguiendo con el estudio, también se analizan las medidas de conciliacion mas aplicadas en
cinco grandes sectores del mercado laboral y en varias comunidades auténomas.

La medida de conciliacion mas aceptada en los cinco sectores representativos, y por tanto
la que demuestra un grado de implantacién mas alto, es el seguro de vida. Le siguen la
retribucion flexible, el horario flexible y la retribucién integra de salario en situacion de
incapacidad temporal o permanente.

Sin embargo, sélo hay un sector en el que el horario flexible de entrada y salida no se
contempla, y es en el drea de la Banca y las Finanzas. Probablemente esto sea debido a que sus
empleados se rigen por unos horarios marcados por los convenios, que establecen su jornada
completa.

Tabla 3: Las medidas de conciliacién mas aplicadas en cinco grandes sectores del mercado laboral

Servicios / Tecnoldgico/ telecomunicaciones % de empresas
Horario flexible de entrada y/o salida 71%
Aumento de dias de vacaciones / Dias festivos o

. 62%
adicionales
Seguro médico 57%
Seguro de vida 48%

Retribucidn flexible 48%




gAnélisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 35

Fuente: Fundacion Mas Familia

El analisis de las empresas también nos permite hacer una diferenciacion de medidas de
conciliacion por Comunidades Auténomas, de forma que podemos analizar cudles son las
tendencias segun el ambito geografico y cdmo influye la ubicacion de una empresa en la
eleccién de las medidas de conciliacién a ofrecer a sus empleados.
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Figura 4: Diferenciacion de medidas de conciliacién por Comunidades Auténomas

Norte de Espafia % de Catalufia
empresas
Horario flexible de entrada y/o
salida
Jornada laboral intensiva en
periodos vacacionales
Condiciones ventajosasen la
compra de productosy
servicios externos
Formacién en materia de
conciliacion e igualdad de
oportunidades
Ayuda economica para
estudios o formacién del
empleado

Libre eleccién de periodo
vacacional

Horario flexible de entraday/o
salida

Retribucion flexible

Regalo por nacimiento,
adopcion o acogimiento de
hijo

Cena/comida/copa de
empresa

Castilla y Ledn
empresas

Retribucién integra de salario
en situacion de incapacidad

temporal o permanente - - -
Seguro devida Protocolo antimobbing o anti

Valencia % de
empresas

Horario flexible de entrada y/o acoso laboral

salida
Aumento de dias de

vacaciones / dias festivos Aumento de dias de
adicionales vacaciones /dias festivos

Seguro médico L adicionales / puentes
Adaptacion de horario de
trabajo

Bancos de tiempo: intercambio
de horasde trabajo por horas
de descanso

Asistencia o reconocimiento
médico

Andalucia % de

empresas

Ayuda econémica para
estudios y formacion de hijos
Condiciones ventajosasen la
compra de bienes y servicios Horario flexible de entraday/o
de la empresa extensible a salida

familiares Seguro de vida

Formacién para empleados Retribucién flexible

ek d.e.wfla ; Retribucién integra de salario
Retribucién integra de salario %

en situacién de baja por en situacion de incapacidad
maternidad temporal o permanente

Seguro médico

Madrid % de
empresas

Fuente: Fundacidn Mas Familia

Si nos centramos en Catalufia, vemos que las medidas mas aplicadas en las empresas son
la de libre eleccion del periodo vacacional y la de disponer de un horario flexible de entrada
y/o salida. No obstante, estas medidas sélo se aplican en un 64% de las empresas, un
porcentaje que queda muy lejos del 80% correspondiente a las cinco medidas mas aplicadas en
las empresas valencianas. Ademds, en Catalufia, Unicamente las tres primeras medidas
sobrepasan el 50% de aplicacion, algo que se agrava en el caso del norte de Espaia donde la
medida mas aplicada no llega al 60%.

Como se ha comentado, la corresponsabilidad apunta a la simetria tanto en las relaciones
laborales como en las familiares. Pero al ser las mujeres las principales afectadas por el
problema de la conciliacién, las soluciones que las organizaciones ponen a disposicion suelen
estar dirigidas precisamente al publico femenino. Aunque en realidad no son las mujeres sino
las familias, como células sociales formadas por hombres y mujeres, trabajadores y
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trabajadoras, padres y madres, hijos e hijas, etc. quienes tienen y sufren el conflicto de la
conciliacion entre los diferentes ambitos.

En resumen, la igualdad de oportunidades y la diversidad de género en las relaciones
laborales constituyen sin duda, una de las dreas mas importantes. La igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa exige un enfoque hacia la corresponsabilidad y no puede ser
entendida, sin una adecuacién de las medidas y politicas de conciliacién de la vida personal y
familiar con la profesional.

e. Género y estereotipos en la comunicacion

Montolio®, hace referencia a que frecuentemente hombres y mujeres hacemos un uso
diferente de los mecanismos linglisticos y los utilizamos en distintos contextos y también con
finalidades diferentes. Este uso del lenguaje parte de la premisa de que mujeres y hombres
pertenecemos a culturas comunicativas diferentes ya que no nos basamos en las mismas
pautas de socializacion.

Los prejuicios, siguen existiendo hoy en dia y obligan, en cierta manera, a que las mujeres
abandonen su estilo comunicativo para adoptar estrategias y mecanismos viriles los cuales se
han instaurado como correctos, legitimos y de prestigio en la vida publica.

i. Diferencias entre hombres y mujeres en la comunicacion no verbal

A lo largo del proceso de socializacidn, tanto hombres como mujeres recibimos, de forma
mas o menos sutil, diferentes instrucciones de cdmo debemos usar unas y otros el lenguaje.
Pero los patrones comunicativos socialmente heredados incluyen también los aspectos no
verbales.

En este sentido, las investigaciones cinésicas®® concluyen que las mujeres suelen usar
menos gestos que los hombres, pero que gesticulan mas cuando hablan con hombres que
cuando lo hacen con mujeres. Ademds, hombres y mujeres interpretan las expresiones
gestuales de sus interlocutores, pero los hombres reconocen mas la agresividad en otros
hombres, mientras que las mujeres son capaces de captar también el miedo y la tristeza.

Otros estudios sefialan que las mujeres acostumbran a sonreir mas (Argyle, 1975) y suelen
mover la cabeza con mas frecuencia que los hombres. Habitualmente, las mujeres también
concentran gestualmente la escucha en la mirada al interlocutor (Davis, 1971) en cambio, los
hombres se caracterizan por mantener mas la mirada. Igualmente, en la relacién con los

19 Montolio, E (2010).Estrategies de comunicacién per a dones directives. Departament de Treball de la Generalitat
de Catalunya.

2% | 3 cinésica —también kinésica o quinésica— estudia los movimientos corporales conscientes e inconscientes que
poseen un valor comunicativo intencionado o no. La mayoria de dichos estudios, estan basados en la poblacion
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hombres, las mujeres suelen inclinar lateralmente la cabeza con expresién de interés vy
deferencia, aunque hay autores que afirman que este es un gesto de sumision.

En general, parece que las mujeres decodifican e interpretan mejor que los hombres los
codigos gestuales y proxémico®’ y estas diferencias se explican mayoritariamente por las
diferencias educativas.

ii. El estilo masculino (o informativo) frente al estilo femenino (o relacional)
en el ambito laboral

Dado que los hombres entraron antes que las mujeres en los dmbitos profesionales, hasta
ahora, sus pautas comunicativas se habian consolidado como las habituales y de uso comun, a
diferencia de la manera femenina de actuar.

La linea de investigacién mas extendida en este campo denomina estilo relacional (rapport
talk) al estilo caracteristico de las mujeres, ya que sus estrategias conversacionales se orientan
al establecimiento de conexiones y lazos sociales, a la negociacién de la relacion, a tener en
cuenta el efecto del intercambio lingliistico en la otra persona y a tener una apariencia de
igualdad y solidaridad cuando hablan entre ellas. En cambio, el estilo informativo (report talk)
caracteristico de los hombres, se plantea como medio para perseverar la independencia y
negociar el estatus dentro de una jerarquia.

En este sentido, los estudios reflejan que, con frecuencia, los hombres tienden a imponer
mas su tema de conversacidon, mientras que las mujeres, en las situaciones cotidianas,
plantean mas preguntas afiadidas y, en general, optan mas por la indirecion (Zimmerman vy
west, 1975).22

Las investigaciones recientes demuestran que estas diferencias entre hombres y mujeres
en el estilo comunicativo se mantienen también en los nuevos canales electronicos como
Internet. Numerosos trabajos sefialan que, a pesar del anonimato que estos nuevos medios
ofrecen a los interlocutores, las mujeres que intervienen en conversaciones grupales como
chats o férums, son reconocidas por su estilo femenino.

En un escenario como el que se plantea en las nuevas culturas empresariales, donde se
precisa el trabajo en equipo y organizaciones mas flexibles y horizontales, resultan prioritarias
las capacidades comunicativas consistentes en saber escuchar, negociar con los interlocutores
el tema y el desarrollo de la conversacion, etc. Estos aspectos son sobretodo necesarios en los
ambitos directivos, en los cuales, cada vez mas se tiene la funcién de coordinar de manera
consensuada las voluntades, intereses, capacidades y actitudes de los empleados, mas que
impartir instrucciones desde el poder. Por lo tanto, esto demuestra la conveniencia e incluso la
necesidad de incorporar mas mujeres en los puestos estratégicos de direccidn y coordinacion.

21 ., . , - . . .
Término empleado por el antropdlogo Edward T. Hall en 1963 para describir las distancias medibles entre las
personas mientras éstas interactian entre si.

2 Estratégies de comunicacidn per a dones directives. Op. Cit. Pag:28
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f. Ambiente laboral sensible al género

Este apartado, hace referencia a aquellos aspectos de la cultura organizacional que afectan
a las relaciones entre la organizacién y las personas que alli trabajan. La organizacién debe
tener mds condiciones para que todas las personas puedan llevar a cabo su trabajo
satisfactoriamente y donde las cualidades de las personas sean reconocidas y estimuladas.

Los indicadores que pueden servir para saber si una organizacion es sensible al género son
los siguientes:

e Los recursos materiales de la organizacién no son irrespetuosos con las mujeres.

e Laexistencia de procedimientos para combatir el acoso sexual.

e La diversidad de estilos entre hombres y mujeres es vista como una de las
fortalezas de la organizacion.

e La existencia de horarios flexibles que permitan una combinacion del trabajo con
las responsabilidades reproductivas.

e Condiciones de vida aceptables para las y los técnicos de proyectos.

e Las personas con autoridad han de ejercer un trato respetuoso y justo.

g. Prevencion de riesgos laborales en clave de género

La prevencion de riesgos laborales es la actividad dirigida a prevenir, evitar o anticiparse a
la produccién de un dafio previamente identificado, adoptando para ello las medidas
correspondientes, evitando que este riesgo se materialice y, en su defecto, que las
consecuencias o dafios sean las menores.

El primer paso en la prevencidn de riesgos laborales es realizar una evaluacién de riesgos
de todos los puestos de trabajo para identificarlos y eliminarlos, asi como valorar la urgencia
de la actuacion en caso de necesidad.

Debido a la importancia de la proteccidn de las personas que trabajan en una organizacion,
existen leyes que establecen cdmo han de ser los planes de prevencién de riesgos laborales:

e La “Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales” establece los principios
generales relativos a la prevencién de los riesgos profesionales para la proteccidon
de la seguridad y de la salud, la eliminacién o disminucion de los riesgos derivados
del trabajo, la informacidn, la consulta, la participacion equilibrada y la formacién
de las personas trabajadoras en materia preventiva.

La incorporacidn de la perspectiva de género en la promocién de la salud se ha visto
fortalecida por la “Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres” (LOIEMH en adelante). Esta ley recoge, en su art. 27, la integracién del principio de
igualdad en la politica de salud, con una politica especifica de promocidn de la salud de las
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mujeres, asi como de "prevenciéon de su discriminacion" en el marco de la educacidn sanitaria
y la investigacidn cientifica, y en particular, en relacién con la salud laboral, el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

Las politicas preventivas de riesgos laborales con un enfoque real de género no habian
sido objeto de atencidon especifica ni dentro ni fuera de nuestras fronteras, ya que hasta las
aportaciones realizadas por la LOIEMH, la consideracion de las diferencias en la salud de las
mujeres y de los hombres en el trabajo se habian centrado, fundamentalmente, en aspectos
bioldgicos especialmente relacionados con la maternidad o la lactancia, no teniendo en cuenta
otras incidencias de género que interactian con otros factores de exposicion a riesgos
laborales.

Por tanto, la prevencién de riesgos laborales debe garantizar el principio de igualdad
entre hombres y mujeres, y para ello es necesario introducir indicadores de género en la
evaluacion de riesgos. Estos indicadores tienen que tener en cuenta la existencia de riesgos
gue afectan en mayor medida a las mujeres o que les afectan de forma diferente que a los
hombres. Solo de esta forma sera posible establecer una politica de prevencion igualitaria.

Figura 5: El circulo vicioso de las actividades de prevencidn en el trabajo de las mujeres

Tdpico: el trabajo de
las mujeres es seguro

Ausencia de pautas

Rechazo de las quejas adecuadas

Enfermedades atribuidas a las Pocos programas
hormonas o la imaginacidn de prevencidn
Riesgo no visible -

Fuente: K. Messing, 1999. Los transtornos musculo-esqueléticos en mujeres (l1): recomendaciones preventivas

La segregacién ocupacional de mujeres y hombres por sectores y en determinadas
categorias profesionales es uno de los motivos de las diferencias entre la salud laboral de las
personas. En los trabajos ocupados mayoritariamente por mujeres predominan los riesgos
relacionados con movimientos repetitivos, posturas sostenidas durante periodos
prolongados, poca autonomia, monotonia y otros factores psicosociales. Constituyen un
conjunto de riesgos a los que tradicionalmente se les ha prestado menor atencion, puesto
gue las politicas preventivas se han interesado principalmente por riesgos mas propios de
actividades masculinizadas, de efecto mas inmediato, que pueden desencadenar en
accidentes de trabajo. Al quedar aquéllos en un segundo plano (cuya repercusion sobre la
salud se visualiza mas a medio y largo plazo), y al no ser identificados ni evaluados, no se han
desarrollado actividades preventivas dirigidas a eliminarlos o disminuirlos.
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En consecuencia, para realizar una evaluacidn de riesgos con perspectiva de género, a la
vez que dar cumplimiento a la normativa de prevencién de riesgos laborales, se recomienda:

e |dentificar todos los riesgos, por areas y por puestos de trabajo y las personas que
pueden sufrir dafos, reconociendo la existencia de caracteristicas bioldgicas y
psicosociales que pueden hacer que las mujeres sean especialmente sensibles a
determinados riesgos.

e Tener en cuenta los riesgos que derivan de la segregacion ocupacional, la doble
jornada y otros riesgos de desigualdad, asi como la interaccién de estos factores
con la organizacién del trabajo.

h. Barreras para la transversalizacion de la perspectiva de género

En julio de 1997 el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC) definié el
concepto de la tranversalizacion de la perspectiva de género en los siguientes términos:

"Transversalizar la perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones que
tiene para los hombres y para las mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de
legislacion, politicas o programas, en todas las dreas y en todos los niveles. Es una estrategia
para consequir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los
hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control y evaluacion de
las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera
que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetue la
desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros."

El proceso de transversalizacidon de la perspectiva de género en las organizaciones suele
enfrentarse con un obstaculo complejo, pues las personas y las organizaciones suelen asumir
que cualquier regla, norma o politica, en la medida en que no hace mencidn explicita a
ninguno de los sexos, es equitativa.

Esta presuncion de neutralidad es la que se suele llamar “ceguera”, pues que la norma no
se pronuncie no evita en ninguna medida los efectos diferenciales que pueda tener sobre las
pesonas a quienes se aplique. Todo lo contrario: al no considerar ni hacer distinciones entre los
sexos, tales politicas no reconocen las diferencias de género respecto a los roles reproductivo y
productivo de mujeres y hombres. Por tanto, impactan reforzando los estereotipos, roles,
identidades y relaciones de género vigentes.

Sumado a esto, en el marco de sus dindmicas propias y especificas, las organizaciones
generan constantemente mecanismos de resistencia al enfoque de género -también propios y
especificos- como forma de buscar la estabilidad de sus relaciones internas. Estos mecanismos
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habitualmente motivan decisiones que reproducen y muchas veces potencian las

desigualdades de género.

Los principales mecanismos de resistencia al enfoque de género son?:

>

Negacidn interna

“Los problemas de género existen solamente fuera de la organizacién”.

Esto implica que se concibe a la propia institucién como un sistema cerrado, auténomo
y aislado de su entorno (asumiendo equivocamente que la organizacién no participa de
activas interrelaciones con su ambiente mas préximo, y mucho menos con la sociedad
globalmente considerada).

Externalizacion

“Los problemas de género en la organizacion provienen de fuera”.

Este mecanismo se distingue del anterior ya que existe un reconocimiento incipiente
de las desigualdades dentro de la organizacidn, pero se desentiende y lo atribuye a una
situacidn social de la cual se cree que la organizacidn es independiente. Asi, se asume
que la organizacion se ve afectada por el entorno pero no a la inversa. De este modo,
se espera que los cambios en las estructuras organizacionales devengan
“naturalmente” de los cambios sociales.

Desvalorizacion de la problematica

“Los problemas de género no son prioritarios”.

Los problemas de género internos son reconocidos pero no se les da prioridad, asi
como tampoco a su conexidon con otras disfunciones organizacionales (por ejemplo:
clima laboral, calidad, eficiencia, etc.)

Profecias autocumplidas o “efecto Pigmalion”

Una profecia autocumplida es una prediccidon que, una vez hecha, es en si misma la
causa de que se haga realidad.

Si las mujeres o los hombres son considerados como desiguales, esto hace que ellas y
ellos se vean a si mismos y mutuamente como desiguales, asumiendo conductas y
tomando decisiones sobre la base de que esta desigualdad es real.

Falacia organizacional (eludir la carga de la prueba)

Se refuerzan los mecanismos de segregacién y las brechas como las estrategias para
resolver los problemas de género tanto externos como internos.

23 Basado en Montesdeoca, Edison Ariel (2006): “Transversalizacion del enfoque de género en Organizaciones y en

el Proceso de Politicas” Gender and Water Allliance.
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El argumento de que las mujeres estan mejor representadas en algunos sectores y/o
actividades (segregacion horizontal) o que acaparan oportunidades de promocién en
algunos puestos, etc., son utilizados como explicacién para la negacién de la
desigualdad en la organizacion.

» Discriminacidn programatica

Se enfoca en los problemas de género internos y externos a través de proyectos
especificos o puntuales orientados hacia las mujeres.

Los proyectos no son articulados con las politicas globales de la empresa por lo que las
areas estratégicas quedan ajenas a una perspectiva de género.

> Paternalismo

Recurriendo al argumento de defender los derechos y/o intereses de las mujeres se les
da un trato diferencial, entendido éste como una concesién y no una forma de impartir
justicia. Pero independientemente de la intencionalidad con la que se de este trato,
refuerza el patréon protector-protegida que acaba por relegar a las mujeres a espacios
restringidos.

Por todo ello, los mecanismos de resistencia a las desigualdades de género que preexisten
y se recrean en la organizacion, interferirdn en la aplicacion de cualquier herramienta que
busque modificar las condiciones que inciden sobre esta problematica. Por tanto, es
fundamental realizar un diagndstico organizacional que parta del reconocimiento de la
realidad Unica de cada organizacion y que permita la elaboracién de la estrategia mads
adecuada para la implementacion de un modelo de calidad con equidad.

i. ¢(Qué son las acciones afirmativas?

Las condiciones actuales en que viven la mayoria de las mujeres a nivel mundial han
obligado a crear mecanismos de compensacién, que permitan llevar a la practica las exigencias
por la igualdad. En esta direccidn, el establecimiento de una politica de género que comprenda
medidas de accién afirmativa, es una forma de equilibrar el poder al interior de Ia
organizacion.

A pesar de que el tema de las acciones afirmativas no es muy conocido, ya se han
generado opiniones muy dispares que han provocado cierta polémica. Pero para opinar al
respecto hay que entender bien su significado.

Las acciones afirmativas (para el logro de la equidad de género) son medidas temporales,
es decir, que se aplican mientras sean necesarias, encaminadas a combatir las discriminaciones
por razén de sexo, y a aumentar la presencia de mujeres en las organizaciones, en todos los
sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de responsabilidad.
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Fundamentalmente, estan orientadas a contrarrestar discriminaciones que se originan
principalmente en habitos sociales. Es decir, aquellas que no necesariamente provienen de
actitudes discriminatorias conscientes o deliberadas.

Las acciones afirmativas constituyen pues, “un instrumento que desarrolla el principio de
igualdad en aquellas dreas en las que las actitudes sociales, los comportamientos, las
estructuras y/o los prejuicios suponen una traba para el logro de dicha igua/dad”“. En general,
las grandes areas hacia las que se han orientado las acciones afirmativas son: el trabajo, la
educacién y la participacién politica. Aunque dentro del drea laboral, se han concentrado en
tres direcciones: El acceso equitativo a ocupaciones; el cierre de la brecha salarial; y el
equilibrio entre los ambitos laboral y familiar.

Por lo tanto, las acciones afirmativas y la igualdad son dos conceptos estrechamente
vinculados ya que estas acciones funcionan como herramientas o instrumentos para el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad y estan fundamentadas en éste.

Pero esta nocién de igualdad no es presumiblemente un concepto actual. Si nos
remontarnos al origen de los estados modernos en la Revolucién Francesa, veremos que
estuvo presente en casi todos los marcos juridicos nacionales e internacionales. En ellos,
aparecio el principio de “la igualdad ante la ley”, sin embargo, ni éste ni posteriores esfuerzos
de legislacién sobre la igualdad de derechos entre mujeres y hombres (desde el siglo XIX hasta
la fecha), han logrado la igualdad real para las mujeres y hombres de cada sociedad.

Como ya hemos visto anteriormente, el empleo o mercado laboral no es ajeno al
fendmeno de la desigualdad, especificamente, en lo que se refiere a la igualdad real entre
mujeres y hombres. De hecho, a nivel mundial, estd comprobado que, a pesar de los avances
significativos en el acceso equitativo a la educacién profesional, el mercado laboral ha sido
altamente resistente a la superacién de las diferencias de género.

Ante la dificultad para alcanzar la igualdad real en el mundo, dadas las estratificaciones
sociales, se avanzé un poco mas en la blisqueda de nivelar el punto de partida para asegurar
igualdad de oportunidades a todos los individuos de la sociedad. Se pasé entonces, de un
concepto de igualdad formal a uno de igualdad de oportunidades.

A pesar del avance que representé este cambio, continud siendo evidente que las leyes,
normativas o procedimientos, inspiradas en este principio, no pueden asegurar igualdad. Por el
contrario, producen efectos discriminatorios, cuando son aplicados en ambientes sociales no
neutros sino francamente desiguales.

Estos hechos, abren el espacio a las acciones afirmativas como un instrumento que
asegure que la igualdad de oportunidades se traduzca, no sélo en igualdad en el punto de
partida, sino también en igualdad en los resultados. Estas medidas contribuirian entonces a

2 Osborne, R (1995): Accidn Positiva. 10 palabras claves sobre MUJER
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qgue el objetivo de igualdad, formalmente expresado en el marco normativo, se convierta en
realidad.

Como hemos dicho al principio de este apartado, existen opiniones enfrentadas acerca de
si las acciones afirmativas constituyen una buena herramienta ante la persistencia de las
desigualdades. No obstante, vamos a analizar aquellas opiniones contrarias a estas medidas,
ya que alo largo de este apartado hemos analizado las ventajas de su aplicacién:

» Argumentos comunes en contra de estas medidas:

= “Aqui existe igualdad... no es necesario ninguna medida especial”

Esta es una simple posicion de negacidon del problema. Pero negarlo, no
significa que no exista. Simplemente, refleja la creencia de que la igualdad
formal (ausencia de discriminacién directa en la letra de la normativa) asegura
igualdad real.

= “Esas medidas lo que realmente significan es discriminacién contra los
hombres”

En realidad las acciones afirmativas lo que buscan es asegurar la igualdad
entre hombres y mujeres; que ambos tengan, efectivamente, las mismas
oportunidades.

= “¢Y donde queda el mérito? ¢Se van a seleccionar mujeres por serlo, sin que
sean capaces?”

Este argumento se fundamenta en la importancia de la calificacién profesional
para el trabajo, pero surge de una confusion. Ningun pais que ha establecido
medidas de accion afirmativa en la esfera laboral, ha considerado la
contratacion de mujeres por el hecho de ser mujeres.

Se han de hacer esfuerzos para fortalecer y desarrollar las capacidades de las
mujeres para optar a los diferentes cargos o niveles y esto implica la seleccidn
de personal femenino, cuando éste cumpla con los requisitos realmente
necesarios para el desempefio de los cargos. Y, por otra parte, de lo que se
trata es de luchar contra barreras artificiales, no justificadas por las
caracteristicas y exigencias de los cargos.

A modo de resumen, se pueden identificar cuatro grandes tipos de acciones afirmativas:

> Politicas/Planes de Accidn Afirmativa:

Bajo esta categoria se agrupan diversas medidas que han tomado la forma de
instrumentos juridicos (leyes) o de programas/planes nacionales de igualdad de
oportunidades.

6 R=
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> Politicas de Incentivos:

Son medidas gubernamentales orientadas a promover iniciativas en pro de la igualdad
de oportunidades, orientadas internamente para el aparato estatal y en el sector
privado.

> Infraestructura de Apoyo:

Son medidas orientadas a desarrollar condiciones de infraestructura (incluyendo
servicios) que contribuyan a la igualdad de oportunidades.

> Instrumentos Técnicos:

Bajo esta categoria se agrupan iniciativas que buscan ayudar (ademas de incentivar) a
las organizaciones para planificar, implementar y evaluar sus planes de igualdad de
oportunidades o accion afirmativa; y a avanzar en la aplicacion de este criterio de
igualdad en diferentes procesos técnicos de la Gerencia de Recursos Humanos.

Si bien las acciones afirmativas suelen identificarse con medidas enfocadas a aumentar la
participacion politica de las mujeres, pueden disefarse para eliminar o disminuir situaciones
de discriminacion, alli donde existan, y pueden ajustarse a la realidad de las organizaciones y
proyectos.

j. La Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

En el siglo XXI cada vez son mas los inversionistas y consumidores que exigen que las
compaiiias se responsabilicen por los impactos ambientales y sociales que pueden generar sus
acciones. Desde el punto de vista de la responsabilidad social empresarial, la empresa debe
comportarse como un ciudadano responsable, capaz de adelantarse a las necesidades de la
sociedad y sus habitantes, y generar soluciones que contribuyan a su sustentabilidad futura.

Figura 6: Bases del RSE

Calidad de Vida en
la Empresa
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Comunidad

Comercializacién
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Fuente: Guia para impulsar la equidad de género en las empresas
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La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es una herramienta de gestién empresarial,
una nueva vision de negocios que incorpora la preocupacién por el desempeiio econémico de
la empresa y su impacto en la sociedad. Es una actitud estratégica que se manifiesta en la
capacidad de la empresa para escuchar, comprender y satisfacer las expectativas e intereses
legitimos de sus diversos publicos.

Actualmente, el concepto de RSE se encuentra en pleno desarrollo. La mayoria de las
instituciones empresariales, nacionales e internacionales, le brindan una dimensidn operativa,
pragmatica, y equiparan el término “Responsabilidad Social Empresarial o Corporativa” a otros
conceptos, que no son sinénimos pero si complementarios, como son sustentabilidad y
ciudadania corporativa.

Figura 7: Respuesta de la empresa a las expectativas de la sociedad.
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Fuente: Boston College.

En el marco Europeo, se define la RSE como “integracion voluntaria, por parte de las
empresas, de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y

sus relaciones con sus interlocutores”.”

La relevancia e interés mundial que la responsabilidad social empresarial quedd
demostrado en febrero del 2002, cuando un grupo de presidentes y directores generales de
empresas del Foro Econdmico Mundial (WEF) presentd una declaracion conjunta en la que se
recomienda un Marco para la Accidn en el dmbito de la Ciudadania Corporativa Global. El
documento enfatiza cuatro acciones necesarias para impulsar la Ciudadania Corporativa

% Libro Verde (2001): Fomentar un Marco Europeo para la Responsabilidad Social Empresarial.
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Global: “Primero, proporcionar liderazgo. Segundo, definir qué quiere decir para su empresa.

Tercero, hacerlo realidad. Cuarto, ser trasparente sobre ello”?®.

i. Evolucion de la RSE

Las primeras manifestaciones de responsabilidad social empresarial se remontan a los
afios 50 y 60. Anterior a estas fechas la caridad del empresario fue lo que estuvo vigente en
torno a la accién social, entendido como individuo y no como empresa. A partir de los afios 60,
destacados empresarios (Thomas Watson de IBM, David Rockefeller del Chase Manhattan vy
otros) plantearon -por primera vez- la idea de una responsabilidad social de las empresas. En la
década de los 70, este fendmeno adquirié mayor connotacidon como respuesta a una serie de
demandas provenientes de distintos sectores de la economia mundial.

A esto se suma el surgimiento de nuevas tecnologias y, particularmente, de Internet,
herramienta que se abrid a las sociedades y forzé a las companiias a ser mas trasparentes en
sus transacciones. La globalizacidn, por su parte, ha dejado en evidencia la creciente brecha
entre los que tienen tecnologia y quienes no la tienen, y como las empresas pueden ser una
fuerza impulsora de estos temas y asumir su responsabilidad.

Figura 8: Evolucion de la RSE

EVOLUCION
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Fuente: El ABC de la responsabilidad social empresarial en el mundo

%% World Economic Forum (2002): “Responding to the leadership challenge: Findings of a CEO Survey on Global
Corporate Citizenchip”.
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i. Los aspectos mas relevantes

En 2007, bajo la direccion de Juan Manuel Eguiagaray, el laboratorio de la Fundacion
Alternativas inicia una coleccidon de Informes anuales sobre la RSC en Espafia. Esta linea de
informes aspira, desde sus inicios, a ofrecer algunas ideas a las empresas que quieran entender
la filosofia de la RSC en sus multiples facetas. En el informe del afio 2010 se incorpora, ademas,
la tercera edicién de una encuesta a expertos en materia de RSC, de donde se extrae, como
primera conclusién, que pese a la incertidumbre econdmica provocada por la crisis, no parece
haber mermado el interés de las empresas por la RSC.

Ya que sin duda queda un largo camino por recorrer en referencia a la RSE, el informe
recoge las opiniones de los encuestados en relacién a los asuntos que deberian ser prioritarios
en las agendas de RSC de las empresas espaiolas.

Los resultados obtenidos de esta encuesta, revelan cdmo un 75% de los encuestados
consideran muy importante que la igualdad de oportunidades sea uno de los aspectos
prioritarios a tener en cuenta en las agendas de la RSE. Algo menor es el porcentaje de
encuestados que considera muy importante que la igualdad de género sea prioritaria, un 69%,
aunque si consideramos el porcentaje compuesto por los que consideran que es relativamente
importante o muy importante, vemos que se alcanza el 89%. En cambio, sélo un 58% da
importancia al acceso de las mujeres a puestos directivos.
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Grafico 1: Asuntos que deberian ser prioritarios en las agendas de la RSC espafiola
¢ Qué asuntos cree que deberian ser prioritarios en las agendas de RSC
de las compaiias
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ii. Presentey futuro

El informe realizado por el laboratorio de la Fundacion Alternativas también hace un
seguimiento sobre cédmo evoluciona la RSE de las compaiiias espafiolas, obteniendo como
resultados que el 84’41% de los encuestados opinan que las compafias se comportan de

forma mds responsable que hace cinco afos. El desglose de este porcentaje queda reflejado en

el siguiente grafico:

Grafico 2: Evolucion de la RSE de las compaiiias espaiiolas
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Fuente: Fundacidn Alternativas y KPMG
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Por otro lado, también se analiza la evolucién de la atencion dedicada a la RSE por parte

de la alta direccion de las empresas espafiolas. Segun estos datos, los encuestados consideran
gue la RSE acaparard mas la atencidén que hace tres afos y apuestan por una tendencia a la
alza en este sentido. Asi, se ve un claro incremento fijdndonos en el caso de recibir una alta

atencidén, ya que pasamos de un 3% hace tres afios, a un 38% en la actualidad y a un 58% de

los encuestados que considera que dentro de tres afios la atencidn dedicada por la alta

direccion serd alta. Veamos estos resultados en el siguiente grafico:

R
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Grafico 3: Evolucion de la atencion dedicada a la RSE por parte de la alta direccion de las empresas espafiolas
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Una cuestiéon muy importante que se ha querido destacar es cémo se piensa que influird el
clima de incertidumbre en la cultura de la RSC de las compafiias espafiolas. La conclusion es
muy positiva, ya que el 55% de los encuestados piensa que, a pesar de la actual incertidumbre,
las compaiiias espafiolas seguirdn manteniendo su interés en la RSC (frente a un 35% en 2009).
Ademas, el 24% de los encuestados opina que el actual clima de incertidumbre provocara un
aumento de interés de las compafiias por la RSC.

Por otra parte, un 21% de los encuestados cree que este clima actual hard que caiga. Por
tanto, los datos permiten predecir un futuro optimista en el interés por la RSC de las
compaiiias espafiolas.
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Grafico 4: Afectacion de la crisis a la RSE
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4. Situacion actual de las mujeres en las TIC

Las desigualdades en la remuneracion y en el acceso a las oportunidades laborales pueden
expresar diferencias en la calificacion y en la capacidad productiva del trabajador, pero
también pueden ser un reflejo de prejuicios en contra de determinados colectivos,
independientemente de su educacién, experiencia laboral o habilidades. Si estas disparidades
se deben a diferencias en la productividad, el mercado de trabajo estaria operando de forma
eficiente. Si estas diferencias, al contrario, fueran producto de consideraciones basadas
principalmente en caracteristicas personales como la raza, el sexo, etc., el mercado de trabajo
estaria discriminando y, por lo tanto, produciendo resultados ineficientes.

El Foro Econémico Mundial publica en su informe de caracter anual, el denominado indice
de Disparidad entre Géneros cuyo objetivo es evidenciar la tasa en que se ha reducido la
disparidad entre hombres y mujeres en 130 paises, en cuatro areas criticas de desigualdad:
participacion y oportunidad econdmica, nivel educativo, poder politico y salud.

En el afio 2009, Espafia mantenia el puesto decimoséptimo y en el afio 2011 ascendid a la
decimotercera posicion del ranking mundial, donde nuevamente, los paises nérdicos lideran la
clasificacién. Sin embargo, los datos mas recientes (2012) sittan a Espafia en el puesto 26 de la
clasificacion.

A pesar de que Espafia supera las cifras de equidad de género en lo que se refiere al acceso
a la educacion entre hombres y mujeres, al analizar las cifras del mercado de trabajo, estamos
lejos de llegar una posicién de igualdad. Los indicadores laborales muestran como las mujeres
se integran en menor medida en el mercado laboral, y lo hacen con salarios mas bajos, un 60%
en media, ademdas de estar concentradas en los puestos menos visibles o con menos
responsabilidad. Y esto que seguro se ha agravado con la crisis, no ha cambiado radicalmente
en los ultimos afios.

En términos globales, en educacién y salud se esta mas proximo a eliminar la brecha entre
mujeres y hombres, que en los ambitos de participacién econdmica, oportunidades y toma de
. e 27
decisiones”’.

%7 World Economic Forum, Global Gender Gap Report 2011
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Tabla 4: Ranking mundial del indice de disparidad entre géneros 2011

Clasificacion del Global Gender Gap 2011:
20 primeras posiciones

Pais 2011 Puntuacion* | 2010 [ Cambio
Islandia 1 85,3% 1 0 —
Noruega 2 84% 2 0 —
Finlandia 3 83,8% 3 0 —
Suecia 4 80,4% 4 0 —
Irlanda 5 78,3% 6 1 i
Nueva Zelanda 6 78,1% 5
Dinamarca 7 77,8% 7 0 —
Filipinas 8 76,9% 9 1
Lesotho 9 76,7% 8
Suiza 10 76,3% 10 0 —
Alemania 11 75,9% 13 2
Espana 12 75,8% 11
Bélgica 13 75,3% 14 1 1
Sudafrica 14 74,8% 12
Paises Bajos 15 74,7% 17 2
Reino Unido 16 74,6% 15
Estados Unidos 17 74,1% 19 2
Canada 18 74,1% 20 2 1
Letonia 19 74% 18
Cuba 20 73,9% 24 4 1
* Puntuaciones obtenidas en una escala de Cero a unoy que pueden interpretarse grosso
modo como porcentaje en el que se han reducido las diferencias de género.

Fuente: WorldEconomic Forum, Global Gender Gap Report 2011

a. Antecedentes: la contribucion histérica de las mujeres a la
ciencia y la tecnologia

Las contribuciones de las mujeres a la ciencia y la tecnologia han ido aumentando
exponencialmente. Pero igual que sus biografias personales, sus contribuciones siguen siendo
poco visibles y menos numerosas que las masculinas por las diferentes formas de exclusién e
invisibilizacidon que las mujeres han sufrido durante siglos.

A partir de los afios 60 y 70, mujeres cientificas y tecnélogas fueron tomando conciencia
de su situacidon de desigualdad e invisibilidad, y junto con historiadoras, investigadoras y
pedagogas sacaron a la luz todas las contribuciones de mujeres olvidadas. Este hecho, sumado
al empuje sensibilizador y de denuncia de los movimientos feministas de esos afios, ha
permitido recuperar y visibilizar la historia de grandes cientificas y sus contribuciones al
desarrollo cientifico y tecnolégico actual.

O =
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Ya en la prehistoria, segin los testimonios etnograficos, las mujeres provocaron los
primeros cambios quimicos. Crearon la tierra cocida, inventaron el proceso de fabricacién del
pan, el licor y tantos otros descubrimientos®®. Mas adelante las mujeres han seguido
inventando; como la cocina de Elizabeth Hawk en 1867, el lavaplatos de Josephine Cochranen
en 1886, o la nevera de Florence Parpart en 1914,

Desde la antigliedad hasta nuestros dias, se han redescubierto nombres de mujeres
matematicas, fisicas, o astronomas como Maria la Judia, del siglo 1, que entre otros utensilios
inventé el bafio Maria. O también Hipdtia, destacada matemdtica, astrénoma y maestra, que
murid en el afio 415, por sabia y atea.

Hasta los inicios de su persecucion en el siglo Xl y la instauracién de la medicina, ellas
elaboraban los farmacos, asistian a los enfermos y hasta practicaban abortos. A partir de la
creacioén de estudios de medicina en las universidades, en la que ellas tenian vetada la entrada,
se persiguio su ejercicio.

Ada Lovelace, nacida en 1815, desarrollé instrucciones para hacer computaciones en una
versién temprana del computador. Mas adelante, fueron mujeres las que se encargaron de
que funcionara ENIAC, la primera computadora electrénica. Grace Murray Hooper cred con su
equipo en 1951 el UNIVAC |, el primer ordenador digital electrénico a gran escala, y también
fue la creadora del primer compilador. Erna Schneider Hoover cred el sistema computarizado
para trafico de Ilamadas telefdnicas y Radia PerIman inventé en 1983 el Algoritmo Spanning-
tree, sin el cual internet seria impracticablezg.

Finalmente, la situacién de las cientificas del siglo XX ha sido investigada, especialmente
para el analisis de algunos de los sistemas que utiliza la comunidad cientifica para reconocer el
trabajo realizado, como el Premio Nobel.

Desde Marie Curie, que recibié dos premios Nobel, uno de Fisica en 1903 y uno de Quimica
en 1911, Irene Joliot-Curie y Dorothy Hogdkin Crowfoot fueron premiadas con el Nobel de
Quimica en 1936 y en 1964. Maria Goeppert Mayer con el de Fisica y cinco médicas han
recibido el Nobel de Medicina. Pero, como minimo, tres fisicas, una quimica y una médica han
realizado el trabajo por el cual sus colegas de equipo de investigacion han recibido el Premio
Nobel.

Queda claro que las mujeres han sufrido la exclusidn y la invisibilizacion de sus méritos.
Esto es debido a que durante afos, la mujer no ha tenido derecho a propiedad y en su lugar,
algin hombre registraba sus patentes. Eso ha llevado a una imposibilidad histérica de
derechos de autoria por parte de las mujeres. Asi pues, ayudantes, documentadoras,
experimentadoras y hasta pre-descubridoras quedan fuera de la historia.

%8 Materiales USTEC- Un estrany binomi. Dones y Cientifiques. Disponible en: http://www.edualter.org/material
/mujer/ustec.htm
2 Surt. Fundacié de dones (2008): Acceso a las TIC para mujeres: igualdad de acceso, igualdad de derechos
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Finalmente, la ciencia y tecnologia no ha considerado suficientemente los desarrollos
cientificos y tecnoldgicos en el dmbito privado, es decir de lo “femenino”. Asi, inventos
relacionados con la esfera de lo doméstico y la crianza, y realizados por mujeres, no han

contado como desarrollos “tecnoldgicos”*°.

b. La segregacion laboral

La segregacion del mercado laboral hace referencia a la representacién de mujeres y
hombres en las diferentes ocupaciones: trabajan en sectores distintos y ocupan cargos
diferentes. Las mujeres sistemdticamente se encuentran concentradas en aquellas
ocupaciones que presentan una mayor inestabilidad, menor retribucién y menor
reconocimiento.

La segregacion tanto en términos de ocupaciones como de sectores de actividad ha sido
bien documentada por diferentes autores. El trabajo de Anker (1998) ponia en evidencia que la
segregacion ocupacional por sexo es comun a todos los paises del mundo y que ésta podia
explicarse en base a tres teorias: capital humano (las mujeres estdn menos cualificadas que los
hombres para ciertas ocupaciones), segmentacion del mercado de trabajo (lo que hace que se
reduzcan los salarios en las ocupaciones feminizadas) y una explicacion mas compleja basada
en la mayor responsabilidad de las mujeres en el cuidado de los hijos.

Las investigaciones distinguen dos formas de segregacidon ocupacional por género: una
horizontal y otra vertical.

i. Lasegregacion horizontal

La segregacion horizontal (Anker, 1998) hace referencia a que las mujeres se aglutinan en
actividades vinculadas con las tareas habitualmente femeninas segun la division sexual del
trabajo. Principalmente, a nivel europeo, las mujeres se incorporan de manera prioritaria a
cinco sectores de actividad: asistencia sanitaria, servicios sociales, educacidon, administracion
publica y venta al detalle (Rubio, 2008). Segun Torns (2007), esta distribucion no ha cambiado
en los ultimos treinta afos.

A través de la serie de Informes Global Gender Gap Report, el World Economic Forum hace
un seguimiento en el tiempo de la magnitud de las disparidades de género. Al proporcionar un
marco global (el informe incluye el estudio hecho sobre 135 paises, lo que supone el 90% de la
poblacién mundial) para la evaluacion comparativa de las brechas de género globales, el
informe revela cuales son los paises que deberian ser el modelo a seguir en la divisién de sus
recursos de manera equitativa entre mujeres y hombres, independientemente del nivel
general de los recursos.

* Gonzalez Garcia y Pérez Sedefio (2002) “Ciencia, Tecnologia y Género”. Disponible en: http://www.oei.es

/revistactsi/numero2/varios2.htm
@ ‘
BCH



58 Analisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 9

En el dltimo estudio, realizado en 2011, se concluye que la segregacién horizontal es una
realidad en el mundo. La siguiente figura muestra una instantanea global de la brecha de
género en cuatro grandes grupos donde se aprecia que la brecha de género estd superada en
casi un 96% en el sector sanitario y alrededor de un 93% en la educaciéon, pero que distan
mucho en el sector econémico (59%) y en politica (19%).

Grafico 5: Brecha de género en los cuatro ejes principales

Economy

Health Education

Politics

== Sample average (0.00 = inequality, 1.00 = equality)

Fuente: World Economic Forum, Global Gender Gap report 2011

La siguiente tabla muestra como en Espafia, existe una clara segregacién horizontal donde
un reducido porcentaje de mujeres se dedican a las TIC*.

Tabla 5: Evolucion de la segregacion horizontal en Espaia

2010 2009 2008 2007 2006 2005 2004 2003 2002

Total 1.196,1 1.204,1 1.342,5 1.496,1 1.449,1 1.399,4 1.327,7 1.283,0 1.265,7

wv

(]

£

< | Sectores manufactureros detecnologia | ggg3  712,1 8080 9379 9127 8870 8694 870,1 8683

g " alta y media-alta

5 g|sectores manufactureros de tecnologia | 105 ¢ 1355 1393 1869 1799 1736 1668 1552  152,0

[} ’ 4 ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’

w v Alta

el

<

w | Sectores manufactureros de 5556 5799 6690 751,0 7328 7134 7026 7149 7163

S tecnologia Media-Alta

©

8 | servicios de alta tecnologia o punta 4980 4920 5350 5582 5364 512,4 4583 412,9 397,4
Total 28,73 29,35 2837 26,41 2571 2545 26,50 24,92 25,84

% Mujeres

Sectores manufactureros de tecnologia
alta y media-alta 26,40 26,30 25,25 2291 21,04 21,33 21,82 20,35 21,89
Sectores manufactureros de
Tecnologia Alta
Sectores manufactureros de
Tecnologia Media-Alta

Servicios de alta tecnologia o punta 3200 3376 33,07 3228 3367 3257 3539 3454 34,50

3790 40,09 3833 3681 31,85 33,01 36,63 33,57 32,50

23,40 23,16 22,51 19,45 18,38 18,49 1830 17,48 19,64

Fuente: Estadisticas del Instituto de la Mujer.

31 Instituto de la Mujer, Estadisticas
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Ademas, ni la evolucidon tecnoldgica ni la crisis econdmica sufrida en el periodo de estudio
de la tabla, ha habido variaciones en cuanto al porcentaje de mujeres dedicadas al sector
tecnolégico. Incluso en algunos casos, como el de “Servicios de alta tecnologia o punta”, este
porcentaje ha ido disminuyendo del 34'5% en 2002 al 32% en 2010. Sélo el “sector
manufacturero de tecnologia alta” ha aumentado su porcentaje hasta un 37%, siendo el mayor
de los analizados. Esto evidencia la importancia de buscar y aplicar soluciones para la gran
segregacion horizontal que se perpetuia en Espafia, ya que no hay expectativas de mejora.

ii. La segregacion vertical (“Techo de cristal”)

Morrison (1987) planted la primera definicidn del techo de cristal como una barrera que es
“tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento para que las
mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas”. Los puestos mds relevantes
deberian estar a su alcance en base a sus conocimientos, a su esfuerzo y a sus capacidades y
habilidades, pero en la realidad se mantienen muy lejos, realmente inalcanzables para la gran
mayoria de las mujeres.

Ademads, afecta a todo tipo de trabajos ya que “...sea cual sea el sector laboral analizado,
incluidos los mas feminizados, la proporcién de mujeres disminuye a medida que se asciende
en la jerarquia piramidal, de modo que su presencia ocupando posiciones de poder y
asumiendo responsabilidades laborales es minima”. (Sarrié et al., 2002). Y pese al aumento
exponencial de los niveles de estudios de las mujeres, la segregacion vertical no se modifica
(Rubio, 2008).

Diversos estudios destacan las principales barreras a las que se enfrentan las mujeres en su
ascenso a puestos de responsabilidad y directivos. De ellos, se resume en la siguiente tabla
cudles son los obstaculos en la promocién de las mujeres tanto a nivel europeo como a nivel
nacional:

Tabla 6: Obstaculos en la promocién de las mujeres en el contexto europeo y espafiol

- Existencia de estereotipos - Lasegregacion ocupacional por sexo del

- Falta de visibilidad para altos cargos propio mercado laboral

- Falta de experiencia - Los pactos entre varones o pactos entre

- Compromiso con sus vidas personales iguales

- Barreras sociales relacionadas con la - Estereotipo general existente en la
conciliacion de la vida profesional y cultura organizacional con pautas
personal asociadas con: el rol masculino, el

- Percepcién psicoldgica de la idoneidad compromiso con la organizacién, el éxito
de los puestos directivos en la carrera y la dedicacion al trabajo

- Ladivision del trabajo
productivo/reproductivo
- El “Techo de cemento”

Fuente: Las (des)igualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: la segregacion vertical y horizontal

&
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Los estudios demuestran, que no hay grandes diferencias en los obstaculos para
promocionar entre Espafia y Europa. Es remarcable que, a pesar de la evolucidon de la sociedad,
la conciliacidn entre la vida familiar y laboral y los estereotipos, sigan impidiendo el ascenso de
mujeres a puestos directivos. En Espafia ademas, como demostraba la tabla anterior, la
segregacion ocupacional es una gran barrera para las mujeres.

Algunos autores consideran el “techo de cemento” una barrera propia diferenciada al
“techo de cristal”, ya que afirman que las mujeres deciden abandonar ante la presion extrema
y desproporcionada que esto conlleva.

Para Chinchilla et al. (2005), el “techo de cemento” se puede visibilizar desde una doble
vertiente: el rechazo de algunas mujeres a la promocidén a puestos directivos mas rigidos y
exigentes, en prevision de las dificultades que puedan encontrar para conciliar su vida personal
y laboral; y, por otro lado, una segunda vertiente, que indica el prematuro abandono de las
mujeres de los cargos directivos, debido a que la presion que se ejerce sobre ellas en este tipo
de puestos es mucho mayor que la ejercida sobre sus companeros varones.

Segln un estudio de la Cambra de Comerg (2010), la trayectoria formativa y profesional de
la mujer directiva tiene forma piramidal donde la base es la formacidn superior. En este
aspecto, la participacion de la mujer es mayoritaria, ya que el 60% de los titulados son
mujeres. Pero cuando se pasa al ambito profesional, y mds concretamente a los cargos
directivos y ejecutivos, la presencia de la mujer se vuelve minoritaria:

e Sélo el 11% de los cargos directivos de primer nivel estdn ocupados por mujeres,
un porcentaje que se reduce segun vamos ascendiendo en la responsabilidad de
los puestos: 82% en los consejos de administracion y 4'5% en funciones
gerenciales.

Figura 9: Piramide de la trayectétia formativa y profesional de la mujer directiva

TRAJECTORIA FORMATIVA | PROFESSIONAL TRAJECTORIA FORMATIVA | PROFESSIONAL
DE LA DONA DIRECTIVA DE L'"HOME DIRECTIU

- Direccio general [4,5%) n

i Consell d’administracio (8,25%) §' Direccio general

g / ‘ 2 (95,5%)

= Cérr(igzs directius (11%) E

5 s

m

2 Consell d’administracio

- MBA °©

25-30%) = (91,8%)

Carrecs directius
(899%)

Titulats universitaris (60%) i  Programa MBA u

5 (70-75%) .

s Titulats universitaris =
[40%)

Fuente: Cambra de Comerg de Barcelona
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La subrepresentaciéon de las mujeres (profesionales/licenciadas/graduadas) en el mundo
laboral tiene dos costes que se pueden cuantificar:

e Por un lado, la pérdida del talento femenino, entendida como las mujeres con
estudios superiores que abandonan prematuramente el mercado laboral y que
equivale al 0’5% del PIB cataldn (2010), por tanto, 1.000 millones de euros al afio.

e Y por otro lado, la subocupacidn, que afecta al 15% de las mujeres con estudios
superiores, el triple que hace 10 afios, muy superior al 9% de los hombres.

Los programas de direccion de empresa han sido tradicionalmente la puerta de acceso a la
funcién directiva. En este estudio se puso de manifiesto la escasa participacion de las mujeres
en programas MBA, que esta entre el 25% y el 30%. Los factores que pueden incidir en esta
infrarrepresentaciéon son diversos: desde que los horarios son poco compatibles con las
responsabilidades familiares, hasta el hecho de que la experiencia curricular que se pide,
acostumbra a coincidir con los afios en que la mujer tiene hijos pequefios.

c. Liderazgo femenino: Analisis de la presencia de mujeres en los
organos de direccion en empresas del sector TIC

Es una realidad que hoy en dia la mujer se ha incorporado al mercado laboral, pero a pesar
de los muchos avances, las mujeres siguen encontrandose con ciertas barreras. Si unimos
aspectos cémo la baja presencia femenina en el sector TICy el techo de cristal, llegamos a que
una de las principales asignaturas pendientes en cuanto a igualdad, es la ocupacion femenina
de cargos directivos en el sector TIC.

Las dos graficas siguientes muestran esta realidad:

Figura 10: Empleados/as cientificos e ingenieros por sexo, edad y territorio (% de la poblacién activa)

6,8
6,4

Menos de 45 afos
4,3

45 anos y mas

3,2

Hombres UE-27 Mujeres UE-27 Hombres Espafa Mujeres Espaiia

Fuente: Annual data on HRST and sub-groups, by gender and age. Science an technology. Eustostat 2009.

32 CAPTANT EL TALENT FEMEN( PER A LES ORGANITZACIONS DE FUTUR. Op. Cit. Pag:50
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Si nos fijamos en el porcentaje de mujeres menores de 45 afios y comparamos el caso
espanol con el europeo, vemos cdmo Espafia estd plenamente en sintonia con Europa. Pero al
analizar a la poblacién de 45 anos o mds, esta simetria se pierde, quedando Espafia muy por
detras de la media europea. De este dato se pueden extraer dos conclusiones. Por un lado,
esta baja presencia de mujeres de 45 afios o mads, puede deberse a un abandono prematuro
del mercado laboral, influyendo directamente en la escasez de mujeres directivas en el sector
TIC. Por otro lado, puede significar un aumento de mujeres menores de 45 afios, en lugar de
una disminucion de las de 45 afios 0 mas. Este aumento podria deberse a una menor influencia
de los estereotipos a la hora de decidir el futuro profesional.

Figura 11: Mujeres en la toma de decisiones en el sector TIC

Women: 8.9% Women: 6.3%

Breakdown of boards
members for 150 major
European
Telecommunications

Breakdown of boards
members for 161 major
European Companies

sector (2007)

Men: 91.1% Men: 93.7%

Fuente: Great Careers for Women. European Comission 2007.

Si analizamos ahora el porcentaje de mujeres que trabajan en el sector TIC y que ademas
ocupan puestos directivos, el porcentaje se reduce drasticamente, no alcanzando el 10% en
ningun caso.

Los datos muestran una clara desigualdad de género, no obstante, la percepcion de las
barreras al liderazgo femenino en las TIC depende del sexo del interlocutor®.

3 Castafio, C (2011): La contribucién de las mujeres a la ciencia y la innovacidn en la Unién Europea

RS
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Figura 12: Principal barrera identificada en funcion del sexo de los interlocutores
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Fuente: La contribucién de las mujeres a la ciencia y la innovacidn en la Unién Europea

Si comparamos los resultados obtenidos de los gréaficos anteriores, vemos que hombres y
mujeres tienen opiniones enfrentadas en cuanto a las barreras que impiden que las mujeres
promocionen en las empresas. Para un 40% de los hombres no existe ninguna barrera que
limite a las mujeres y un 33’'3% piensa que el problema reside en el menor nimero de mujeres
dedicadas al sector TIC, frente a un 16% y un 8% de mujeres respectivamente. En
contraposicion, la principal barrera para las mujeres es la conciliacion (44%).

Lo mismo ocurre si analizamos las barreras para alcanzar los puestos de liderazgo en [+D+i:
Un 52’9% de los hombres opina que no hay ninguna barrera frente al 15% de mujeres. En este
caso, el porcentaje de hombres y mujeres que piensan que el mayor obstaculo es la baja
presencia femenina en el sector coincide, un 25%. Aunque nuevamente, la principal barrera
para las mujeres es la conciliacién, con un 35%.

)i
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El siguiente grafico muestra mas en detalle las opiniones contrarias de hombres y mujeres
en cuanto a la percepcién de las barreras al liderazgo femenino:

Figura 13: Percepcion de las barreras al liderazgo femenino
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Fuente: La contribucién de las mujeres a la ciencia y la innovacidn en la Unién Europea

Un estudio realizado por Catalyst, compara la desigualdad de género en el liderazgo entre
los afios 2011 y 2012. El analisis, basado en la Fortune 500°*, muestra que en 2012 ha habido
un ligero aumento en la presencia femenina en los puestos directivos, pero las mujeres siguen
estando muy lejos de igualarse con los hombres.

En el afio 2012, Unicamente en un 19°3% de las empresas habia un porcentaje igual o
superior al 25% de mujeres en los puestos directivos, es decir la cuarta parte. Estos
porcentajes varian exponencialmente ya que al aumentar el nimero de mujeres en los puestos
de responsabilidad, disminuye drasticamente el porcentaje de empresas, llegando a que sdlo
en un 1’8% habia mas de un 40% de mujeres.

Es relevante remarcar que tanto en 2011 como en 2012, hubo mds empresas en las que no
habia ninguna mujer al frente de la direccién, un 11'3% y un 10°3% respectivamente, que
empresas con un 40% de mujeres, 1% y 1'8% respectivamente.

3 La lista Fortune 500 (en espafiol Riqgueza 500) es una lista publicada de forma anual por la

revista Fortune listando las 500 mayores empresas estadounidenses de capital abierto a cualquier inversor (es decir,
no solo empresas cotizadas) seglin su volumen de ventas. http://es.wikipedia.org/wiki/Fortune_500
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Figura 14: Porcentaje de empresas con puestos directivos ocupados por mujeres
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Fuente: Catalyst 2012

Como hemos visto, la baja presencia femenina en los puestos de direccidn es una realidad.
Algunos estudios muestran que la presencia de las mujeres en los puestos directivos de las
empresas tiene una forma piramidal. En la siguiente imagen podemos apreciar una
comparativa entre EEUU y Espafa en relacién a los porcentajes de mujeres en diferentes
categorias profesionales®> en 2008.

Figura 15: Piramides de la escala jerarquica profesional en EEUU y Espaina

. Dir. Gen. F500 Consejeros 300

ngresos mas alto:
F500

ireccion general y
residencia ejecutiva

Direccion de deparamento
de produccién

Puestos mis altos F500

Consejo de Administracion F500 Direccion de dreas y
deparamentos especializados
Altos ejecutivos F50 / Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados
Gestion, profesionales y ocupaciones relacionadas Gerencia de empresas sin asalariados
/ Fuerza de trabajo EEUU Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales

Fuente: Analisis de la presencia de las mujeres en los puestos directivos de las empresas madrilefias 2008

Para el caso de Estados Unidos (que es una de las economias mas avanzadas en cuanto a la
integracidn de las mujeres en los puestos directivos), las mujeres representan un 46,4% del
total de la fuerza de trabajo estadounidense, e incluso un 50,6% de los ocupados en
actividades profesionales y de gestion.

35 A s . . N - .
Analisis de la presencia de las mujeres en los puestos directivos de las empresas madrilefias 2008. Consejo

econdémico y mundial. Comunidad de Madrid
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Pero al calcular los porcentajes de mujeres para las 500 empresas mas grandes del pais, se
observa que su presencia en el grupo de altos ejecutivos es tan sdlo del 15,7%, ocupan
solamente el 14,7% de los puestos de los consejos de administracidn, y asi sucesivamente,
hasta el punto de que tan sélo suponen el 1,6% de los puestos de direccion general de dichas
empresas.

Por su parte, el caso espafiol muestra un perfil general similar, pero con unas
desigualdades mas acentuadas: el Unico dato comparable de las dos piramides, el
concerniente a la presencia de las mujeres en los consejos de administracién, arroja unas cifras
para EEUU y Espafia del 14,7% y del 4,6%, respectivamente.

i. Razones para que haya diversidad en los puestos de alta direccion

En Cataluia, el Anuario Mujeres y Trabajo (2008) sefiala que las mujeres tienen mas
dificultades para acceder al mercado laboral ya que tienen tasas de ocupacion por debajo de
las masculinas y son el 80% de las personas con contratos a tiempo parcial.

También afirma que sigue existiendo la diferencia salarial entre mujeres y hombres ya que
el sueldo bruto anual que reciben las mujeres representa el 70,7% del que cobran los hombres.
Estas diferencias todavia son mayores con respecto a los lugares de direccion. Segin la
Encuesta Anual de Estructura Salarial, en Cataluiia las mujeres directivas cobran menos de la
mitad que los hombres de la misma categoria profesional.*®

En este sentido, las razones que justifican el necesario acercamiento a la situacion de
paridad de mujeres y hombres en la direccién de las empresas son de tres tipos:

e RAZONES DE JUSTICIA SOCIAL:

Las mujeres representan aproximadamente el 50% de la poblacién. Y asi como este
porcentaje se mantiene —o va camino de que se alcance— en las diversas esferas de la
sociedad (participacidn politica, cultural, en calidad de consumidores, en el mercado
laboral, etc.), es una razén de justicia que ese 50% (aproximadamente) se alcance
también en la participacion en la esfera del poder econémico. En definitiva, para una
sociedad que tenga entre sus objetivos el de la consecucién de la igualdad de
oportunidades entre los individuos que la componen, no se sostiene una situacién en
la que casi el 50% de la poblacion queda practicamente excluida de la posibilidad de
participar en el poder econdmico de la misma.

e RAZONES DE EFICIENCIA ECONOMICA:

Estas serian basicamente de dos tipos, que no son incompatibles entre si:

36 Departament de Treball (2010): Estrateégies de lideratge per a dones directives.
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a) Las que ponen el énfasis en las diferencias en los estilos de direccién de mujeres y
hombres, y en la necesidad de aprovechar esa diversidad en aras de incrementar la

competitividad de las empresas.

b) Las que ponen el énfasis no tanto en las posibles diferencias que puedan existir en
los estilos de direccidn, sino en el despilfarro de talentos que supondria la exclusidn de
casi un 50% de la poblacidn de la posibilidad de acceder a puestos de alta direccién.

e RAZONES QUE TIENEN QUE VER CON EL MODELO QUE SE OFRECE A LAS MUJERES:

Las mujeres que ocupan crecientemente puestos de alta responsabilidad en las
empresas, puestos estos que a menudo poseen un alto perfil y repercusién social,
pueden servir de modelo para muchas otras que estan formandose en la actualidad, o
que se estan incorporando al mercado laboral. Este es el sentido en el que apunta la
hipdtesis de la imitacion de roles (role-modelling), que hace referencia a cémo los
individuos observan las actitudes y las respuestas de los demas, aprendiendo de esta
manera nuevas respuestas y formas de conducta.

ii. Motivos por los que hay desigualdades entre hombres y mujeres en la
promocion profesional

En el siguiente gréfico, se resumen los principales factores y relaciones que concurren en la
explicacion de la reducida presencia de las mujeres en los puestos mas altos de direccion®’:

Grafico 6: Factores y relaciones que concurren en la explicacion de la reducida presencia de las mujeres en los
puestos mas altos de direccién
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Fuente: Analisis de la presencia de las mujeres en los puestos directivos de las empresas madrilefias 2008

37 - . . N I .
Analisis de la presencia de las mujeres en los puestos directivos de las empresas madrilefias 2008. Consejo
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Analizando el grafico anterior, vemos que hay dos motivos que explican la baja
participacion de las mujeres en los niveles mas altos de decision:

e Existe un «numero» de mujeres promocionables relativamente pequeno: La

fraccion de mujeres promocionables es menor que la de hombres debido a la
existencia previa de una serie de dmbitos de desigualdad en contra de la mujer —
segregacion ocupacional, diferencias en educacidn, peores condiciones de
contratacion, desigualdades en el ambito familiar, etc.— que hacen que haya
menos mujeres que hombres que apuesten profesionalmente y que estén en
condiciones de acceder a los puestos mas altos de las organizaciones.

e Existen una serie de barreras en el seno de las organizaciones que excluyen a

algunas de las mujeres promocionables: Estas barreras tienen que ver con la

cultura empresarial, con los sistemas informales de relacién que existen en el
ambito del personal directivo, etc.

Tal y como muestra el grafico, ambos factores se retroalimentan mutuamente: hay
mujeres que anticipando las barreras que van a encontrar en su promocién profesional
deciden abandonar la carrera por el ascenso; y hay empleadores que suponiendo (con
frecuencia erréneamente) que hay mujeres que no van a ser competitivas en la carrera por el
ascenso (por ejemplo por razones de maternidad) deciden no promocionar a mujeres que si
son promocionables (discriminacién estadistica)®®.

Detras de estos dos factores que estamos considerando causas proximas del bajo nimero
de directivas, actian dos fuerzas que podriamos denominar causas Uultimas de dicho
fendmeno: la autolimitacion profesional de muchas mujeres y la existencia de conductas
discriminatorias de diverso tipo en el seno de las organizaciones.

La primera de ellas se debe en gran medida a la persistencia de factores culturales y
estereotipos tradicionales que se traducen en un reparto de tareas y responsabilidades
familiares desigual (no equitativo) entre mujeres y hombres. Por lo tanto, la carga principal de
las responsabilidades familiares recae sobre la mujer, y en consecuencia, muchas trabajadoras
deciden limitar su dedicacién al trabajo remunerado con objeto de compatibilizar ambas
tareas. La segunda de ellas (conductas discriminatorias) hace referencia a todos los ambitos en
los que se pueden dar situaciones de discriminacion laboral en contra de la mujer.

Por ultimo, en el extremo derecho del grafico aparece el recuadro de «estereotipos y
actitudes sociales y culturales», y es que, en ultima instancia, son éstos los que condicionan
tanto las preferencias de mujeres y hombres como los prejuicios de género existentes en la
sociedad y en el mercado laboral.

38 . L . - .
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9Anélisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 69

Estilos de liderazgo

El contenido del término liderazgo ha sufrido importantes cambios a lo largo del siglo XX,

pero fundamentalmente en las Ultimas décadas, donde el liderazgo se asocia con la

importancia de “la relacién que se establece entre lider y colaborador”, en lugar de fijarse sdlo

en ciertas caracteristicas del lider; este enfoque recibe el nombre de liderazgo relacional.

Cada tipo de liderazgo produce vinculos distintos entre los colaboradores y el lider, y

refleja también distintos comportamientos y valores.

1-

LIDERAZGO TRANSACCIONAL:

Es el que supone un intercambio, econémico o psicoldgico, entre la figura del lider
y los miembros del grupo, de modo que ambos salgan beneficiados de dicha
transaccion.

Este tipo de liderazgo estd basado en la guia y motivacidn de los seguidores en la
direccidon de las metas establecidas mediante la determinacién de tareas. El lider
transaccional comienza definiendo los objetivos que espera de los subordinados y
otorga un feedback positivo (elogio) o negativo (reprimenda) segun alcance los
objetivos o no.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL:

Los lideres transformacionales ponen atencién a los intereses y necesidades de
desarrollo de sus seguidores sobre los temas ayudandolos a ver los problemas de
nuevas maneras. Son capaces de emocionar, despertar e inspirar a los seguidores para
poner un esfuerzo extra para lograr las metas del grupo. La evidencia indica que el
liderazgo transformacional estd mas fuertemente correlacionado con tasas menores
de rotacidn, alta productividad y mds alta satisfaccion del empleado.

LIDERAZGO TRASCENDENTE:

Este liderazgo es definido por una relacidon de influencia de contribucién. En esta
relacion, el colaborador interactia con el lider por motivacion extrinseca, intrinseca y
trascendente. La vinculacion entre lider y colaborador seria de cardcter ético, al
introducirse la dimensién de servicio. El lider trascendente es aquel que tiene como
propdsito la mejora de aquellos a quienes dirige y sirve; busca, preferentemente, que
las personas desarrollen todo su potencial y que se identifiquen con la mision de la
organizacion.

LIDERAZGO RESONANTE:

Este es un concepto que ha introducido Daniel Goleman, para quien liderar es una
tarea emocional:

© [Ri=
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“El liderazgo emocional, también denominado liderazgo resonante, se caracteriza
por ser mds comprensivo, mds comprometido y mds afectivo que otros métodos
utilizados habitualmente en las organizaciones. Se trata de conseguir que los
trabajadores se sientan mds préximos a las empresas, y que éstas se preocupen mds
por los problemas y dificultades que sus empleados puedan encontrar en el puesto de
trabajo e incluso en su familia”.

ii. Liderazgo resonante: Comparativa de género

Hoy dia, el éxito de las organizaciones se fundamenta en su capacidad para adaptarse
satisfactoriamente a los nuevos desafios y a la existencia en las mismas de un lider que las
lleve por el camino mas acertado. Es asi, como muchas organizaciones intentan incorporar
poco a poco, nuevos modelos organizacionales, llegando a crear estructuras menos rigidas y
verticales, en las cuales la imagen de la gerencia estad siendo reemplazada por la figura del
lider.

Entre los diferentes enfoques de estilos de liderazgo desarrollados a lo largo de la historia,
ha surgido recientemente el concepto de liderazgo resonante, el cual tiene como base la
inteligencia emocional del lider, fundamentada en la capacidad que puede tener la persona
para reconocer y manejar sus emociones, asi como emplearlas en su relacién con los demas.
En este sentido, Goleman (2000), Boyatzis y McKee (2004) analizaron el liderazgo resonante
desde la perspectiva tedrica en relacién con las caracteristicas propias de cada género. Se
concluye que se puede distinguir que el liderazgo femenino tiende a exponer mayores
habilidades de inteligencia emocional y por tanto, de liderazgo resonante.

Goleman, et al (2004), afirman que el modo como el lider gestiona las emociones para
incentivar a un determinado grupo en el alcance de sus objetivos, depende del grado de
inteligencia emocional, siendo ésta referida a las capacidades que le permite no sdlo el
conocimiento y manejo efectivo de sus propias emociones, sino encauzar las de sus seguidores
en la direccién adecuada hacia el logro de los objetivos de la organizacion. De acuerdo con los
postulados de Goleman (2000) asi como de Cooper y Sawaf (1998) las emociones representan
una fuente interna de gran valor debido a las ventajas que pueden obtenerse si se desarrolla la
habilidad o capacidad para canalizarlas.

Segun Cortese (2005), la forma de liderar es diferente entre hombre y mujer, por lo que el
autor considera al hombre en su rol de lider con mayor inclinacién a dar 6rdenes, y la mujer a
motivar y educar a las personas, para obtener de ellas lo mejor. Por su parte, el lider hombre
tiende a ser mads autoritario que la mujer, debido a la preocupacién de ésta por la cooperacién.
La fortaleza de la mujer como lider es su habilidad de construir un lugar agradable para
trabajar, manteniendo la estabilidad emocional, ademas de tomar decisiones efectivas y
oportunas, como corresponde al lider.

® =
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En consecuencia, las mujeres suelen mostrar mas habilidades a la hora de percibir y
comprender las emociones. Por otro lado, los varones se destacan en habilidades de control de
impulsos y tolerancia al estrés.

Cortese (2005), plantea algunas caracteristicas distintivas entre el lider masculino y el lider
femenino. En la Tabla 7 se relnen los rasgos distintivos entre ellos, reflejando elementos
contemplados en la Inteligencia Emocional, que se hacen mas evidentes en el estilo de
liderazgo asumido por parte de la mujer.

Tabla 7: Cracteisticas distintivas entre el lider masculino y el femenino

Competitivo Cooperativo
Jerarquica Equipo
Triunfar Calidad
Racional Intuitivo — Racional
- Control detallado - Menor control
- Estrategia operativa -  Empatia
- Actitud no emocional - Cooperacion
- Racionamiento analitico - Altos estandares de
realizacién

Fuente: Cortese (2005)

Si analizamos los aspectos que caracterizan al lider femenino, vemos que éstos permiten
una mayor disposicion hacia el desarrollo del liderazgo resonante. Principalmente, se basan en
las habilidades interpersonales, orientadas a las relaciones con los demas individuos en una
organizacién. No obstante, es importante destacar que esto no resta posibilidades al género
masculino de desarrollarse como un lider resonante. Para conseguirlo, Goleman (2000)
considera necesario tener clara conciencia de la visién de si mismo, automotivarse mediante la
identificaciéon de sus cualidades de lider y evaluar su interacciéon con otros. Ademas, quien
pretenda asumir el liderazgo desde esta perspectiva, necesita y debe aceptar una vision
externa, para detectar aquellos aspectos que los demds pueden ver mejor que la propia
persona.

Por tanto, la relevancia de esta propuesta de liderazgo, esta en que ya no se consideran
tan determinantes las habilidades técnicas y el coeficiente intelectual para lograr el éxito; en
palabras de Cooper y Sawaf (1998), muchas personas de gran preparacion intelectual, pero
carentes de inteligencia emocional, terminan trabajando a las érdenes de personas que tienen
un cociente intelectual menor, pero mayor inteligencia emocional.

Un estudio realizado por Jack Zenger y Joseph Folkman en 2011, permite comprobar si
estas hipotesis sobre las diferencias entre los estilos de liderazgo masculino y femenino son
reales. El primer resultado es esperado: la mayoria de los lideres siguen siendo hombres, y el
porcentaje Unicamente disminuye cuando se van descendiendo niveles en los puestos
directivos.

El segundo resultado es que las ventajas directivas de las mujeres no estdn en absoluto

reducidas a sus tradicionales puntos fuertes, ya que en todos los aspectos analizados, las
mujeres obtuvieron mejor puntuacién que los hombres.

6 R=
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Tabla 8: Eficacia general del liderazgo por sexo y posicion
Eficacia general del liderazgo por sexo y posicion (en percentiles)

Hombres | Mujeres
Alta Direccidén, Executivo, Miembros del equipo de
direccion, directores que reportan a la alta direccion
Directivos y gerentes
Mandos intermedios
Supervisor, Jefe, Encargado
Colaborador individual
Otros
TOTAL

Fuente: Zenger Folkman Inc., 2011

En general, en las mujeres obtienen una calificacion mas alta en las competencias que
tienen que ver con un liderazgo sobresaliente, incluyendo dos de los rasgos que
histéricamente han sido considerados puntos fuertes propios de los hombres, tomar la
iniciativa y promover la obtencién de resultados. Unicamente los hombres superaron a las
mujeres de manera significativa en una competencia de direccién: la capacidad de desarrollar
una perspectiva estratégica.

Tabla 9: Las 16 competencias que caracterizan a los mejores lideres

Las 16 competencias que caracterizan a los mejores lideres

Porcentaje Porcentaje T.
Promedio Promedio  Valor
Hombres Mujeres

-Practica el auto-desarrollo

-Desarrolla elevada integridad y

honestidad

-Promueve la obtencidn de resultados

-Desarrolla a otros

-Inspira y motiva a otros

-Construye relaciones

-Colaboracidn y trabajo en equipo

-Establece objetivos exigentes

-lmpulsa, promueve, lidera el cambio

-Analiza y soluciona problemas

-Se comunica frecuente y

convincentemente

-Conecta el grupo con el mundo

exterior

-Innova

-Experto técnica y profesionalmente

-Desarrolla una perspectiva

estratégica

Fuente: Zenger Folkman Inc., 2011
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El analisis planteado permite suponer que existe en el género femenino, por su propia
naturaleza, mayor disposicion a convertirse en un lider resonante en relacién con el masculino.
No por ello se considera al hombre excluido de esta posibilidad, pero puede implicar mayor
grado de dificultad el desarrollar todas las habilidades emocionales, en las que la mujer, lleva
ventaja en la experiencia personal.

iii. Liderazgo femenino con perspectiva autonémica y estatal

Segun el Anuari de 2009 (publicacidn estadistica del Departament de Treball), en ese afio,
el nimero de mujeres ocupadas en puestos de direccién en Catalufia aumentadd ligeramente,
con un incremento relativo del 2%, mientras que los hombres sufrié una bajada respecto al
2008 del 0'9%. Las mujeres directivas representan un 6’8% sobre el total de mujeres ocupadas
mientras que los hombres casi doblan esta cifra, un 11%.

En 2007, la poblacidn masculina en puestos de direccion representaba el 9'8% del total de
la poblacién ocupada, un porcentaje que sélo llegaba al 6'5% en el caso de las mujeres. Por
tanto, vemos como durante estos afios ha crecido mas el porcentaje de hombres que el de
mujeres, alejandonos de la igualdad entre hombres y mujeres en esta categoria profesional.

Grafico 7: Poblacion ocupada en puestos de direccion en Cataluia

% de poblacié directiva entre

2008 .
Catalunya IV trim. Variacio relativa () la poblaci6 ocupada
Catalunya. [V trimestre 2009

Pablacié ocupada (en milers) 1.510,6 1.434,3 -76,3 : ] 1%
Poblacié ocupada directiva 95,9 97.8 1,9 . s
(en milers) : : :
% de directives 63 68 05 1 o
8%
Poblacié ocupada (en milers) 1.888,4 1.702,1 -186,3 _
Poblacié ocupada directiva 188,2 186,5 -1,7 I ™
(en milers) 6%
% de directius 10,0 11,0 1,0 n -
Poblacié ocupada (en milers) 3.399,0 3.136,4 -262,6 : [ ] o
Poblacié ocupada directiva 2841 284,2 0,1 3%
(en milers) -
% de directius i directives 8,4 9,1 0,7 i i l

(*) Variacié en punts percentuals per al % de directius i de directives.

M Homes
Dones
I Ambdés sexes

Fuente: Encuesta de poblaciéon activa (INE i Idescat)

La situacién en Espaiia es similar. Con relacion al total de personas directivas se produce
un estancamiento o techo de cristal para las mujeres en cuanto a su representacion. Desde el
2006, las mujeres no consiguen superar el 34% (34’4% en el aiflo 2009) de representacion entre
el grupo de personas directivas, frente a los hombres, que mantienen y aumentan ligeramente
su mayoria llegando al 65'6% en 2009. Tal y como hemos dicho anteriormente, la proporcion
de hombres directivos ha crecido mas que la de las mujeres, y de nuevo, la desigualdad de
género también persiste en los dmbitos laborales de poder entre hombres y mujeres.

)i
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Grafico 8: Poblacion ocupada en puestos de direccion en Espaina

% de poblacié directiva entre
la poblacié ocupada
Espanya. IV trimestre 2009

Variacio relativa (7)

-

L
| %

|

]

i

Poblacié ocupada (en milers) 8.516,2 8.205,3 -310,9
Poblacié ocupada directiva 504,7 490,2 -14,5

(en milers)
% de directives 59 6,0 0,0
Poblacié ocupada (en milers) 11.340,6 10.440,6 -900,0
Poblacié ocupada directiva 1.049,6 1.003.,4 -46,2
(en milers)
% de directius 9,3 9,6 0,4

9%

: H 8%

H H 7%

: .

. 4%

H H e

Poblacié ocupada directiva 1.554,3 1.493,6 -60,7 :

H H 2%

F 1%

(*) Variacié en punts percentuals per al % de directius i de directives. e

Poblacié ocupada (en milers) 19.856,8 18.6459 -1.210,9
(en milers)

% de directius i directives 78 8,0 0,2

M Homes
Dones
I Ambdés sexes

Fuente: Encuesta de poblacidn activa (INE i Idescat)

Por franjas de edad, se ha producido una disminucion en términos absolutos respecto a
2008 en el tramo de mujeres menores de 45 afios de 5’9 puntos, y a la inversa en el tramo de
mayores de 45 afios, con un incremento de 7’8 puntos. De esta manera, el 41% de la poblacién
femenina ocupada en puestos de direccidn tiene menos de 45 afos y el 59% tiene mas de 45.

Grafico 9: Poblacion ocupada en puestos de direccion seguin edad

Poblacié ocupada femenina

2008 2000 Variacio 'pacad

Catalunya IV trimestre IVtrimestre  absoluta Variacia relativa en llocs de direcci6
Distribuci6 segons edat
Catal IV trim. 2009

Total 959 97,8 19 HEIEAD

Menys de 45 anys 46,4 40,5 -5,9 M 45 anys | més 59%

45 anys i més 49,5 57.3 7.8 Menys de 45 anys 41%

Total 284,1 284,2 0,1 S

Menys de 45 anys 135,0 126,1 -8,9 .l @

45 anys i més 149,1 158,1 9,0 s B

Total 33,8 34,4 0.6

Menys de 45 anys 34,4 32,1 -2,3

45 anys i més 33,2 36,2 3,0

Fuente: Encuesta de poblacion activa (INE i Idescat)

Si miramos las cifras con relacidn al porcentaje de mujeres sobre ambos sexos, las mujeres
en puestos de direccién representan el 32°1% en el grupo de edad de menos de 45 afos y un
porcentaje ligeramente superior, el 36’4%, en el de mas de 45 afios. Por tanto, este grupo se
aproxima un poco mas a la cifra de hombres directivos, aunque siguen estando muy lejos.

RS
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Si nos fijamos en el nivel de estudios de la poblacidn ocupada femenina en los puestos de
direccion en Catalufia en el afio 2009, observamos como un 33% alcanza la educacidn
secundaria hasta la primera etapa y un 67% tiene educacidon secundaria de segunda etapa y
educacién superior. En cambio, si analizamos las cifras con relacién al porcentaje de mujeres
sobre ambos sexos, vemos que la diferencia porcentual de presencia de mujeres y hombres en
cargos directivos no varia segun el nivel de formacidén que tengan las mujeres directivas. El
porcentaje es el mismo (34’4% respecto al total) en ambos casos.

Grafico 10: Poblacién ocupada en puestos de direccion segun el nivel de formacién adquirido

Poblacié ocupada femenina

Catalu nya . en llocs de direcci6
Distribucié segons nivell de
Total 95,9 978 19 g B g formacié asso.lit
Fins educacié secundaria 1a etapa 36,3 31,9 -4,4 [ 5 5 SR LT AN
Educacié secundaria 2a etapa M Educaci6 secundaria
i educacio superior 59,7 65,9 6,2 : I 2a etapa | educacio superior
: ; : : &7%
- - Fins educaci6 secundaria
Total 284,1 284,2 0,1 : I 1a etapa 33%
Fins educacié secundaria 1a etapa 98,6 92,8 -5,8 ¢
Educacié secundaria 2a etapa :
i educaci6 superior 185,6 191,56 5,9 -
Total 338 34,4 0,6 : m
Fins educaci6 secundaria 1a etapa 36,8 34,4 2,4 [ ] :
Educacio6 secundaria 2a etapa :
i educacit superior 32,2 34,4 2,2 _

Fuente: Encuesta de poblacion activa (INE i Idescat)
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Las graficas anteriores™® ilustran lo que el “techo de cristal” afecta incluso a las mujeres
mejor situadas en el mercado laboral, y nos recuerda que el colectivo femenino siempre queda

lejos de las posiciones con mds poder.

d. La desigualdad salarial por género en el empleo de las TIC

En Espafia, el desarrollo y difusién de las TIC comenzé su despegue en el afio 2000. Si bien
hoy en dia no alcanzamos la difusién existente en otros paises europeos, el ritmo de
crecimiento y asimilacion en Espafia ha sido espectacular. Desafortunadamente los
efectos positivos que presentan la difusion de las TIC no se distribuyen de manera
equitativa entre hombres y mujeres, apareciendo la conocida brecha digital. Las mujeres
cuentan con una menor presencia dentro de las TIC (OIT, 2001) aunque en los ultimos afos
el mayor capital humano lo han adquirido las mujeres. Existe alguna evidencia, sin embargo,
de que la situacién laboral femenina mejora considerablemente al desarrollar actividades
TIC o utilizar dicha tecnologia en sus puestos de trabajo.

Actualmente en Espafia, hombres y mujeres perciben un salario medio diferente, aunque
este hecho no se tiene porqué relacionar directamente con la existencia de discriminacién,
pudiendo estar fundamentado sobre diferentes causas:

* Dones i treball. Publicacié estadistica del Departament de Treball Anuari 2009

)i
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Ambos colectivos pueden presentar rendimientos salariales diferentes debido a que
presentan diferencias en sus caracteristicas personales y laborales. A pesar de ello,
en Espafia se ha comprobado que existe una retribucidn desigual hacia los hombres
gue no puede ser explicado Unicamente por la existencia de caracteristicas
diferenciales.

Por otra parte, las diferencias salariales existentes por género en nuestro pais se
deben a la dificil y tardia incorporacion de la mujer al mercado laboral, asi como a la
segregacion sectorial y ocupacional.

Asimismo, los diferentes rendimientos salariales percibidos por hombres y mujeres
también se encuentran influenciados por el sector laboral, de modo que las
mujeres espafiolas presentan menores rendimientos debido a la segregacién
horizontal. El desarrollo de las TIC suele asociarse a una mayor productividad y, por
consiguiente, con un rendimiento salarial superior. La incorporacion de la mujer en
puestos de trabajo donde se hayan incorporado y se utilicen las TIC podria reducir
las diferencias salariales existentes por género.

Posicion laboral

El empleo que desarrolla ocupaciones TIC esta ligeramente mas feminizado que el resto

del empleo. El acceso de la mujer a los puestos TIC resulta dificil, pero una vez logrado alcanza

una distribucién por género mas homogénea como podemos ver en la siguiente tabla.

Tabla 10: Distribucion por género del empleo en ocupaciones TIC en comparacion con el resto

2002 2007
Ocupaciones TIC Hombres 57,63% 54,71%
Mujeres 42,37% 45,29%
Ocupaciones no TIC Hombres 63,41% 59,94%
Mujeres 36,59% 40,06%

Fuente: EPA, 29 trimestre de 2002 y 2007.

Mas alld de estos datos iniciales, una primera cuestion interesante consiste en

determinar si el empleo TIC presenta también diferencias laborales significativas entre mujeres

y hombres.

Las

caracteristicas laborales de las mujeres que trabajan en ocupaciones TIC en

comparacién con las de sus compaferos varones vienen recogidas en las columnas 3 a 5 de

la siguiente tabla. De sus datos se deducen una serie de pautas relevantes de

diferenciacion entre ambos colectivos:
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a) El empleo femenino con ocupaciones TIC es sensiblemente mdas joven que el

masculino, presentando indices de incidencia superiores a la unidad para el

intervalo de menor edad.

b) No se observan diferencias significativas desde las perspectivas del estado civil, el nivel

de estudios, el sector de actividad y la situacion profesional.

c) A pesar de lo cual el empleo femenino en estas ocupaciones presenta tasas de

temporalidad y, especialmente, de parcialidad notablemente superiores a la de los

hombres.

Tabla 11: Caracteristicas del empleo TIC por género y comparacion de las caracteristicas del empleo
femenino en ocupaciones TIC con el ubicado en el resto de ocupaciones. Tantos por ciento e indices de incidencia

Edad

Estado civil

Estudios

Sector

Situacion
profesional

Tipo de
contrato
Tipo de
jornada

Distribucion por género del

Distribucion ocupacional del

empleo TIC empleo femenino
Caracteristicas Mujeres Hombres Incidencia | Ocupacion Resto Incidencia
(Mujeres TIC Ocupacion (Ocup.
sobre TIC sobre
hombres) resto)
Jévenes 48,2 38,0 13 48,2 435 1,11
Intermedios 45,1 488 09 45,1 46,3 0,97
Maduros 6,6 131 05 6,6 10,2 0,65
Soltero/a 375 343 11 375 35,0 1,07
No soltero/a 62,5 65,7 1,0 62,5 65,0 0,96
Edlfcam.c')n 19 33 0,6 19 151 0,12
primaria
Educaac').n 39,6 37,0 11 39,6 52,9 0,75
secundaria
Edticasion 585 59,7 10 585 32,0 183
superior
Actividades 59 130 05 59 09 691
TIC
Resto de 941 87,0 11 94,1 99,1 095
actividades
Asalariados/as 83,8 804 11 88,8 858 1,04
No 11,2 196 06 11,2 142 0,78
asalariados/as
Indefinido 79,9 85,6 09 799 62,6 1,28
Temporal 201 144 14 201 374 054
Completa 85 9,8 09 85,5 744 1,15
Parcial 145 32 45 145 25,6 056

Fuente: EPA, 22 trimestre de 2007.

Los datos apuntan, por tanto, que aunque se observan caracteristicas similares para

hombres y mujeres desde la mayoria de las caracteristicas, el empleo femenino relacionado

con las ocupaciones TIC se asocia con peores condiciones laborales (temporalidad vy

parcialidad).
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Otra cuestidn relevante consiste en determinar en qué medida las mujeres ocupadas en el
empleo TIC mejoran o no las condiciones laborales de sus compafieras ubicadas en el resto de
sectores. En este sentido, y de acuerdo con los datos de las columnas 6 a 8 de la tabla
anterior, las pautas que se deducen se resumen en los siguientes hechos:

a) Las mujeres vinculadas con las ocupaciones TIC son mas jévenes que las mujeres que
desempefian otro tipo de ocupaciones.

b) Por lo que la presencia de solteras resulta ligeramente mas frecuente entre las
mujeres empleadas en ocupaciones TIC.

¢) Acentian muy notablemente su presencia sobre los estudios de grado superior.

d) Sevinculan preferentemente con el sector productor de bienes y servicios TIC.

e) Latasa de mujeres asalariadas resulta ligeramente mas elevada.

f) Y, sobre todo, limitan en buena medida la presencia de empleo a tiempo parcial y la
contratacidon temporal.

Para el sector TIC, se trata por tanto, de un colectivo de mujeres jovenes, formadas y que
se asocian con mejores condiciones laborales de lo que es propio para el conjunto de las
mujeres en el sistema productivo. Todo ello, apunta a que la mujer que desarrolle
ocupaciones relacionadas con las TIC presente una posicidon salarial ventajosa respecto al
resto de mujeres.*’

ii. Discriminacion salarial

En base a lo que hemos visto, la hipdtesis fundamental seria que las nuevas TIC atesoran
un elevado potencial para mejorar la situacidn laboral de la mujer, reduciendo los niveles de
desigualdad laboral existentes por género. Sin embargo, es posible que existan situaciones que
dificulten estas mejoras, de manera que la reduccion de la discriminacion se vea moderada.

La Revista de Economia Laboral realizé un estudio en 2010 con un doble propdsito:
determinar si en el sector TIC existe discriminacién salarial, y conocer la intensidad de esta
discriminaciéon en comparacion con el resto de ocupaciones no asociadas a las TIC. Para ello,
aplicaron la descomposicién de Oaxaca-Blinder®! a los datos salariales aportados por la ECV-
2008 (Encuesta de Condiciones de Vida, 2008). Esta descomposicion, les permitiéo determinar
qgué parte de las diferencias salariales existentes entre las ocupaciones TIC y no TIC, y entre
ambos sexos, no se corresponden con las diferencias profesionales de los empleados, sino que

40 . . . . . .
Iglesias et al. (2010): Revista de Economia Laboral 7. Desigualdad salarial por género en el empleo de las
tecnologias de la informacién y comunicacion: El caso espaiol

*1 Dicha descomposicidn establece que las diferencias entre la representacién de hombres y mujeres no explicadas
por las diferencias en las caracteristicas profesionales y personales de hombres y mujeres se deben a la
discriminacion existente en el mercado de trabajo. Esto es, con la metodologia de Oaxaca-Blinder es posible estimar
el grado de discriminacion contra la mujer como un residuo, como la parte de las diferencias entre hombres y
mujeres no explicadas por la diferencia entre sus caracteristicas profesionales y personales. Esta metodologia
requiere cuantificar y considerar todas las caracteristicas que pueden determinar en mayor o menor medida la
probabilidad de pertenencia al cuerpo de cargos directivos de las empresas. En este estudio, se recoge una amplia
gama de variables indicativas de las caracteristicas de los trabajadores, disponibles a partir de la EPA (Encuesta de
Poblacion Activa).

® =
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se deben identificar con la existencia de situaciones de discriminacion laboral o tratamiento
diferencial.

Segln estos datos, los trabajadores que desarrollan ocupaciones TIC a tiempo
completo presentaban en 2008 un salario bruto mensual medio de 2.174 euros, mientras que
el resto de trabajadores presentan un salario bruto medio en torno a 1.726,2 euros. Esto
supone una mejora salarial de 447,8 euros mensuales brutos para aquellos trabajadores que
realizaban ocupaciones laborales asociadas a las TIC (lo que supone aproximadamente un
25% mas).

Por otra parte, en las ocupaciones TIC, el salario medio bruto anual femenino es de 1.968,3
euros mientras que el masculino es de 2.423,3 euros brutos, siendo de esta forma la
diferencia salarial existente entre hombres y mujeres de 455 euros brutos mensuales (un
23,1% mas). Aunque la mujer en las ocupaciones TIC alcanza sueldos superiores al resto de
mujeres empleadas en otras ocupaciones, su salario aun se encuentra lejos de los
rendimientos salariales obtenidos por los hombres.

De este estudio, también hay que destacar que la diferencia salarial por género dentro de
las TIC resulta superior a la existente en el resto de ocupaciones. El gap salarial por género
en las TIC es de 455 euros mientras que el mismo dato para el resto de ocupaciones es de
325,8 euros.

Estos datos podrian llevarnos a pensar que la mujer se encuentra salarialmente mas
discriminada en las ocupaciones TIC. Sin embargo, hay que tener en cuenta que parte de estas
diferencias se deben a que hombres y mujeres presentan caracteristicas diferentes a
remunerar.

e Resultados sobre las diferencias salariales existentes entre las ocupaciones TIC y
no TIC

De acuerdo con estas estimaciones, la diferencia salarial existente entre los
trabajadores TIC y no TIC se explicaria en un 48,3% por las mejores dotaciones que
presentan los trabajadores de las TIC, en un 34,2% por el tratamiento preferencial
que tienen estos trabajadores, y un 17,5% se relacionaria con la interaccion de
ambos efectos. Aunando los dos componentes finales se puede establecer que un
51,7% del gap salarial no puede explicarse de acuerdo a las caracteristicas personales
y profesionales establecidas.

En términos monetarios, los componentes previos se traducen en que los
trabajadores de las TIC obtienen como remuneracidn a sus caracteristicas
personales y laborales 201,5 euros mensuales mas que el resto de trabajadores,
obteniendo en media 142,8 euros mensuales mas sdélo por realizar ocupaciones TIC o
por recibir un mejor tratamiento, y la interacciéon del mercado laboral hace que
ademads se sumen en media 73,2 euros mas. Por tanto, en las ocupaciones TIC existe
un tratamiento diferencial de cardcter positivo que segln estas estimaciones se cifra
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en 216 euros mensuales cuyo pago no puede atribuirse a la remuneracién de las
caracteristicas personales o laborales de los trabajadores y que, tal vez, puede

asociarse a la existencia de un trato discriminatorio o diferencial.*?

Tabla 12: Resumen de las diferencias salariales existentes entre ocupaciones TICy no TIC
Explicacidn de las diferencias salariales existentes entre ocupaciones TIC y ocupaciones no

TIC
Desglose de la e
diferencia Explicacion . Resultado
. equivalente
salarial
48'3% Mejor remuneracion del 201’5 €
empleo TIC
34'2% Tratamiento preferencial 142'8€ Tratamiento
del sector TIC diferencial positivo
17'5% Interaccion entre 73'2€ 216€ de caracter no
remuneracién y personal o laboral
tratamiento preferencial
100% 417'4€

Fuente: Elaboracion propia

Queda demostrado que en las ocupaciones TIC los rendimientos salariales son superiores.
El siguiente paso en el estudio es ver cual es la posicion de hombres y mujeres dentro de las
TIC y cdmo son sus condiciones salariales al desarrollar ocupaciones en este sector.

e Resultados sobre las diferencias salariales por género en las TIC

A partir de las estimaciones salariales, el estudio calcula la descomposicién de
Oaxaca sobre el diferencial salarial existente entre hombres y mujeres empleados
en las TIC.

Los resultados obtenidos muestran que un 19% de las diferencias por género
observadas dentro las ocupaciones TIC se deben a la diferente remuneracién que
presentan hombres y mujeres; un 77% se debe al trato diferencial entre hombres y
mujeres. A nivel global, un 81% del diferente pago que reciben las mujeres respecto
a los hombres al desarrollar ocupaciones TIC no puede ser explicado y/o puede
asociarse a un trato discriminatorio.

En términos monetarios los hombres ganan, de acuerdo a las estimaciones, 397
euros mas que las mujeres desarrollando tareas TIC, de los cuales 75,4 euros brutos
se deben a la existencia de diferencias en su remuneracién. Pero, los hombres que
desarrollan ocupaciones TIC cobran 321,6 euros brutos mas al mes en media que las
mujeres en la misma situacidn que no pueden ser explicados por la existencia de
diferencias productivas (suma de los dos Ultimos efectos).

2 Iglesias et. al. Op. Cit. Pag: 67
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Tabla 13: Resumen de las diferencias salariales existentes por género en las TIC
Explicacidn de las diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres en el sector TIC

Desglose de la

. . X Explicacion Importe equivalente Resultado
diferencia salarial P P q

Mejor remuneracion

& :
19% de los hombres 754¢
Trato diferencial \ Tratamiento
77% entre hombres y 305'8€ diferencial positivo
mujeres de 321'6€
Interaccidn entre ‘ indepe.ndient(.as de
4% remuneracioén y trato 15'8% las dlft.erenuas
i ) productivas entre
clitsreiel] ) hombres y mujeres
100% 397€

Fuente: Elaboracion propia

Por consiguiente, aunque las mujeres dentro de las ocupaciones TIC no reducen
significativamente el gap salarial existente por género respecto a su posible situacién
dentro de las ocupaciones no TIC, si que es cierto que reciben un trato, en general,
menos discriminatorio.

En definitiva, cabe afirmar que el empleo TIC introduce unos pobres resultados en
cuanto a la reduccidon de la discriminacién salarial enfrentada por las mujeres en nuestro
mercado de trabajo. Frente a las potencialidades atribuidas a las TIC en términos de
oportunidades laborales para las mujeres y la consecucién de mayores niveles de igualad, la
explicacion podria apuntar al predominio en el mercado de trabajo, también en el sector TIC,
de unas profundas, generales y persistentes estructuras diferenciadas por razones de
género.

Sobre la base de estas conclusiones, las implicaciones de politica econémica son claras.
La difusidn y aplicacion de las TIC no constituye un instrumento suficiente al que confiar la
reduccion y eliminacidn de las desigualdades laborales por género, de manera que la politica
laboral debe perseverar en el disefio y aplicacién de medidas que persigan especificamente
este objetivo. ©

43,
idem
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e. Analisis sobre la pérdida del talento femenino

i. Analisis de la situacion

La Cambra de Comer¢ de Barcelona, en Febrero de 2012, llevé a cabo un estudio con el
objetivo de determinar si existian diferencias de género en las empresas del sector privado de
Catalufia cuando ambos sexos estan en las mismas condiciones de edad, categoria, sector, etc.
Para ello, realizaron un primer analisis descriptivo de los datos y posteriormente utilizaron un
modelo de regresidn logistica que tiene en cuenta la posible influencia de otros factores
diferentes al sexo.

El estudio analiza principalmente las diferencias entre hombres y mujeres sobre cuatro
importantes ejes que influyen directamente sobre la pérdida del talento femenino:
Permanencia en la empresa, tiempo de trabajo y movilidad, discriminacion sutil y el techo de
cristal.

e Permanencia en la empresa

Los resultados de la encuesta para este eje indican que sélo un 65% de las personas que
han trabajado en una empresa privada, contindan en la misma empresa. Este dato
posiblemente se deba a la crisis ya que un 35% de los empleados, actualmente no se
encuentran en esta situacién porque la empresa se ha reestructurado, porque han cambiado
de trabajo o porque se encuentran en paro. No obstante, es remarcable que los porcentajes
son relativamente similares para hombres y para mujeres y por tanto, el andlisis de este eje
confirma que no existe ningun sesgo de género.

e Tiempo de trabajo y movilidad

Para analizar el tiempo de trabajo y la movilidad laboral, el estudio analiza tres aspectos: la
jornada de trabajo, las excedencias y las estancias de trabajo en otro pais.

En cuanto a la jornada laboral, los datos ponen de manifiesto una gran diferencia entre
hombres y mujeres, ya que el 69% de las mujeres habitualmente trabajan 40 horas semanales
0 menos mientras que la mitad de los hombres trabajan mas de 40 horas. Si ademas tenemos
en cuenta el resto de variables del estudio (edad, categoria, sector y cargas familiares) el
resultado se mantiene: en igualdad de condiciones, las mujeres tienen una probabilidad mayor
de trabajar 40 horas o menos a la semana. Concretamente, la mayor probabilidad se da para
mujeres de 55 aflos o mas, que no ocupan posiciones directivas y que trabajan en educacién o
sanidad, siendo las cargas familiares la variable que menos afecta.
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En el caso de las excedencias, nuevamente existe una importante diferencia entre
hombres y mujeres: un 22% de las mujeres afirman haber cogido al menos una vez una
excedencia a lo largo de su vida profesional, mientras que sélo un 9% de los hombres han
cogido una.

El modelo de regresidn logistica permite afirmar ademds, que esta diferenciacién se
mantiene cuando también se incluyen en el estudio el resto de variables. En este caso, ni la
edad, ni la categoria, ni las cargas familiares ni la jornada habitual influyen significativamente
en el hecho de coger o no una excedencia, pero si que influye el sector de la actividad laboral,
siendo la sanidad y la educacion mucho mds proclives para las excedencias.

Finalmente, los resultados del modelo respecto a la movilidad laboral confirman los datos
descriptivos del estudio: un 33% de los hombres ha realizado alguna estancia de trabajo fuera
de Espaia a lo largo de su vida, frente al 16% de las mujeres. El estudio demuestra que a
igualdad de condiciones en el resto de variables, la probabilidad de haber realizado una
estancia de trabajo en el extranjero es inferior para las mujeres.

Concretamente, el modelo pone de manifiesto que excepto la edad, el resto de variables
afectan significativamente. La combinacidn de variables que posee una mayor probabilidad de
realizar estancias en el extranjero es: ser hombre, ocupar cargos directivos, trabajar en la
industria o construccién, no tener ninguna carga familiar y tener jornadas laborales mas largas.

e Discriminacion sutil

El andlisis realizado, confirma la presencia de obstaculos sutiles en la carrera profesional
de las mujeres. Aunque los datos descriptivos muestran que hasta un 33% de los hombres les
gustaria tener un cargo directivo o uno que suponga una mayor responsabilidad al actual
frente el 21% de las mujeres, el andlisis de regresion logistica demuestra que hombres y
mujeres tienen las mismas expectativas profesionales (no existen diferencias respecto al sexo)
y por tanto, lo que explica la diferencia de porcentajes son el resto de factores como la edad, la
categoria o el sector.

Haciendo referencia al cumplimiento personal de las expectativas, el analisis descriptivo
indica que hasta un 78% de los hombres y un 71% de las mujeres afirman haber alcanzado sus
ambiciones profesionales. Estos resultados se confirman con los de la regresion logistica, lo
gue permite afirmar que aunque hombres y mujeres tengan las mismas expectativas
profesionales, las mujeres las alcanzan en menor medida.

Si analizamos ahora la relacién entre la trayectoria personal y la profesional, se define un
claro sesgo de género respecto al impacto de la maternidad/paternidad en la carrera
profesional. Del analisis descriptivo se desprende que un 20% de las mujeres afirman que el
hecho de tener hijos ha perjudicado sus posibilidades de promocién en la empresa, frente al
9% de los hombres. De forma similar, un 22% de las mujeres cree que tener hijos ha
perjudicado sus posibilidades de ser seleccionadas por otra empresa, frente al 9% de los
hombres que opinan de igual manera.
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Nuevamente el modelo confirma que las mujeres han visto mdas perjudicadas sus
posibilidades de promocidn profesional por el hecho de tener hijos que los hombres. Ademas,
en este caso hay que destacar que la Unica variable que explica dicha diferencia es
precisamente el sexo ya que ninguna otra variable tiene una influencia significativa.

Finalmente, aplican el modelo para determinar el porcentaje de hombres y mujeres que
han sufrido algin tipo de discriminacion o exclusién a lo largo de su vida profesional. El
resultado es que un 22% de las mujeres afirma haber sufrido algun tipo de discriminacion
frente al 11% de los hombres, teniendo en cuenta que el sector laboral tiene un importante
efecto sobre los resultados, ya que las situaciones de discriminacidon son menos frecuentes en
los sectores de la educacién y la sanidad.

Este estudio, también pone de manifiesto las diferencias entre hombres y mujeres en
cuanto a las causas de esta discriminacién: un 42,6% de los hombres y un 6,6% de mujeres
afirman que son debidas al nepotismo. En cambio, el 56,1% de las mujeres y el 6,6% de los
hombres, creen que el motivo es el sexo. Otras diferencias importantes que se detectan a la
hora de definir los motivos de discriminacién o exclusion laboral son el hecho de tener hijos (el
6,1% de las mujeres y sélo un 1,6% de hombres lo ven como una causa), la edad (el 14,8% de
los hombres y sélo el 1,8% de las mujeres) o la mala relacion con sus compafieros de trabajo
(14,8% entre los hombres y 7,9% entre las mujeres).

e Techo de cristal

Por ultimo, el andlisis sobre el este eje confirma que las mujeres tienen menos
posibilidades de llegar a posiciones directivas y tienen un salario inferior.

Los datos del estudio resaltan el importante sesgo de género que se sufre en este aspecto:
s6lo un 19% de las mujeres ocupan un cargo directivo en contraposicion del 41% de los
hombres. Los resultados del modelo permiten concluir que las probabilidades de ocupar
cargos directivos se reducen cuando el sector laboral es la educacidon o la sanidad y que
aumentan cuando las horas de trabajo semanal superan las 40 horas.

En cuanto al salario, los datos descriptivos indican un fuerte sesgo de género ya que sélo
un 16% de las mujeres que trabajan a tiempo completo supera el salario bruto anual de los
50.000 euros, mientras un 44% de los hombres supera este umbral. Podriamos pensar que
estos datos estan influenciados por la categoria profesional ocupada, pero el modelo permite
confirmar la existencia de este sesgo independientemente del resto de variables y concluye
gue la probabilidad de tener un salario bruto anual superior a los 50.000 es menor entre los
técnicos y profesionales del sector de la educacidon y la sanidad y mayor cuando se trabajan
mas de 40 horas semanales.

A modo de concusion, el estudio confirma que las causas que explican la pérdida del
talento femenino en la mediana o gran empresa del sector privado de Cataluia son diversas. Si
resumimos los cuatro ejes analizados en el estudio vemos que:
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- Una dedicacidon muy intensa a la carrera profesional puede convertirse en un factor
desalentador tanto para hombres como para mujeres.

- Las restricciones del tiempo de trabajo y movilidad son mds acusadas entre las
mujeres. Ademas, ellas son las que tienen una probabilidad mayor de pedir una
excedencia.

- Todavia persisten muchas formas sutiles de discriminacién desligadas de las
restricciones del tiempo, movilidad y conciliacién.

- Hombres y mujeres tienen ambiciones profesionales similares, pero ellas tienen una
menor probabilidad de alcanzarlas.

- La carrera profesional de las mujeres se topa con un “techo de cristal” que frena su
desarrollo profesional.

- Ademas, sigue existiendo un importante sesgo respecto al salario, siendo el de las
mujeres significativamente inferior al de los hombres.

Por tanto, parece obvio que los resultados del estudio estan claramente relacionados con
la persistencia de los roles tradicionales de género y las dificultades de conciliar la vida
personal con la profesional y por tanto, la carrera profesional de una mujer al pasar por
diversas restricciones, puede verse frenada o acabada, perdiendo asi mucho del talento
femenino.

ii. Elimpacto econémico

En relacidon con el anterior, la Cambra de Comerg¢ de Barcelona, realizdé otro estudio
mediante el cual cuantificaban el impacto econédmico que tiene sobre la economia catalana el
hecho de que mujeres cualificadas abandonen el mercado laboral. Este estudio realizado en
Enero de 2008 estd complementado ademads, con un estudio de la fundacién CIREM* en el que
se plantean varias lineas de actuacion para contribuir a evitar que la proyeccion de la carrera
profesional de las mujeres se vea truncada por la maternidad.

En los momentos de crisis que actualmente atraviesa nuestro pais, este estudio ayuda a
concienciar del elevado coste que supone el abandono del mercado laboral de mujeres
cualificadas y la ventaja competitiva que puede significar el aprovechamiento del talento
femenino.

Entre el 1996 y el 2006 abandonaron el mercado laboral 19.476 mujeres universitarias.
Sélo en 2006 se contabilizaron 71.041 personas inactivas con formacion superior, de las cuales
el 73% eran mujeres, como puede verse en el grafico siguiente.

* Estudi sobre el desaprofitament de les competéncies de les dones en el mercat de treball, CIREM. 2007
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Grafico 11: Poblacion catalana 25-64 ainos inactiva con estudios universitarios de grado medio o superior
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Fuente: CIREM, a partir de microdatos del INE

Como cifra indicativa del grado de abandono prematuro del mercado laboral por parte de
las mujeres podemos tomar las 32.595 personas que marcan la diferencia entre hombres y
mujeres inactivos y con formacién superior en 2006. Si tenemos en cuenta que el salario
medio anual de una directiva o profesional con estudios universitarios de segundo o tercer
ciclo fue de 29.982 euros en 2006 y lo multiplicamos por el nimero de mujeres que
abandonaron el mercado laboral, esta pérdida del talento femenino tiene un coste equivalente
para la economia catalana de 977 millones de euros, es decir, el 0,5% del PIB cataldn en 2006.

Pero seria un error pensar que este abandono prematuro sélo tiene esa implicacién. Si
consideramos ademds la perdida de capital humano cualificado (conocimientos vy
competencias adquiridas) de estas 32.595 mujeres que abandonaron su profesidn, la cifra se
torna mucho mas importante.

Una manera de aproximar la diferencia entre el rendimiento del capital humano
cualificado de una persona con formacién universitaria frente al rendimiento del capital
humano medio del conjunto de trabajadores, es mediante la diferencia salarial entre ambos.
En Cataluia, en el afio 2006, esta diferencia era de 22.771 euros brutos al afio. Si tenemos en
cuenta que el mayor porcentaje de abandono de las mujeres se produce entre los 30 y los 44
afios vy si fijamos la edad de jubilacién en 63 afios (media del conjunto de la poblacién segun el
Ministerio de Trabajo), el capital humano cualificado que se pierde deja de rendir 26 afos.
Aplicando una tasa de descuento del 3,78%" sobre el rendimiento perdido obtenemos un
desaprovechamiento de capital humano cualificado valorable en 12.152 millones de euros,
que es el equivalente al 6,2% del PIB catalan del afio 2006.

* Banco de Espafia. Media anual del tipo de interés a largo plazo (10 afios) en 2006




9Anélisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 87

El siguiente cuadro resume la cuantificacién de la pérdida del talento femenino en el afo
2006:

Tabla 14: Cuantificacion de la pérdida del talento femenino en 2006

Salari brut dones (euros/any)

A. Directives 29,982

B. Mitja total treballadores 16.455

A-B 13.527
Salari brut total -homes i dones- (euros/any)

A. Directius 43.652

B. Mitja total treballadors 20.881

A-B 22.771
Poblacio inactiva amb formacio superior

A. Homes 19.223

B. Dones 51.818

A-B 32.595
Perdua acumulada any 2006

Pérdua estimada (milions d'€) 977

Com a percentatge del PIB 0,50%
Perdua de capital huma qualificat

Perdua estimada (milions d'€) 12,152

Com a percentatge del PIB 6,2%

Fuente: EPA y INE. Encuesta anual de estructura salarial 2004 (datos provisionales), actualizada con el IPC

La fundacién CIREM realiza un estudio contemplando dos posibles escenarios de futuro. El
objetivo, es determinar la pérdida del talento femenino hasta el afio 2017 mediante la
proyeccion de la poblacidn del INE combinada con cuatro hipdtesis: el crecimiento de las tasas
de actividad, el crecimiento de las tasas de ocupacion, el cambio en los porcentajes de
subocupacién y el nivel de estudios de la poblacién. En este caso, el estudio de CIREM ha
contemplando ademas de mujeres con estudios universitarios, a mujeres con ciclos formativos
de grado superior que estdn inactivas, en paro o subocupadas.

En el ailo 2006, el 28% de las mujeres universitarias y con ciclos de grado superior estaban
inactivas, en paro o subocupadas, frente al 17% de los hombres. Por tanto, la pérdida relativa
del talento femenino, definida como la diferencia entre las dos cifras, fue del 11% (66.571
mujeres).

En 2017, en el escenario mas favorable, habria un 21% de mujeres cualificadas inactivas,
en paro o subocupadas mientras que para los hombres el porcentaje se queda en un 14%. Por
tanto, la pérdida relativa del talento femenino se reduciria un 7% (65.758 mujeres) en el
escenario mas optimista. En el escenario menos favorable, la pérdida relativa seria del 11%
(92.154 mujeres), igual que la del afio 2006.

© RE=
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Todas estas cifras ponen de manifiesto el enorme despilfarro de recursos que implica
formar a personas que a lo largo de su vida laboral y profesional no podran desarrollar todo su
potencial productivo, y subraya la importancia de retener el talento y minimizar las barreras
gue inducen a las mujeres cualificadas a abandonar prematuramente el mercado laboral,
especialmente las mujeres con hijos.

Para acelerar la convergencia gradual de nuestro pais a las pautas sociales y culturales del
resto de Europa, la Cambra propone las siguientes lineas de actuacidn prioritarias: aboga la
adopcidn gradual de unos horarios mas en linea con el resto de paises europeos, defiende el
avance hacia un mercado laboral mas igualitario mediante incentivos y no sanciones, pide que
se incremente la cobertura de la red de guarderias para nifios de 0 a 3 afios y solicita al sector
publico que agilice el desarrollo del sistema de atencion a la dependencia.
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ESTUDIO DE CAMPO

Con el presente estudio se analiza la situacion en la que se encuentran las mujeres en el
sector TIC en relacion a los hombres. Como se ha analizado, en la teoria del mercado dual, en
general las mujeres forman la mayor parte del segmento secundario del mercado, lo que
indica que la ocupacién femenina es proporcional a la demanda de trabajo no cualificado y
suele ser vista como mano de obra sustitutiva. Este aspecto induce a la idea de que las
mujeres se adaptan mal a las exigencias del trabajo productivo, desprendiendo una imagen de
debilidad por estar mayoritariamente inmersas en el cuidado de la familia, un trabajo
considerado poco o nada productivo.

A partir de estos planteamientos y de los datos estadisticos que se detallan a continuacion,
se ponen de manifiesto las diferencias existentes en la experiencia laboral de hombres y
mujeres estudiantes de ultimo curso o recién titulados, asi como las opiniones que tienen
respecto a la igualdad de oportunidades.

A continuacién se analiza la muestra escogida para la realizacién del estudio y se detalla la
estructura y elaboracién del cuestionario. Finalmente se interpretan los resultados obtenidos
para obtener las conclusiones del estudio.

1. Muestray perfil de las personas participantes

Para obtener la maxima informacién de la situacion actual en la que estamos inmersos, el
estudio se ha basado en los resultados de una encuesta dirigida a estudiantes de ultimo curso
y recién titulados de Ingenieria de Telecomunicacion e Ingenieria Informatica.

Concretamente, la muestra del estudio esta formada por un total de 51 personas con
edades comprendidas entre los 24 y los 30 afios. Si dividimos este total en pequefios
subgrupos obtenemos que la muestra esta formada por:

e 10 estudiantes o titulados sin empleo y 41 con empleo en el sector de las TIC.

e 40 hombres y 11 mujeres, todos de nacionalidad espafiola.

e 47 estudiantes y recién titulados de Ingenieria de Telecomunicaciones y 4 de
Ingenieria Informatica

e De los 41 estudiantes o titulados con empleo 31 trabajan en Espafa, 7 en otros
paises de la UE y 3 en otros paises.

El calculo del indice de respuesta permite detectar si los resultados de la encuesta son
representativos de la poblaciéon de la encuesta. Este cuestionario se envidé a un total de 98
personas de las cuales se extrajeron 51 formularios validos, obteniendo un indice de respuesta
del 52’04%.

Numero de respuestas completadas

x100 = %xlOO = 52/04%

© [Ri=

Indice de respuesta = , —
Cantidad de participantes contactados
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2. Estructura del cuestionario

Dado que el cuestionario es un elemento clave a la hora de realizar la encuesta ya que de
su correcta elaboraciéon dependen los resultados de la investigacion, el primer paso fue
determinar qué informacién era la necesaria para cubrir el maximo de puntos reflejados en la
parte tedrica.

El cuestionario empleado para la elaboracién del estudio, tiene tres partes claramente
diferenciadas. En este punto hay que especificar que el cuestionario utilizado para este
proyecto forma parte de dos proyectos finales de carrera, éste y el de Marc Lozano Ruiz
titulado en Ingenieria de Telecomunicacion. Esto es debido a que los temas escogidos para
realizar los dos proyectos tienen una parte en comun, y ya que a la hora de realizar una
encuesta el nimero de respuestas es clave para obtener la mayor validez y precisién posibles,
unir ambas partes nos aseguraba un mayor alcance y por tanto, una mayor probabilidad de
éxito en las respuestas.

Concretamente, la estructura del cuestionario es la siguiente:

Figura 16: Esquema de la encuesta

Datos generales

*Preguntas genéricas sobre la

actividad laboral
(1a14)

v

. Analisis de la gestion de los RRHH Analisis de la perspectiva de género
en los perfiles de la ingenieria TIC en los perfiles de la ingenieria TIC

*Satisfaccion, motivacion y
compromiso (15 a 18)
Liderazgo (19 a 21)

*Situacion en las TIC (32 a 34)
*Liderazgo femenino (35 a 38)
*Discriminacion (39 a 40)
*Pérdida del talento femenino
(41 a43)

*Opinién sobre 1.0.(44)

*Comunicacion (22)
*Formacion (23 a 26)
*Pregunta general (27)

Fuente: Elaboracién propia
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Para llevar a cabo la elaboracion de este proyecto, se ha utilizado la informacién recogida
en los datos generales y la especifica de mi proyecto, que se corresponde con el bloque de la
perspectiva de género en el sector TIC, ademas de las respuestas a una pregunta referente al
liderazgo perteneciente al segundo bloque.

De esta manera, se ha intentado abarcar en el cuestionario los puntos mas relevantes
tratados anteriormente en el marco tedrico para poder asi contrastar la informacion recogida
con los datos adquiridos en este estudio.
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3. Elaboracion del cuestionario

Teniendo en cuenta la muestra a la que se dirigia la encuesta y la informacion que ésta
contendria, el siguiente paso fue la elaboracién del cuestionario. Y dado que obtener el
maximo numero de respuestas era un punto clave para la fiabilidad del estudio, no se podia
olvidar ni el disefio del cuestionario, ni el formato de envio, ni el nUmero de preguntas, ya que

si es muy largo, se corre el riesgo de que la persona pierda el interés y por tanto no conteste
de forma adecuada.

De esta manera, en la elaboracidon del cuestionario han convergido los siguientes puntos:

Figura 17: Elaboracidn del cuestionario

/Tamano de
i

/

encuesta / Tormas a
tratar en la
| encuesta Muestra
4 del estudio
Formatode

transmision , '
Disefio de

]
encuesta

Pre-test

Cuestionario final

Fuente: Elaboracién propia

Como paso previo al cuestionario final, realizamos un pre-test o prueba piloto consistente
en enviar el cuestionario a 10 personas ajenas a la muestra del estudio para que opinaran
acerca de las preguntas realizadas con el objetivo de tener una primera visién del cuestionario
y poder hacer correcciones antes de enviarlo a la muestra final.

Como resultado de este pre-test, se modificd la manera de expresar algunos enunciados,

se afiadié y/o se eliminé opciones de las preguntas y se corrigid algunas de las posibles
respuestas, para obtener el cuestionario final de este estudio.

® =
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Para generar el cuestionario y hacerlo llegar a los estudiantes y titulados que formaban la
muestra, utilizamos la herramienta “Crear formulario” de Google Drive. De esta manera, las
personas participantes recibian, via correo electrénico, un link*® que les dirigia a la aplicacién
gue contiene el cuestionario donde una vez contestado, se enviaban los resultados quedando
asi almacenados en un fichero para su posterior analisis.

6 https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?fromEmail=true&formkey=dEFrYORTdnMyNVFVZOIxWTI

GNEtRZOE6MQ



https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?fromEmail=true&formkey=dEFrY0RTdnMyNVFVZ0lxWTlGNEtRZ0E6MQ
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?fromEmail=true&formkey=dEFrY0RTdnMyNVFVZ0lxWTlGNEtRZ0E6MQ

94 Analisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 9

4. Analisis e interpretacion de los resultados

Una vez recogida toda la informacion de la encuesta, se realizé el tratamiento para su
posterior analisis. El objetivo de este punto, era interpretar las respuestas obtenidas de las
encuestas, cuyos resultados determinaran las conclusiones a las que se llega.

a. Analisis de la encuesta

La interpretacién de los resultados de la encuesta se hace de manera separada, en base a
los grupos de preguntas en los que se dividid anteriormente. Con los resultados de cada
pregunta, se hace una representacion grafica, que permite presentar mejor y con mas eficacia
los datos.

Debido a los diferentes enfoques de cada pregunta, no en todas ellas se analiza el 100% de
las respuestas. Esto ocurre en aquellas en las que se hace referencia a la empresa, donde sélo
se tienen en cuenta las respuestas de las personas cuya situacion profesional es activa.

i. Datos de las personas participantes

El andlisis de los datos generales de las personas que han participado en el estudio
permite delimitar la muestra escogida y detallar la situacion profesional en la que se
encuentran. Estos datos nos proporcionan visibilidad sobre la segregacion entre los diferentes
sectores y sobre las condiciones laborales ofrecidas a los estudiantes y/o recién titulados como
el tipo de contrato, el salario, la categoria profesional, etc.

Los resultados obtenidos, muestran el amplio abanico de posibilidades que ofrece el sector
TIC para desarrollar la carrera profesional. Los sectores con un mayor predominio del mercado
son la consultoria tecnoldgica con un 38%, los operadores/proveedores de servicios de
telecomunicaciéon con un 19% y el sector industrial con un 14%.

Podriamos pensar que la ediciéon de programas informaticos es un sector minoritario
debido al mayor nimero de ingenieros en telecomunicaciones participantes en la encuesta.
Pero centrdandonos en los ingenieros informaticos, tampoco se obtiene un porcentaje mucho
mayor. Sin embargo, debido al escaso nimero de ingenieros informaticos que han participado,
este dato resulta poco significativo.

Tanto la biomedicina como el disefio de redes, son sectores con un menor volumen de
trabajadores, un 8%, probablemente porque también abarcan un nicho de mercado mas
reducido. Ademas, son sectores que requieren conocimientos mas especificos por parte de sus
trabajadores.

telacom

D



9Anélisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 95

En este caso, el andlisis sobre el sector laboral desde el punto de vista del género no ha
revelado que existan desigualdades, ya que la distribucién entre los diferentes sectores es
bastante proporcional.

Grafico 12: Sector al que pertenece la empresa

M Biomedicina
B Consultoria tecnoldgica y otras
actividades relacionadas con las TIC
8% 3% 8% M Edicion de programas informaticos

B Industrial

M Investigacion y desarrollo

B Operadores/proveedores de
servicios de telecomunicacion

5%

Telecomunicaciones (disefio de
redes)

Transporte publico

Fuente: Elaboracion propia

Los datos referentes a la antigliedad en la empresa encajan exactamente con el perfil de la
muestra seleccionada. Al tratarse de un estudio dirigido a estudiantes y/o recién titulados,
éstos no disponen de una larga vida laboral en la empresa, tal y como muestra el siguiente
grafico, donde un 59% de los participantes tienen menos de un afio de antigliedad vy
Unicamente el 7% supera los tres afios. No obstante, hay que aclarar que dentro de este 59%
se también se encuentran los estudiantes realizando convenios de cooperacién educativa.

Grafico 13: Antigliedad en la empresa

M Menosde 1afio B Entre 1afioy 3 afios Ik Mas de 3 afios

7%

Fuente: Elaboracion propia

O =
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En cuanto a la relacidn con la empresa, destaca el alto porcentaje de contratos fijos, un
50%, teniendo en cuenta que el 59% de los participantes tienen menos de un afio de
antigiiedad. A pesar ser de comunes en un primer empleo cuando no se tiene experiencia
laboral previa en el sector, los contratos formativos, en practicas o las becas, quedan por
debajo de los contratos fijos, con un35%.

Este dato demuestra que los trabajadores que se decantan por sector TIC, parten de una
situacidn favorable respecto a otros sectores, confirmando los resultados de los estudios
analizados en la parte tedrica. En ellos, se afirma que los trabajadores que desarrollan
ocupaciones TIC tienen una mejor situaciéon laboral y un mayor salario que aquellos
trabajadores con ocupaciones no TIC.

Grafico 14: Relacion laboral con la empresa

M Fijo H Eventual o temporal M Otros (Formacion, Practicas, ...)

Fuente: Elaboracién propia

El andlisis de la categoria profesional de los participantes, permite ver el paralelismo entre
la relacion laboral con la empresa y el puesto que ocupan. El 35% de contratos de formacién o
practicas, pertenece en gran medida al 32% de participantes que son becarios. Del mismo
modo, el 50% de contratos fijos, se reparten entre el conjunto formado por los directores (3%),
mandos intermedios (5%), jefes de equipo (10%) y parte de los técnicos (45%).

Por tanto, la distribucién de las categorias profesionales no se aleja de lo esperado. El 82%
de los participantes son becarios, operarios o técnicos, un porcentaje mayor que el 59% de los
empleados con menos de un afio de antigliedad. Pero si sumamos los jefes de equipo,
llegamos al 92%, sélo un 1% menos que los empleados con una antigliedad entre uno y tres
afios. Finalmente, el 8% relativo a los mandos intermedios y directores o gerentes encaja con
aquellos participantes con mas de tres afios en la empresa. Esto podria simular una posible
escala de los tiempos de promocidn en las empresas del sector TIC.

O [=
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Grafico 15: Categoria profesional o descripcién del puesto de trabajo

M Becario

5% 3% H Operario

10%

M Técnico

H Jefe de equipo o encargado

H Mando intermedio (director de
area, departamento o unidad)

i Director o gerente

Fuente: Elaboracion propia

Esta simetria existente entre la antigliedad en la empresa, la relacién laboral y la categoria
profesional, también se puede extrapolar al nimero de personas que los participantes tienen a
su cargo.

Unicamente un 4% tiene entre 5y 10 personas, y un 18% a menos de 5 personas. Estos
resultados se corresponden en gran medida con el 3% de directivos o gerentes y con 15% de
mandos intermedios o jefes de equipo, respectivamente.

Grafico 16: Personal a cargo

18% 4%

H No
M A menos de 5 personas
k4 De 5 a 10 personas

Fuente: Elaboracion propia

Al interpretar los salarios anuales brutos de los participantes, nuevamente se aprecia la
relacion con las anteriores preguntas. Como cabe esperar, el salario va de la mano de la
categoria profesional de los participantes.

Asi, el 37% esta por debajo de los 12.000€ anuales y se corresponde con el 37% formado
por becarios y operarios. Del mismo modo, el 3% que supera los 50.000€ anuales pertenece al
grupo de directores o gerentes. Finalmente, aunque los rangos intermedios no tienen una
vinculacién tan directa se pueden extrapolar obteniendo porcentajes similares. El 20% con un
sueldo entre los 30.000€ y los 50.000€ se corresponde con el 15% que forma el conjunto de
mandos intermedios y jefes de equipo. Por tanto, los técnicos son el grupo con un sueldo

O =

menos concreto que va desde los 12.000€ hasta los 30.000€ anuales.
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Grafico 17: Ingresos anuales brutos (€) que usted recibe por su trabajo principal

3%

W Hasta 12.000 €

‘ M De 12.000 € a 20.000 €
= De 20.000 € a 30.000 €
m De 30.000 € a 50.000 €
B M3as de 50.000 €

Fuente: Elaboracion propia

Aungque el andlisis de las desigualdades de género no ha sido significativo en las preguntas
personales y sobre la empresa, es importante conocer la proporcion de hombres y mujeres
qgue han participado en este estudio.

Segun datos del INE, la media de matriculaciones femeninas en carreras de ingenieria en
los cursos 2005/6 y 2006/7 era de un 29%, aunque en el caso de la UPC, la media fue mas baja,
un 22%. Como gran parte de la muestra escogida inicidé sus estudios universitarios en estos
cursos, podemos decir que los datos coinciden con la participacidon obtenida en la encuesta,
donde un 78% son hombres y un 22% son mujeres. Por tanto, la muestra es representativa del
colectivo de estudiantes de ingenieria de la UPC.

Grafico 18: Participacidon en la encuesta

Mujer
22%

78%

Fuente: Elaboracion propia
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ii. Plan deigualdad

Esta pregunta hace referencia al conocimiento que tienen las personas participantes sobre
la existencia de un Plan de lgualdad en su empresa. De los 40 encuestados, 31 hombres y 9
mujeres, el 70% desconoce si en su empresa se aplica algun tipo de Plan de Igualdad, mientras
gue sélo un 30% afirma conocerlo. Si nos fijamos en las respuestas de hombres y mujeres,
vemos que existe una sorprendente diferencia, ya que un 35% de los hombres sabe de la
existencia de planes de igualdad en su empresa, frente al 11% de las mujeres.

Este bajo porcentaje sobre el conocimiento de los planes de igualdad, puede tener una
doble causa: o bien las empresas no disponen de dichos planes, o bien no informan a sus
empleados de ellos. Con ambas explicaciones se obtiene la misma conclusidn. Las empresas no
s6lo deben preparar un Plan de Igualdad acorde con la sociedad actual, sino que también
deben velar para que su difusién alcance a todos los empleados y asi asegurar su
cumplimiento.

Grafico 19: Conocimiento sobre los Planes de igualdad de la empresa

Mujer Si
3%

Fuente: Elaboracion propia
iii. Conciliacion

Los resultados de este tercer grupo de preguntas, reflejan los datos acerca de la
conciliacion entre la vida laboral, personal y familiar. Permiten conocer por un lado, de qué
manera aplican las empresas las medidas de conciliacion y por otro, cudl es la opinién de las
personas en referencia a estas medidas.

Las principales acciones que se aplican en las empresas son la flexibilidad de horarios, las
excedencias y el poder ausentarse del trabajo para resolver asuntos personales y
aproximadamente tienen el mismo porcentaje de aplicacion, entre un 58% y un 64%. Sin
embargo, el teletrabajo sélo es posible en un 41% de las empresas.

Estos resultados corroboran los expuestos en la parte teédrica del trabajo, demostrando
qgue la flexibilidad de horarios es la medida con mayor implantacién en las empresas,
consiguiendo un porcentaje similar: un 63% frente al 64% obtenido de este estudio. Ademas,
esta coincidencia también se cumple si nos centramos en la medida de conciliacién mas
aplicada en el sector tecnoldgico, donde el horario flexible de entrada y salida se aplica en un

O =

71% de las empresas.
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El teletrabajo sin embargo, aunque cada vez es una medida mas extendida gracias a las
TIC, no llega al 50% de implantacion. Probablemente, esto es debido a que su aplicacion
requiere una modificacién de la estructura organizativa, asi como una inversién en recursos
gue permita esta flexibilidad laboral y por tanto, a priori, es una medida mas costosa para la
empresa.

Grafico 20: Medidas de conciliacion que aplican las empresas

Tener flexibilidad de horarios

Teletrabajo M Si
Solicitar excedencias o M A veces
reduccién de jornada por  No

motivos familiares
Ausentarse del trabajo para H No sabe
resolver asuntos particulares
esporadicos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la opinidn de las personas participantes acerca de las medidas de conciliacidn,
se analiza la posibilidad de solicitar una reduccidn de jornada laboral o excedencia para cuidar
de hijos o personas enfermas, aunque el periodo de inactividad perjudique su carrera
profesional.

En este sentido, hombres y mujeres tienen una opinién similar. El 63% y el 64%
respectivamente, afirman que solicitarian la excedencia si fuese necesario, y un 28% y un 36%
respectivamente, la solicitarian si econdmicamente se lo pudieran permitir. Por tanto, el 93%
de los hombres y el 100% de las mujeres, reduciria su jornada laboral a pesar de que su carrera
profesional se viera perjudicada.

En resumen, ninguna mujer negaria una excedencia para el cuidado de hijos o personas

enfermas, frente a un 7% de los hombres que no solicitarian la reduccién de su jornada por
este motivo.

® =
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Grafico 21: Solicitud de excedencias laborales

M No M Si, en cualquier otro caso

M Si, si econdmicamente me lo pudiera permitir M Si, si fuera necesario

Hombre Mujer
7% 2%

Fuente: Elaboracion propia

También hay una clara coincidencia entre hombres y mujeres cuando se pregunta por
quién deberia pedir la reduccion de jornada laboral en caso de necesitarla. Un 97% de los
hombres y un 100% de las mujeres, considera que cualquiera de los dos puede solicitarla.
Unicamente un 3% de los hombres afirma que la reduccién de jornada deberia pedirla la
mujer, indistintamente de la carrera profesional o ingresos de cada uno.

Grafico 22: Solicitud de excedencias laborales: équién debe pedirla?

Hombre Mujer

M Cualquiera de los dos

M La mujer

Fuente: Elaboracion propia

iv. Situacion en las TIC

En este grupo, se analizan los resultados obtenidos de las preguntas que hacen referencia
a la opinidn que tienen las personas participantes sobre la situacidn actual de las mujeres en el
sector TIC.

Los resultados extraidos muestran que para ambos sexos, las mujeres estan infra-

representadas en el sector TIC. Este estudio por tanto, refuerza la necesidad existente de
analizar las causas de esta baja presencia femenina para poder disminuir esta inequidad.
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Grafico 23: Representacion de las mujeres en el sector TIC

35 32
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i Hombre

H Mujer
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Fuente: Elaboracion propia

A continuacidn, se analizan los factores que pueden influir negativamente en la situacién
de las mujeres en el mercado laboral de las TIC.

Para los hombres, los principales factores que apuntan a la infrarrepresentaciéon femenina
son la falta de mujeres con estudios en el campo de las TIC y los estereotipos, con un 69% y un
65%, de las personas a favor respectivamente.

En factores como una sociedad con un modelo tradicional y leyes que promueven la
conciliacion, hay un equilibrio entre las respuestas de los hombres que estan de acuerdo y los
que estan en desacuerdo. Un 50% opina que éstos influyen negativamente en la situacion de
las mujeres en las TIC y el otro 50% que afirma que no tiene implicacién.

Sin embargo, ni el 50% de los hombres considera que el machismo de la sociedad vy la falta
de politicas sociales sean perjudiciales. Del mismo modo, un 45% de hombres afirma que no
existe ningun factor que influya negativamente en la situacion de las mujeres porque éstas no
tienen peor posicion en el sector TIC.

Finalmente, que el poder esta ejercido por los hombres es, por su parte, el factor con una
menor influencia negativa, un 39%.
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Grafico 24: Factores que influyen negativamente en la situacién de las mujeres en el mercado laboral de las TIC:
Hombres

M Suma de Totalmente de acuerdo H om bres M Suma de Parcialmente acuerdo

i Suma de Parcialmente en desacuerdo M Suma de Totalmente en desacuerdo

Sociedad con modelo tradicional (el hombre es el principal
sustentador de la familia mientras que la mujer cria a los hijos)

Ninguna, creo que las mujeres no tienen peor posicién que los
hombres

Machismo de la sociedad

Leyes que promuevan la conciliacion laboral

La falta de mujeres con estudios en ese campo

Falta de politicas sociales (guarderias en empresas, ayudas,
etc.)

Estereotipos

El poder esta ejercido mayoritariamente por hombres H

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia

En cambio, para las mujeres, los factores mads influyentes son la falta de politicas sociales y
los estereotipos, ambos con un 82%.

A estos factores les sigue la falta de leyes que promuevan la conciliacién, el machismo de
la sociedad y el modelo tradicional obteniendo porcentajes muy similares. En los tres casos,
hay aproximadamente un 70% de mujeres que opina que influyen negativamente en su
situacion en las TIC.

En este caso, también se produce un equilibrio entre las mujeres que estan de acuerdo y
las que estdn en desacuerdo con algunos factores. Al analizar las mujeres que consideran que
les perjudica que el poder esté ejercido por los hombres y la falta de mujeres con estudios en
el campo de las TIC obtenemos que un 45% afirma que influyen negativamente en su
situacion.

Finalmente, la mayoria de las mujeres considera que si existen factores perjudiciales, es
decir, un 82% opina que tienen una peor posicidén que los hombres en el sector TIC.

Si comparamos los resultados obtenidos por los hombres y por las mujeres podemos
comprobar que estos distan mucho. Para los hombres, los factores mas influyentes son la falta
de mujeres con estudios en el sector TIC y los estereotipos, y ambos alcanzan un maximo de
un 69% y un 65%. Mientras que el resto de factores analizados, practicamente no alcanzan el
50% o se quedan lejos de alcanzarlo.

R



104  Analisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 9

Sin embargo, los factores mds perjudiciales para las mujeres son la falta de politicas
sociales vy, al igual que los hombres, los estereotipos, aunque con unos porcentajes bastante
mas elevados, un 82% en ambos casos. En cuanto a los factores restantes, tres de ellos
alcanzan porcentajes de aceptaciéon del 70% y Unicamente tres estan por debajo del 50%.

Grafico 25: Factores que influyen negativamente en la situacion de las mujeres en el mercado laboral de las TIC:
Mujeres

Mujeres

H Suma de Totalmente de acuerdo H Suma de Parcialmente acuerdo

i Suma de Parcialmente en desacuerdo M Suma de Totalmente en desacuerdo

Sociedad con modelo tradicional (el hombre es el principal
sustentador de la familia mientras que la mujer cria a los hijos)

Ninguna, creo que las mujeres no tienen peor posicion que los
hombres

Machismo de la sociedad
Leyes que promuevan la conciliacion laboral

La falta de mujeres con estudios en ese campo

Falta de politicas sociales (guarderias en empresas, ayudas, etc.)

Estereotipos

El poder esta ejercido mayoritariamente por hombres

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Una vez evaluados los principales factores que influyen en la situacién de las mujeres en el
mercado laboral de las TIC, analizamos los datos sobre cual es la primera medida a tomar para
mejorar su situacion.

En este sentido, ambos sexos consideran que la primera medida a tomar es que a las
mujeres se les ofrezcan las mismas oportunidades que a los hombres. Coinciden también en
que el 10% cree que la primera medida deberia ser la de establecer planes de igualdad en las
empresas.

Sin embargo, un 45% de los hombres no cree que se deba mejorar la situacion laboral de
las mujeres, junto con un 20% de las mujeres que opina lo mismo. También hay desigualdad en
referencia a la flexibilidad de horarios, ya que un 18% de los hombres piensa que ha de ser la
primera medida a tomar, frente al 10% de las mujeres que lo consideran.

Por ultimo, un 13% de los hombres afirma que hay otras medidas prioritarias como
fomentar que las mujeres se decanten por estudiar carreras del sector TIC.
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Grafico 26: Primera medida a tomar para mejorar la situacion de las mujeres en el mercado laboral de las TIC

H No creo que se deba mejorar la situacién laboral de las mujeres
M Que los horarios sean mas flexibles

i Que se establezcan planes de igualdad en las empresas

H Que se les ofrezcan las mismas oportunidades que a los hombres

i Otros: Fomentar que las mujeres se decanten por estudiar carreras del sector

7%

Hombres

Mujeres

Fuente: Elaboracion propia

v. Liderazgo femenino

El andlisis de los resultados obtenidos relativos al liderazgo femenino, permite conocer
hasta qué punto las mujeres se encuentran obstdculos a la hora de promocionar dentro de su
empresa y si existe o no segregacién laboral.

En relacidn con los puestos directivos de las empresas, un 77% de los hombres y un 78% de
las mujeres, afirma que estdn ocupados mayoritariamente por hombres. Hay que remarcar
que sélo en un 10'5% de las empresas, existe equidad en los cargos de responsabilidad y que
Unicamente en un 3% de los casos la cupula directiva de las empresas esta formada por una
mayoria de mujeres.

Por tanto, este estudio constata los datos comentados en la parte tedrica, reflejando una

vez mas, cdmo las mujeres quedan relegadas a puestos de inferior categoria, siéndoles mas
dificil alcanzar los puestos directivos de las empresas.
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Grafico 27: Ocupacion de los puestos directivos de las empresas

H Mayoritariamente por

) hombres
Mujeres
H Mayoritariamente por
mujeres
4 No lo sabe
Hombres

M Por igual entre hombres y
mujeres

Fuente: Elaboracion propia

Una de las principales caracteristicas que destaca en el liderazgo femenino es la
inteligencia emocional.

A este respecto, un 64% de las mujeres y un 50% de los hombres, consideran muy
importante que entre los diferentes aspectos que definen a un buen lider, se encuentre la
inteligencia emocional. Unicamente un 3% de los hombres opina que ésta es una caracteristica
superflua en un lider.

Si tenemos en cuenta al global de las personas que afirman que la inteligencia emocional
es una caracteristica bastante o muy importante, encontramos aproximadamente a la
totalidad de las personas, concretamente el 91% de las mujeres y el 82% de los hombres.

Estos porcentajes confirman la creciente tendencia en las organizaciones hacia el liderazgo
resonante, donde poco a poco las estructuras se vuelven menos rigidas y se va dando paso a
un estilo de liderazgo basado en la capacidad de las personas para reconocer y manejar sus

emociones.
Grafico 28: Importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo

Mujeres
E Muy importante
H Bastante importante
i Importante
M Poco importante
Hombres i Nada importante

Fuente: Elaboracion propia
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Los siguientes graficos muestran la opinidén de las personas participantes acerca de los
motivos de la baja presencia femenina en los puestos directivos de su empresa.

Un 55% de los hombres y un 43% de las mujeres, cree que no existe desigualdad en los
cargos directivos de su empresa, a pesar de los resultados obtenidos anteriormente, que
reflejan que los puestos de responsabilidad estdn ocupados mayoritariamente por hombres.

Para las mujeres, la baja presencia femenina se explica principalmente por la dificultad en
la conciliacion entre la vida laboral, personal y familiar, con un 66%, y por el mayor tiempo que
tardan en avanzar en su carrera profesional debido a la maternidad, con un 55%. Sin embargo,
sélo para un 24% y 28% de los hombres respectivamente se explica por estos motivos.

En el resto de posibles motivos, se obtienen porcentajes mas similares entre hombres y
mujeres. Asi, un 28% de los hombres y un 35% de las mujeres consideran que esta desigualdad
en los cargos directivos es debida a la discriminacién. Lo mismo ocurre con los porcentajes de
las personas que opinan que las causas son que tienen peor preparacidén o peor autoestima,
donde aproximadamente el 100% estd en desacuerdo.

Grafico 29: Motivos de la baja presencia femenina en los puestos directivos de las empresas: Hombres

M Suma de Totalmente de acuerdo H Suma de Parcialmente de acuerdo
i Suma de Parcialmente en desacuerdo H Suma de Totalmente en desacuerdo
Hombres

Tienen peor preparacion

Tienen menos autoestima

Sus carreras avanzan menos debido a la maternidad

No son lo suficientemente ambiciosas

No creo que exista tal desigualdad en puestos directivos

Discriminacion

Dificultad en la conciliacion entre vida laboral y vida personal

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 30: Motivos de la baja presencia femenina en los puestos directivos de las empresas: Mujeres

H Suma de Totalmente de acuerdo H Suma de Parcialmente de acuerdo

id Suma de Parcialmente en desacuerdo Suma de Totalmente en desacuerdo

Mujeres

Tienen peor preparaciéon

Tienen menos autoestima

Sus carreras avanzan menos debido a la maternidad

No son lo suficientemente ambiciosas

No creo que exista tal desigualdad en puestos directivos

Discriminacion

Dificultad en la conciliacion entre vida laboral y vida personal ”

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracién propia

Al comparar los resultados obtenidos de la encuesta con los resultados de otros estudios
analizados en la parte tedrica, se confirma que hombres y mujeres tienen diferentes
perspectivas de las barreras del liderazgo.

De la figura 12 del apartado tedrico, se desprende que en el sector TIC, el 52’9% de los
hombres considera que no existe ninguna barrera al liderazgo femenino. En este estudio, se
obtiene un porcentaje todavia mayor de hombres que afirman que no existe desigualdad en
los puestos directivos, un 55%.

Sin embargo, se produce una disparidad entre los resultados de ambos estudios cuando se
analizan los porcentajes de mujeres que consideran que no hay desigualdad. En la figura 12,
para el sector TIC, el porcentaje es reducido, Unicamente un 15% de las mujeres. En cambio, en
el presente estudio el porcentaje es mucho mas elevado, un 43%.

Esta disparidad puede ser motivada por las diferencias en las muestras escogidas en cada
estudio. En este estudio, al estar centrado en el colectivo de estudiantes y/o recién titulados,
la muestra tiene unas limitaciones en cuanto a edad y experiencia laboral, tal y como muestran
los resultados de la grafica 13. Por tanto, en la mayoria de los casos, las mujeres alin no se han
visto afectadas por las barreras al liderazgo, considerando en consecuencia que no existe tal
desigualdad.
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Si que se producen coincidencias en los resultados que muestran el porcentaje de hombres
y de mujeres que consideran que la conciliacién es la principal barrera al liderazgo femenino.
En el estudio de la parte tedrica, la conciliacién es considerada como barrera Unicamente por
el 86% de los hombres y por 35% de las mujeres. Los resultados obtenidos del presente
estudio confirman esta diferencia con unos porcentajes mas elevados, el 24% de los hombres y
el 66% de las mujeres.

Esto demuestra la diferente perspectiva que hombres y mujeres tienen de las barreras al
liderazgo y sobre las dificultades para conciliar vida laboral, personal y familiar.

Podriamos decir que el “techo de cristal” es la barrera mas significativa hacia la promocion
profesional de las mujeres. El siguiente grafico hace referencia a los resultados obtenidos

Ill

sobre este “techo de cristal” o segregacion vertical.

Una amplia mayoria de las personas participantes, afirma que no existe segregacion
vertical en su empresa, concretamente, un 91% de los hombres y un 78% de las mujeres. Estos
resultados estdn en sintonia con los obtenidos anteriormente, donde se reflejaba que los
encuestados no consideran irregular, y por tanto, tampoco desigual, que los cargos directivos
estén ocupados mayoritariamente por hombres en sus empresas.

Grafico 31: Existencia del "techo de cristal" en las empresas

Mujeres
E No

HSi

Hombres

Fuente: Elaboracidn propia

No obstante, la segregacidon horizontal si que es considerada una realidad en nuestra
sociedad. De los 51 encuestados, el 78'5% admite que actualmente hay sectores en los que
predominan mayoritariamente las mujeres y otros en los que predominan los hombres. En
este caso, separar los datos de hombres y mujeres es irrelevante ya que mantienen una
proporcion similar.
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Grafico 32: Existencia de la segregacion horizontal
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Fuente: Elaboracién propia

vi. Discriminacion

Los resultados correspondientes a este grupo de preguntas, permiten conocer el nivel de
discriminacion actual en las empresas de las personas participantes, y valorar su opinién
acerca de los aspectos sobre la discriminacién de la mujer en el trabajo.

Los datos obtenidos muestran que, en general, no se da un trato discriminatorio en las

empresas. Sin embargo, un 6% de los hombres piensa que a sus compaiieros los valoran mds, y
un 11% de las mujeres considera que les tratan mejor a ellas que a sus companieros.

Grafico 33: Existencia de trato discriminatorio en las empresas

M No, a mis compafieros les tratan mejor No, me tratan mejor a mi que a mis

compaferos
M Si, nos tratan a todos por igual

Hombre Mujeres

6%

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacidon se muestra la informacién recogida con respecto a la valoracién de los
aspectos sobre la discriminacion de la mujer en el trabajo.

Segun las personas participantes, los aspectos mas discriminatorios son que las mujeres
tienen peor salario (45%) y que se encuentran con dificultades para promocionar en el trabajo
(36%). Ademas, un 98% esta en desacuerdo con que las mujeres tengan una peor preparacion
para obtener un trabajo cualificado.

Por otro lado, un 96% considera que las leyes no son discriminatorias, siendo este el
aspecto menos discriminatorio. Le siguen la falta de respeto por parte de los compafieros, con
un 85% y el acoso sexual, con un 80%.

Estos porcentajes tienen una doble explicacion. Por un lado, parece que se ha reducido la
discriminacion hacia la mujer en el trabajo ya que ningln aspecto es considerado
discriminatorio por mas de un 50% de las personas. Estos datos ademds, se corresponden con
los obtenidos en el grafico anterior, donde una amplia mayoria afirma que no se siente
infravalorado en su trabajo.

Y por otro, podriamos hacer la lectura opuesta de los datos. Puede que aunque la
discriminacion en el trabajo sea un hecho, no seamos conscientes de su existencia al estar

III

habituados a ella, considerando como “normal” y no discriminatorios aquellos aspectos que en

realidad si que lo son.

Grafico 34: Valoracion de los aspectos discriminatorios en el trabajo

H Suma de Totalmente de acuerdo H Suma de Parcialmente de acuerdo

i Suma de Parcialmente en desacuerdo H Suma de Totalmente en desacuerdo

Peores puestos de trabajo

No estan preparadas para trabajos cualificados

Menor salario

Falta de respeto por parte de los compafieros

Dificultades para la promocidn en el trabajo

Dificultad para encontrar trabajo

Cuestiones legale

Acoso sexual/mobbing

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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vii. Pérdida del talento femenino

Este grupo de preguntas intenta contrastar los datos sobre la pérdida del talento femenino
recogidos en otros estudios, y pretende conocer hasta qué punto somos conscientes de las
repercusiones econdmicas que esta pérdida supone para el pais.

Con porcentajes muy similares, hombres y mujeres consideran que la maternidad
perjudica o puede perjudicar la trayectoria profesional de una mujer dentro de su empresa.
Aproximadamente, tan sélo una cuarta parte de las personas participantes piensa que la
maternidad no influye negativamente.

Por tanto, los resultados de este estudio refuerzan los datos analizados en la parte tedrica,
donde se confirmaba el impacto de la maternidad en la carrera profesional.

Grafico 35: Perjuicio en la trayectoria profesional de una mujer debido a la maternidad

Hombre M No HSi MUjer

24% 27%

Fuente: Elaboracién propia

Sin embargo, hombres y mujeres difieren en cuanto a la afectacion que tiene el abandono
temporal del trabajo en la reincorporacién.

Cerca del 50% de los hombres, el doble que de mujeres, afirma que este paro temporal
influye a la hora de reincorporarse debido al periodo de inactividad. Asi mismo,
aproximadamente el 50% de las mujeres considera que ademads, este periodo durante una
excedencia o baja, afecta directamente a sus posibilidades de promocidn, frente al 20% de los
hombres.

Sin embargo, un 27% de las mujeres cree que no le afectaria, en ningun sentido,
abandonar su puesto de trabajo temporalmente, junto con el 12% de los hombres.
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Grafico 36: Repercusion en la reincorporacion laboral debido al abandono temporal del trabajo
H No
M Si, afectando ademas las posibilidades de promocién
i Si, debido al periodo de inactividad
H Si, en cualquier otro caso

Hombre Mujer

15% 12% 18%

Fuente: Elaboracion propia

A pesar de los estudios que en la parte tedrica exponen y cuantifican las implicaciones
econdmicas que el abandono prematuro del trabajo supone para el pais, seguimos siendo
ajenos a ellas. Unicamente un 55% de las mujeres afirma conocer esta implicacién, y muy lejos
queda el 31% de los hombres.

Este desconocimiento por parte de la sociedad, agrava todavia mas la pérdida del talento

femenino, porque no sélo se pierden las cualidades de muchas mujeres, sino que también se
pierde la inversidén que se hace al formarlas.

Grafico 37: Implicacidon econémica del abandono prematuro del trabajo

H No HSi

Hombre Mujer

31% 45%

55%
69%

Fuente: Elaboracion propia
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viii. Opinion sobre la igualdad de género

Finalmente, en referencia a la Ultima pregunta se analizan las opiniones frente a una
inversion de tiempo y recursos para fomentar la igualdad de género en las empresas ante la
situacidn actual de crisis que se vive en Espafa.

Un 90% de las mujeres, y un 65% de los hombres, cree que parte de los recursos deberian
destinarse a impulsar la creaciéon de planes de igualdad en las empresas aun cuando los
recursos del pais se ven recortados por la crisis.

Esto demuestra la necesidad urgente de no sdlo la elaboracién, sino también la aplicacion,

de medidas y planes que aseguren la igualdad de género en las empresas espafiolas, y de la
importancia que la sociedad cree que tiene el conseguir esta equidad.

Grafico 38: Opinidn sobre la inversidn de tiempo y recursos para fomentar la igualdad de género en las empresas

HNo HSi

Hombre Mujer

9%

35%

65%

Fuente: Elaboracion propia
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5. Conclusiones

Como se ha podido constatar en el estudio realizado, todavia no se ha alcanzado la
igualdad de género en el sector TIC, y en algunos aspectos, se estd aln lejos de alcanzarla.

Las TIC ofrecen un amplio abanico de posibilidades donde desarrollar la carrera
profesional, sin embargo hay sectores con mayor representacién que otros. Actualmente, en el
mercado laboral predominan las consultorias tecnolégicas, donde trabajan el 38% de las
personas participantes. En segundo y tercer lugar aparecen los operadores/proveedores de
servicios de telecomunicacion con un 19% vy el sector industrial con un 14%. Estos porcentajes
distan mucho del obtenido por las consultorias, por tanto, queda claro que son una salida
profesional muy comdn como primer empleo.

Del andlisis de la situacién profesional, se desprende que se mantiene una relacion directa
entre la categoria profesional, el salario y el niUmero de personas a cargo. Podriamos decir que
Unicamente se rompe esta simetria entre la antigliedad en la empresa y el tipo de contrato, ya
que sorprende el elevado porcentaje de contratos fijos, el 50%, a pesar de que el 59% de las
personas participantes tiene menos de un afio de antigliedad.

Como cabia esperar dado el perfil de las personas encuestadas, la muestra final esta
formada por un gran nimero de becarios, el 32%. En consonancia, estd el porcentaje de
contratos de practicas, la categoria profesional y los ingresos anuales. Un 35% tiene un
contrato de formacion, la categoria profesional del 32% es becario y un 37% tiene unos
ingresos de hasta 12.000€.

Este paralelismo se da también en el 7% de personas que tienen mds de tres afios de
antigliedad en la empresa. Este porcentaje se aproxima al 8% cuya categoria profesional estd
entre director o gerente (3%) y mando intermedio (5%).

Ocurre lo mismo, si nos fijamos en la categoria profesional, las personas que tienen a su
cargo y sus ingresos. El porcentaje de directores concuerda con el 4% que tiene entre 5y 10
personas a su cargo y el 3% que supera los 50.000€ anuales. El 15% correspondiente al
conjunto formado por mandos intermedios y jefes de equipo, estd muy préoximo al 18% que
tiene menos de 5 personas a su cargo y al 20% con un salario entre los 30.000€ y los 50.000€
anuales.

Por tanto, si extrapolamos los datos recogidos en este estudio, podemos decir que la
trayectoria de los estudiantes y recién titulados en sector TIC es esperanzadora, ya que en tres
anos, se obtiene una buena proyeccion. Sin embargo, los datos no han sido significativos con
respecto al estudio de las desigualdades de género.

A pesar de las politicas publicas promovidas tanto a nivel estatal como europeo, no se ha
logrado la incidencia esperada en las empresas, ya que el 70% de las personas desconoce si en
su empresa se aplica alglun tipo de plan de igualdad. Esto demuestra que los planes de
igualdad se siguen considerando secundarios, y por tanto, no se destinan recursos suficientes
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para responder a las necesidades de las personas. Asimismo, hay que tener en cuenta que
contar con un plan de igualdad no es suficiente, ya que si éste no es conocido por todos los
trabajadores, no se aplicaran sus medidas y en consecuencia carecerd de utilidad.

Una de las necesidades mas apremiantes de las personas, y que se deberia tener en cuenta
al elaborar un plan de igualdad, es la conciliacién entre la vida laboral, personal y familiar. Los
datos recogidos muestran que el 93% de los hombres y el 100% de las mujeres solicitarian una
reducciéon de su jornada laboral para cuidar de los hijos o de personas dependientes si fuera
necesario, aunque su carrera profesional se viera perjudicada.

Es importante por tanto, que medidas como tener flexibilidad de horarios, poder solicitar
excedencias y permitir ausentarse temporalmente del trabajo sean las mas implantadas por las
empresas. Los resultados obtenidos en este estudio, muestran que las acciones adoptadas por
las empresas para mejorar la conciliacién van por el buen camino, ya que estas tres medidas
estan implantadas en un 64%, 58% y 62% de las empresas respectivamente. Estos datos,
ademads, confirman los resultados analizados anteriormente en la parte tedrica.

En este aspecto, considerando la muestra escogida como representativa, podriamos
afirmar que se ha logrado impulsar la corresponsabilidad. Practicamente el 100% de las
personas participantes, afirma que esta reduccion de jornada no es inherente a las mujeres.
Por tanto, a priori, parece que el esfuerzo en la educacidn de las nuevas generaciones para
conseguir la igualdad en la conciliacién, ha tenido éxito.

Centrandonos en el sector TIC, el 78'5% de los hombres y las mujeres encuestadas
coinciden en la baja presencia femenina, aunque existen discrepancias en las causas de esta
situacion en funcién del género. Sin duda, los estereotipos marcados por la sociedad han
ejercido una influencia negativa para que las mujeres no decidan apostar por el sector
tecnoldgico, y para el 82% de ellas, este factor junto con la falta de politicas sociales, explican
la infra-representacion femenina.

Sin embargo, aunque un 65% de los hombres también considera los estereotipos como
uno de los motivos que explican la baja representacion femenina en el sector TIC, lo hacen en
menor medida, ya que para el 69% de ellos, el principal factor es la falta de mujeres con
formacion técnica en este sector. Aunque hay que tener en cuenta, que esta aparente falta de
mujeres con conocimientos tecnoldgicos puede estar motivada también por los estereotipos,
gue contribuyen a que las mujeres opten por carreras mas feminizadas.

La comparacion de los resultados entre ambos sexos refleja que el 45% de los hombres no
considera que existan factores que influyan negativamente en la situacién de las mujeres en
las TIC y que sdlo hay dos factores considerados como influyentes por mds de un 50%, los
estereotipos y la falta de mujeres. En cambio, para las mujeres Unicamente el poder ejercido
por los hombres y la falta de mujeres en las TIC estadn por debajo del 50%.
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Para mejorar la situacion de las mujeres en el mercado laboral de las TIC, un 53% de
hombres y un 64% de mujeres, considera que la primera medida a tomar es que a las mujeres
se les ofrezcan las mismas oportunidades que a los hombres. Esto demuestra, que las mujeres
gue se decantan por estudiar carreras tecnoldgicas, parten con una clara desventaja con
respecto a los hombres, ya que desde el inicio estan siendo discriminadas al no poder optar a
las mismas oportunidades.

I”

Este hecho, queda totalmente reflejado en el concepto “techo de cristal”. Las mujeres se
han encontrado repetidamente con obstdculos que han frenado o truncado por completo sus
posibilidades de promocionar dentro de la empresa, llegado incluso, a causar abandonos
prematuros del puesto de trabajo por no soportar la presion a la que son sometidas,
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topandose entonces con el “techo de cemento”.

Sin duda, estas dificultades de promocidn han repercutido en que la cupula directiva de las
empresas esté formada en un 77'5% de los casos por hombres, viéndose las mujeres relegadas
a puestos de categoria inferior. Y aunque este hecho es reconocido por ambos sexos, no hay
una amplia mayoria de hombres ni de mujeres, un 43% y un 55% respectivamente, que
consideren que exista desigualdad en los puestos directivos de las empresas.

Por tanto, el estudio demuestra lo aferrados que estdn los estereotipos y la influencia que
estos ejercen sobre las personas. Una sociedad en la que pese a la clara dominacién masculina
en los altos cargos de las empresas, no considera que exista desigualdad, es una sociedad
donde las mujeres se topan con un techo de cristal que los propios estereotipos han
construido, haciendo mas dificil conseguir la equidad.

No obstante, aunque el porcentaje de mujeres que afirma que no existe desigualdad es
elevado, el 45%, un porcentaje aun mayor, el 66%, cree que el principal motivo de la baja
presencia femenina en los altos cargos es la dificultad que tienen en la conciliacién entre vida
laboral, personal y familiar. En cambio, no es asi con los hombres, donde el mayor porcentaje,
el 55%, si que se obtiene en la afirmacién de que no hay desigualdades. En general, quedan
descartados tanto por hombres como por mujeres, que las causas de la infra-representacién
femenina en el sector TIC, sean la discriminacidn o la peor preparacion de las mujeres.

Poco a poco, la creciente tendencia hacia el liderazgo en las organizaciones, va provocando
gue se vuelvan menos rigidas y jerarquicas, y la figura del jefe o gerente, se va viendo
reemplazada por la del lider. En este sentido, el lider ha de ser capaz de manejar las emociones
para incentivar a los empleados y por tanto, el éxito en sus objetivos depende directamente de
la inteligencia emocional.

La importancia de la inteligencia emocional en un lider, queda reflejada en los resultados
obtenidos en la encuesta, tal y como afirman el 50% de los hombres y el 64% de las mujeres.
Por tanto, cabe esperar que el liderazgo femenino vaya en aumento, puesto que son las
mujeres las que suelen mostrar mas habilidades a la hora de percibir y comprender las
emociones.
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Una amplia mayoria de las personas participantes, afirma que no existe segregacién
vertical en su empresa, concretamente, un 91% de los hombres y un 78% de las mujeres. Estos
resultados estdn en sintonia con los obtenidos anteriormente, donde se reflejaba que los
encuestados no consideran irregular, y por tanto, tampoco desigual, que los cargos directivos
estén ocupados mayoritariamente por hombres en sus empresas.

| «“. IM

Los resultados sobre la existencia del “techo de cristal” estdn en concordancia con los
resultados obtenidos al preguntar por los motivos de la baja presencia femenina en los
puestos directivos, donde el 55% de los hombres y el 43% de las mujeres afirmaban que no
existia desigualdad. Sin embargo, se obtienen unos porcentajes mas drasticos ya que el 91% de
los hombres y el 78% de las mujeres afirma que no existe segregacién vertical o “techo de
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cristal” en su empresa. Por tanto, las personas participantes no consideran irregular, y por
tanto, tampoco desigual, que los cargos directivos estén ocupados mayoritariamente por

hombres en sus empresas.

Hay que tener en cuenta que esta predominacion masculina en los puestos directivos no
se debe a que el sector analizado esta masculinizado. Otros autores, analizados en la parte
tedrica, han demostrado que esta desigualdad se da también en los casos de empresas
feminizadas, donde el escaso porcentaje de hombres se concentra en los puestos directivos.

En cambio, el estudio si confirma la existencia de la segregacion horizontal, tal y como se
constata en el 78’5% de los casos. La baja presencia femenina es una de las caracteristicas del
sector TIC, pero esto no ocurre Unicamente en este sector. Como hemos visto, los estereotipos
han marcado las decisiones profesionales de hombres y mujeres, manteniendo la divisién
sexual del trabajo.

Podriamos pensar, que las mujeres que llegan a dedicarse a la ciencia o la tecnologia, se
encuentran discriminadas en el trabajo. Sin embargo, los datos obtenidos muestran todo lo
contrario, ya que el 91’'5% de las personas que han participado en la encuesta, verifica que en
su empresa se da un trato igual a hombres y a mujeres, es decir, que no existe discriminacion.

En consecuencia, al analizar los aspectos discriminatorios en el trabajo, nos damos cuenta
de que prdacticamente ninguno es considerado como discriminatorio ni por hombres ni por
mujeres. Podriamos deducir, que la discriminacion en el ambito laboral se ha reducido
considerablemente. Aunque también podriamos pensar que estos aspectos nos pasan
desapercibidos debido a que estamos muy habituados a convivir con ellos.

Sin embargo, aspectos como el peor salario percibido por las mujeres y las dificultades
para promocionar en la empresa, se siguen viendo como los mas discriminatorios, tal como se
constata en el 45% y en el 36% de los casos respectivamente.

Por tanto, acorde con los resultados obtenidos, se puede considerar que hay un
predomino de la discriminacién indirecta en las empresas. Posiblemente, porque debido a la
mayor conciencia sobre la igualdad de género, se han abordado inicialmente los aspectos
relacionados con la discriminacion directa, es decir, los que se ven a simple vista.
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Aungue la muestra de este estudio no permite extraer datos significativos referentes a las
diferencias salariales entre hombres y mujeres, porque la antigliedad en las empresas no es
suficiente para detectar esta desigualdad, cabe replantearse si los salarios percibidos por las
mujeres son suficientes. En caso contrario, puede existir la posibilidad de que el trabajo
asalariado no les resulte rentable si se ha de hacer frente a los gastos de guarderia o de
cuidado de hijos e hijas por parte de terceras personas.

Para la mayoria de las personas participantes, el 76% de los hombres y 73% de las mujeres,
la maternidad tiene una incidencia directa sobre la trayectoria profesional. Ademads, ambos
sexos coinciden en las consecuencias que tiene el abandono temporal del trabajo en la
reincorporacion de las mujeres.

No obstante, las mujeres tienen una visién mas amplia de las repercusiones que tiene este
paro en su actividad laboral. Cuando el 53% de los hombres considera que la reincorporacion
se ve afectada Unicamente por el periodo de inactividad, el 55% de las mujeres ve que ademas,
repercute directamente en sus posibilidades de promocién.

Es poco conocido el impacto econdmico que supone para el pais el abandono prematuro
del trabajo, sobre todo por parte de los hombres. Los datos muestran que el 69% de los
hombres y el 45% de las mujeres siguen siendo ajenos a este impacto. Es importante
concienciar a la sociedad, de que la inversién que el estado realiza para formar a personas
cualificadas, se pierde cuando este conocimiento no se aprovecha.

Finalmente, los ultimos datos de la encuesta, muestran que el 65% de los hombres y el
91% de las mujeres destinaria tiempo y recursos para fomentar la igualdad de género en las
empresas espanolas a pesar de la actual situacién de crisis.
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CONCLUSIONES

La perspectiva de género es una forma de mirar al mundo atendiendo a las diferencias
entre las condiciones, situaciones y necesidades de hombres y mujeres en cada dmbito. Esto
implica que hay que tener en cuenta las relaciones y el papel que cada género desempenia
socialmente, ya que afecta tanto a las oportunidades laborales como a la conciliacién entre
vida laboral, personal y familiar, y por tanto, también afecta a la cultura empresarial.

Lograr el equilibrio entre los dos ambitos, es uno de los aspectos mas demandados por la
sociedad. Y, en contra de lo que se podria pensar, teniendo en cuenta la situacion econdmica
que atraviesa el pais, las empresas siguen aplicando medidas de conciliacion con el objetivo de
asegurar al equipo de trabajo una flexibilidad temporal y espacial, y una calidad en el empleo
para poder desarrollar su actividad profesional. En este sentido, tal y como se ha visto en el
apartado de conciliacidn, algunas empresas apuestan cada vez mas por la introduccion e
implantacion de parametros de conciliacién novedosos para mejorar su estrategia empresarial.

Esta mayor conciencia social por parte de las organizaciones empresariales,
probablemente viene motivada por la ley para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
(LOIEHM). Las facilidades que ofrece y el apoyo directo de la administracion a las empresas,
han sido claves para lograr que estas organizaciones desarrollen acciones para luchar contra la
desigualdad de género.

Sin embargo, es obvio que los cambios socioculturales necesitan su tiempo y que la
implantacion de una ley no basta si no repercute en la sociedad. Por tanto, es imprescindible
gue la igualdad de género forme parte de los valores empresariales, asi como que haya una
coherencia entre los valores y la practica de las empresas.

Las estadisticas analizadas en el capitulo de la Responsabilidad Social Empresarial
confirman que la igualdad de oportunidades y el acceso de las mujeres a los puestos directivos
de las empresas son una prioridad en las agendas de la RSE. El reconocimiento de esta
necesidad es el primer paso, no obstante quedan todavia muchos obstaculos que superar
tanto dentro como fuera de las organizaciones.

Existen cuestiones sociales y culturales asentadas con mucha fuerza en nuestras
sociedades, basadas en creencias, estereotipos y prejuicios que continuan estableciendo
barreras para que las mujeres ingresen plenamente en el mundo de la creacién y desarrollo de
la tecnologia. Estas cuestiones tienen su raiz en la manera en que hombres y mujeres nos
socializamos, e influyen en nuestra perspectiva de lo que se espera de nosotros y nosotras en
el desempeno de nuestros roles.

El incremento de la participacién de las mujeres en el mercado laboral no ha sido
proporcional a la incorporaciéon de los hombres al trabajo de la esfera doméstica. Esta
situacidn provoca un problema de sobrecarga de trabajo y por tanto de calidad de vida de las
mujeres en su proceder del doble trabajo.
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El Foro Econémico Mundial publica en su informe anual el indice de Disparidad entre
Géneros. En 2012, Espafia ocupaba la vigésimo sexta posicidn, perdiendo catorce posiciones
con respecto al afio anterior. El resultado de este informe es que en términos globales, se esta
mas préximo a eliminar la brecha entre mujeres y hombres en educacién y salud, que en los
ambitos de participacidon econdmica, oportunidades y toma de decisiones.

Los indicadores de las TIC segun el sexo, muestran el bajo nimero de mujeres dedicadas a
este sector, y este numero se reduce drasticamente al analizar los altos cargos de las
empresas. Pese a esta situacion, la realidad es que las mujeres estan igual de motivadas que
los hombres, tienen un nivel de formacién similar o superior y son las que mejores expedientes
académicos muestran. Sin embargo, esto no se traduce en mas empleos para la mujer en el
sector TIC, convirtiéndose en una de las que mayores expectativas laborales que se tiene en
estos momentos.

Tanto la segregacion horizontal como la segregacion vertical son el resultado de una
sociedad que ha crecido bajo unos estereotipos que han marcado su futuro profesional. La
distribucién del empleo en ocupaciones feminizadas y en ocupaciones masculinizadas tanto en
Espafia como en Europa, esta estrechamente ligada con la desigualdad de género, ya que
sistematicamente, las mujeres se encuentran concentradas en aquellas ocupaciones que
presentan mayor inestabilidad, menor retribucidon y menor reconocimiento.

I”

La segregacion vertical queda totalmente reflejada en el concepto “techo de cristal”. Las
mujeres, incluso en las ocupaciones feminizadas, se enfrentan a numerosos obstaculos para
poder alcanzar posiciones de poder. Y, aunque estos puestos deberian estar a su alcance en
base a sus conocimientos, a su esfuerzo y a sus capacidades y habilidades, en realidad, se

mantienen muy lejos. Para muchas mujeres, este “techo de cristal”, puede incluso convertirse
en un “techo de cemento” si deciden abandonar su carrera por el ascenso por la presién

extrema y desproporcionada que esto conlleva.

Ante este escenario, se han llevado a cabo numerosos estudios para conocer los motivos
de esta baja presencia femenina. En el sector TIC, las principales causas hacen referencia por
un lado, a la segregacion ocupacional, ya que se considera que hay escasez de mujeres
promocionables. Y por otro, a la segregacidn vertical, ya que se excluye a las mujeres de la
promocién. Ademds, existen otras causas que pasan mas desapercibidas como la
autolimitacién profesional o las conductas discriminatorias.

Por tanto, el papel que desempenan las empresas en la sociedad, es crucial para lograr la
igualdad de género. Poco a poco, el modelo organizacional se va enfocando hacia estructuras
menos jerarquicas, sustituyendo la figura del jefe por la del lider. De esta manera, se hace
notable la importancia de la inteligencia emocional para poder gestionar tanto las emociones
propias como la de los seguidores, para incentivarlos y dirigirlos hacia el logro de los objetivos.

En este sentido, al estar el estilo de liderazgo masculino mas relacionado con la autoridad y

el femenino con la motivacién y la empatia, estos cambios permiten aventurar un aumento de
la presencia femenina en los puestos de responsabilidad de las empresas.

6 R=



122 Analisis de la perspectiva de género en los perfiles de la ingenieria TIC 9

Si comparamos la situacién de las mujeres en las TIC con la de otros sectores, podemos
determinar que aunque el acceso de la mujer a los puestos TIC resulta mas dificil, una vez
logrado, se alcanza una distribucidon de género mas homogénea. Como en el resto de sectores,
el empleo femenino en las TIC también se asocia con peores condiciones laborales
(temporalidad y parcialidad), pero las mujeres que se dedican a las TIC tienen una posicion
salarial ventajosa respecto las mujeres en otros sectores.

La hipédtesis fundamental seria que las TIC favorecen la mejora de la situacidn laboral de la
mujer reduciendo los niveles de desigualdad laboral existentes por género. Sin embargo, nos
encontramos con que las mejoras obtenidas son muy pobres. En términos generales, las TIC no
reducen la discriminacion salarial entre hombres y mujeres, asi como tampoco mejora las
posibilidades de promocién, probablemente por las profundas y generales estructuras
diferenciadas por razones de género.

La persistencia de los roles tradicionales, las dificultades para conciliar la vida personal con
la laboral y las diversas restricciones por las que pasa la carrera profesional de una mujer, han
resultado en el abandono prematuro del mercado laboral de mujeres cualificadas, lo que
conlleva una enorme pérdida de talento.

Es importante subrayar que este abandono no sélo supone una pérdida del talento
femenino, sino que también tiene un impacto econdmico para el pais, ya que se forma a
personas que a lo largo de su vida laboral y profesional no podrdn desarrollar todo su potencial
productivo.

En los momentos de crisis que actualmente atraviesa nuestro pais, hay que concienciarse
del elevado coste que supone el abandono del mercado laboral de mujeres cualificadas y la
ventaja competitiva que puede significar el aprovechamiento del talento femenino.

Los datos obtenidos del andlisis de la encuesta, ponen de manifiesto la opinién y
experiencia laboral de una nueva generacion de ingenieros del sector TIC con respecto a la
igualdad de género. Los resultados muestran la escasa repercusion de los planes de igualdad
en las empresas, pero se advierte una clara aproximacién a la igualdad en términos de
conciliacion y corresponsabilidad.

Para las personas participantes, los estereotipos, siguen siendo una de las principales
causas de la baja presencia femenina en el sector TIC, aunque la causa principal para las
mujeres es la dificultad de conciliar vida laboral, personal y familiar. La solucién comdun
propuesta por ambos sexos, es que a las mujeres se les ofrezcan las mismas oportunidades
que a los hombres.

Sin embargo, aunque los datos reflejan que los puestos de responsabilidad estan ocupados
mayoritariamente por hombres y que las mujeres quedan relegadas a puestos de inferior
categoria, un alto porcentaje de hombres y mujeres no considera que exista desigualdad.
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Nuevamente, para la mayoria de mujeres, estos obstaculos para alcanzar los puestos
directivos, se explica principalmente por la dificultad en la conciliacidon entre la vida laboral,
personal y familiar. Para lograr esta igualdad, la inteligencia emocional ha resultado ser una
caracteristica muy ventajosa para las mujeres, ya que se ha convertido en una cualidad casi
imprescindible de cualquier lider.

Parece que la discriminacidon hacia la mujer en el trabajo se ha reducido, no obstante,
habria que descartar que esta disminucién no sea el resultado de habernos habituado a los
aspectos discriminatorios hasta el punto de no ser conscientes de su existencia.

Ambos sexos, coinciden en que la maternidad perjudica en la trayectoria profesional de las
mujeres. Sin embargo, las mujeres afirman que ademas, el periodo de inactividad afecta
directamente a sus posibilidades de promocidon dentro de la empresa. Estas dificultades,
muchas veces provocan un abandono prematuro del puesto de trabajo con implicaciones
tanto profesionales como econémicas por la pérdida de talento que éstas suponen.

Por tanto, es necesario, tal y como se demuestra en los resultados de la encuesta, que se
destinen recursos para lograr alcanzar la igualdad de género en el sector TIC.
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ANEXOS

1. El Plan de Igualdad y la LOIEMH

Uno de los objetivos de la Unidén Europea, desde hace mas de una década, es incorporar el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en todas sus actividades, ya que dicha igualdad
constituye un valor fundamental de la UE y queda consagrado en los sucesivos tratados a lo
largo de los afios.

En paralelo a las politicas de igualdad promovidas por el gobierno, también se encuentran
referencias encaminadas a incorporar a las mujeres en la sociedad de la informacioén.

El “Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2008—2011)” recoge, dentro de sus
principios, el de la innovacién cientifica y tecnoldgica. A partir de ahi, aparecen alusiones
concretas a las tecnologias y a la sociedad de la informacién, como son:

e Poner en marcha un Plan de Accién para la Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la Sl, en el Marco del Plan Avanza.

e Ofrecer programas de formacion en habilidades TIC, orientados a los intereses
personales y profesionales de los distintos colectivos de mujeres.

e Integrar la visidon de las mujeres en los procesos de disefio, produccién y gestion de
ambitos cientificos.

e Potenciar la presencia de las mujeres en Internet, promoviendo portales, paginas y
contenidos que recojan sus intereses y necesidades y que atiendan a su diversidad.

e Incrementar la participacién de mujeres en los estudios y carreras cientificas y
tecnoldgicas, tanto de nivel medio como universitario, como estudiantes y como
profesoras e investigadoras en todos los niveles de responsabilidad.

Este plan estratégico supuso un gran avance, pero sin duda, un paso decisivo en este
terreno lo ha marcado la “LOIEMH”. Esta ley, presta especial atencion a la correccién de las
desigualdades en el ambito especifico de las relaciones laborales, y mediante una serie de
previsiones, reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
fomenta una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asunciéon de
obligaciones familiares.

Ademads, pretende promover la adopcidon de medidas concretas a favor de la igualdad en
las empresas. Contempla especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las
empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores o trabajadoras, el fomento de su
implantacion voluntaria en las pequefias y medianas empresas y la creaciéon del distintivo
empresarial de igualdad para reconocer a aquellas empresas que destaquen por la aplicacién
de politicas de igualdad de trato y oportunidades.

En los ultimos siete afios, nuestro pais ha experimentado grandes avances legislativos en
politicas de igualdad, estableciendo un marco politico y social que se completa con una
concienciacion empresarial cada vez mayor en esta materia. Queda mucho por hacer, pero es
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justo destacar que aspectos como la conciliacidn y la corresponsabilidad se estan convirtiendo

en parametros clave en la gestiéon de los recursos humanos de las organizaciones

empresariales.

Tabla 15: Caracteristicas principales de la Ley Organica 3/2007 (LOIEMH)

Llei d'igualtat

Objectius lahorals

Mitjancant la negociacio col-lectiva, establiment de mesures d'accio positiva que afavoreixin I'accés a I'ocupacio de les dones
o I'eliminacio de situacions de discriminacié en les seves condicions de treball.

Politica d'ocupacio centrada en la millora de la formacio, de I'ocupabilitat de les dones i de |a seva permanéncia en el mercat
de treball.

El reconeixement del dret a la conciliacid de la vida personal i laboral i el foment d’'una major corresponsabilitat entre dones i
homes en I'assumpcio de les obligacions familiars.

Drets de les persones
treballadores

En cas de naixement o adopcio:Permis de paternitat, independent del de maternitat, de 13 dies, a més dels 2 dies ja
existents, que es podra exercir a temps complet o parcial, previ acord amb I'empresariat. Aquest permis sera de 4 setmanes
després de 6 anys de I'entrada en vigor d'aquesta Llei.

El permis d'alletament es padra acumular en jornades completes (amb I'acord de la negociacid col-lectiva o amb
I'empresariat).

Si el periode de vacances coincideix amb el de maternitat, aquest es podra gaudir una vegada acabada la baixa maternal
encara que també hagi acabat I'any natural.

En cas de mort de la mare, amb independéncia que aquesta treballés o no, I'altra progenitor pot fer Us de la totalitat, o de la
part gue manqui del periode de baixa, computat des de la data del part i sense descomptar la part que la mare hagués pogut
gaudir abans d’aquest.

El permis de maternitat/paternitat tindra dues setmanes més si la criatura pateix alguna discapacitat.

S'ampliara fins a 13 setmanes el permis de maternitat en cas de parts prematurs i quan el nadd necessiti hospitalitzacid.

Es podra declarar la suspensié del contracte per risc durant la lactancia natural de fills/es menors de 9 mesos

En el cas de defuncid de la criatura, el periode de baixa no es veura reduit.

Conciliacié de la vida personal i laboral: Dret a reduccié de la jornada (i salari) entre un minim del 12,5% 1 un maxim
del 50% per guarda legal d'una persona menor fins 8 anys o que pateix alguna discapacitat sense activitat retribuida.
Excedéncia per a tenir cura d'un  familiar fins a 2 anys (es pot gaudir de forma fraccionada).
El/la treballador/a tindra dret a adaptar la durada i distribucio de la jornada de treball per a fer efectiu el dret de conciliacid
en els termes que estableixi la negociacid col-lectiva o a partir dels acords a qué arribi amb |"empresariat.
Excedéncia voluntaria de 4 mesos a 5 anys.

Seguretat Social

Nous periodes de cotitzacio per tenir dret al subsidi de maternitat:

- <21 anys; no hi ha periode minim.

- De 21 a 26; 90 dies dins dels 7 anys anteriors (o 180 dies en tot la seva vida labaral).

- =26 anys: 180 dies en els 7 anys anteriors.

Subsidi no contributiu per maternitat: en cas de no tenir cotitzat el periode minim, sera el 100% de I'TPREM vigent per 42
dies naturals a comptar des del part.

La proteccio de les persones treballadores amb contractes formatius s'equipara a la resta de treballadors/ores.
Reconeixement del subsidi de maternitat i del permis de paternitat als treballadors autonoms i bonificacio del 100% de la
quota que es paga a la SS per a les treballadores autdnomes durant la seva baixa maternal.

Empreses

Creacio d'un distintiu per a les empreses que es destaquin en |"aplicacio de politiques d'igualtat d'oportunitats.
Exempcid de pagar les quotes empresarials a la Seguretat Social de la persona que causa baixa per maternitat o paternitat.

Les empreses de més de 250 treballadorsfores hauran d'elaborar i aplicar un Pla d'Igualtat (mesures adoptades a partir
d’una diagnosi per aconseguir igualtat de tracte i d’oportunitat a I'empresa). La resta hauran d'adoptar mesures adrecades a
evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

Les empreses hauran de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe |
arbitrar procediments especifics per a la seva prevencio i també per donar resposta a les denincies o reclamacions
formulades.

Reconeixement de les accions de responsabilitat social de les empreses en matéria d'igualtat.

La participacié de les dones en els consells d‘administracio de les societats mercantils haurd de ser equilibrada (periode
d’adaptacié de 8 anys).

Administracions Publiques

Hauran de garantir la igualtat en 'accés a |'ocupacié publica i el desenvolupament de la carrera professional.
Caldra que facilitin la conciliacio de la vida personal i laboral.

Hauran de fomentar la formacié en igualtat.

Caldra que promoguin la preséncia equilibrada de dones i homes en els drgans de seleccid i valoracio.

Hauran d'establir mesures efectives de proteccid davant de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe

Caldra que estableixin mesures efectives per eliminar la discriminacid retributiva directa o indirecte per rad de sexe.

Subvencions publiques

Obre la possibilitat que les bases reguladores de les subvencions que atorguen les administracions publigues puguin incloure
la valoracio de les actuacions de les entitats sol-licitants que suposin un efectiu assoliment de la igualtat d’oportunitats.

En aquest sentit es podran valorar, entre d'altres: les mesures de conciliacid de la vida laboral i la personal, de
responsabilitat social de I'empresa, o I'obtencié del distintiu empresarial en matéria d'igualtat de tracte.

Fuente: Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya
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2. Cuestionario

DATOS GENERALES

DATOS PERSONALES DEL ENCUESTADO/A

Nombre y apellidos

Edad

Sexo
a. Hombre
b. Mujer

4. Nacionalidad

5. Titulado o estudiante de:
a. Ingenieria de telecomunicaciones
b. Ingenieria informatica
c. Ingenieria industrial

6. Indica la situacion académico-profesional en la que te encuentras
a. Estudiante
b. Estudiante realizando prdacticas en empresa
c. Titulado con trabajo
d. Titulado sin trabajo
e. Otras

SITUACION LABORAL

7. Nombre de la empresa

8. Numero de trabajadores de la empresa
Auténomo

Hasta 10 personas

De 11 a 50 personas

De 51 a 250 personas

Mas de 250 personas

®ao oo

9. Sector al que pertenece la empresa

a. Telecomunicaciones (disefio de redes)
Edicién de programas informaticos
Consultoria tecnoldgica y otras actividades relacionadas con lasTIC
Operadores/proveedores de servicios de telecomunicacion
Industrial
Otras actividades TIC:
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10. Indique su relacion laboral con la empresa
a. Eventual o temporal
b. Fijo
c. Otros (Formacion, practicas, etc.)

11. Antigliedad en la empresa
a. Menos de 1 afo
b. Entre1lafoy 3 afios
¢. Mas de 3 afos

12. Categoria profesional o denominacion del puesto que ocupa
a. Operario
Técnico
Jefe de equipo o encargado
Mando intermedio (director de area, departamento o unidad)
Director o gerente
Otra:

"~ o oo T

13. Ingresos anuales brutos (€) que usted recibe por su trabajo principal
a. Hasta 12.000
b. De 12.000 a 20.000
c. De 20.000a 30.000
d. De 30.000a 50.000
e. Mas de 50.000

14. ¢Tiene personal a su cargo?
a. No
b. A menos de 5 personas
c. Deb5a 10 personas
d. A madsde 10 personas

127
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LA GESTION DE LOS RRHH EN EL SECTOR TIC CON LA CRISIS

SATISFACCION, MOTIVACIO Y COMPROMISO EN EL TRABAJO

15. Indique el grado de satisfaccion con los siguientes aspectos relacionados con su
empresa (0: satisfaccion nula - 5: muy satisfactorio)

a.

Sm o o0 o

Condiciones econdmicas

Ambiente de trabajo

Autonomia/independencia a la hora de tomar decisiones
Posibilidad de promocion

Valoracion de sus superiores (reconocimiento)
Realizacion personal

Motivacidn por parte de la empresa

Formacion proporcionada por su empresa

16. ¢Qué acciones realiza su empresa para mejorar su motivacién personal? Seleccione 3
acciones

a.

S®@ 0 a0 o

Sistema de incentivos
Conciliacidn de la vida familiar
Ayudas familiares

Promocidn profesional

Cuida el ambiente de trabajo
Fomenta la autonomia
Reconoce los éxitos

No realiza ninguna accién
Otros

17. éConsidera que la motivacidn repercute en la eficiencia laboral de los empleados?

a.
b.

Si
No

18. El compromiso laboral esta constituido esencialmente por tres componentes. ¢Cual de

ellos refleja en mayor medida su compromiso con la empresa?

a.
b.

Compromiso afectivo (asociacion emocional con la empresa/comparieros)
Compromiso de continuidad (conciencia por los costos asociados a dejar la
empresa)

Compromiso normativo (sentimiento de obligacién a permanecer en la
empresa)

No me siento comprometido con mi empresa

O =
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LA FIGURA DEL LIDER

19. Valore las siguientes caracteristicas en funcion de la importancia que estas tienen en la

figura del lider o jefe (1:nada importante — 5: muy importante)

a.

S®E *0 a0 T

— = =

m.
n.

Integridad

Implicacion en el proyecto
Autoridad

Carisma
Autoconfianza
Cardcter innovador
Flexibilidad

Capacidad de reaccién
Saber comunicar
Saber delegar

Visién a largo plazo
Trabajar en equipo
Motivar

Inteligencia emocional

20. éConoces el significado de los términos “Coaching” o “Mentoring”?

(Si, se aplica en mi empresa/Si, pero no se aplica en mi empresa/No, nunca habia

escuchado estos términos)

a.
b.

Coaching
Mentoring

21. ¢Considera que trabajar en equipo es algo positivo?

a. Si, aunque no suelo trabajar en equipo
b. Si, forma parte de la dindmica de trabajo de mi empresa
c. Si, en cualquier otro caso
d. No
COMUNICACION

22. La comunicacién en la empresa se clasifica en “formal ascendente”, cuando se dirige a

un superior, “formal descendente”, cuando se dirige a un subordinado, “formal

horizonta

III

cuando se dirige a un compafiero de igual categoria e “informal” cuando

surge espontaneamente entre compafieros de trabajo sin seguir los canales oficiales.

Valore el grado de actividad de cada tipo de comunicacién en su empresa.

(Muy activa /Activa /Poco activa /Nula)

a.
b.
C.

Formal ascendente
Formal descendente
Formal horizontal
Informal

O =
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FORMACION

23. éSu empresa ofrece formacion a los empleados?
a. Si
b. No

24. Si su empresa ofrece formacion, ése han realizado las actividades formativas dentro
del tiempo de trabajo?

a. Nunca
b. Aveces
c. Siempre

25. Si su empresa impartiera la formacidn en horario extra-laboral, ¢érealizaria esta
formacidn?
a. Si
b. No

26. Si su empresa ofrece formacién, ¢considera que la formacién proporcionada por su
empresa le es Gtil para su trabajo?

a. Si
b. No
PREGUNTA GENERAL

27. Valore la importancia de los siguientes aspectos para mejorar la productividad de las
empresas en la situacion de crisis actual (1: Sin importancia —5: Muy importante)
a. Compromiso personal
b. Motivacién
¢. Formacidn
d. Comunicacién
e. Contratacion de personal

e =
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PERSPECTIVA DE GENERO EN EL SECTOR TIC

POLITICAS DE IGUALDAD

28. (Tiene conocimiento de que en su empresa exista algun tipo de Plan de igualdad?

a. Si
b. No
CONCILIACION

29. (Existe en su empresa u organizacion la posibilidad de...? (Si /A veces/ No/ No sabe)
a. Teletrabajo

Solicitar excedencias o reduccién de jornada por motivos familiares

Tener flexibilidad de horarios

Ausentarse del trabajo para resolver asuntos particulares esporadicos

Recibir ayudas econdmicas para estudios o formacion del empleado

"m0 o0 T

Disponer de asistencia médica financiada por la empresa

30. éSolicitaria una reduccidn de su jornada laboral o una excedencia para cuidar de sus
hijos o de una persona enferma, sabiendo que ese periodo de inactividad podria
perjudicar a su carrera profesional?

a. Si, si econédmicamente me lo pudiera permitir
b. Si, si fuera necesario

c. Si, en cualquier otro caso

d. No

31. En caso de necesitar una reduccion de jornada laboral, équién deberia pedirla?
a. Elhombre
b. Lamujer
c. Cualquiera de los dos

SITUACION EN LAS TIC

32. En su opinidn, éestan las mujeres igual de presentes en el sector TIC que los hombres?
a. Si
b. No

O =
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33. ¢Cudl de los siguientes factores considera que puede influir negativamente en la

situacion de las mujeres en el mercado laboral de las TIC?

(Totalmente de acuerdo/Parcialmente acuerdo/ Parcialmente en  desacuerdo/
Totalmente en desacuerdo)

a.
b.

S @ 0 oo

Estereotipos

Sociedad con modelo tradicional (el hombre es el principal sustentador de la
familia mientras que la mujer cria a los hijos)

Falta de politicas sociales (guarderias en empresas, ayudas, etc.)

Leyes que promuevan la conciliacion laboral

El poder esta ejercido mayoritariamente por hombres

La falta de mujeres con estudios en ese campo

Machismo de la sociedad

Ninguna, creo que las mujeres no tienen peor posicién que los hombres

34. ¢Cual opina que es la primera medida a tomar para mejorar la situacién de las mujeres
en el mercado laboral de las TIC?

a.

b
C.
d.
e

Que los horarios sean mas flexibles

Que se les ofrezcan las mismas oportunidades que a los hombres
Que se establezcan planes de igualdad en las empresas

No creo que se deba mejorar la situacion laboral de las mujeres
Otras

LIDERAZGO FEMENINO

35. En su empresa, los puestos directivos estan ocupados...

a.

b.
C.
d

Mayoritariamente por hombres
Mayoritariamente por mujeres
Por igual entre hombres y mujeres
No lo sabe

36. éPor qué cree que hay tan pocas mujeres en puestos directivos en su empresa?

(Totalmente de acuerdo /Parcialmente de  acuerdo/Parcialmente en
desacuerdo/Totalmente en desacuerdo)

a.

m *0 o0 T

Tienen peor preparacion

Sus carreras avanzan menos debido a la maternidad

Tienen menos autoestima

Dificultad en la conciliacion entre vida laboral y vida personal
No son lo suficientemente ambiciosas

Discriminacion

No creo que exista tal desigualdad en puestos directivos

e =
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37. El término “Techo de cristal” o segregacidn vertical, hace referencia a una barrera
transparente, que resulta un fuerte impedimento para que las mujeres puedan
promocionar dentro de la organizacién. ¢Considera que el “Techo de cristal” es una
realidad actualmente en su empresa?

a. Si
b. No

38. La segregacion horizontal hace referencia a la escasa proporcion de mujeres en
sectores tipicamente masculinos y a la sobrerrepresentacién en sectores tipicamente
femeninos. iCree que este tipo de segregacion existe actualmente?

a. Si
b. No
DISCRIMINACION

39. En su trabajo actual, ése siente igual de valorado que sus compafieros?
a. Si, nos tratan a todos por igual
b. No, a mis compafieros les tratan mejor
c. No, me tratan mejor a mi que a mis compafieros

40. Valore los siguientes aspectos sobre la discriminacién de la mujer en el trabajo
(Totalmente de acuerdo /Parcialmente de acuerdo/Parcialmente en
desacuerdo/Totalmente en desacuerdo)

a. Menor salario

Peores puestos de trabajo

Dificultades para la promocion en el trabajo

Falta de respeto por parte de los compafieros

Acoso sexual/mobbing

Cuestiones legales

Dificultad para encontrar trabajo

S®m 0 a0 o

No estan preparadas para trabajos cualificados

PERDIDA DEL TALENTO FEMENINO

41. iConsidera que la maternidad perjudica o puede perjudicar en la trayectoria
profesional de una mujer dentro de su empresa u organizacion?
a. Si
b. No

42. iCree que el abandono temporal del puesto de trabajo provoca dificultades a la hora
de reincorporarse?
a. Si, afectando ademas las posibilidades de promocién
b. Si, debido al periodo de inactividad
c. Si, en cualquier otro caso
d. No
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43. iConsidera que este abandono prematuro del trabajo tiene alguna implicacién
econdmica para el pais?

a. Si
b. No
PREGUNTA GENERAL

44, Ante la situacién actual de crisis del pais, éconsidera que se debe invertir tiempo y
recursos para fomentar la igualdad de género en las empresas?
a. Si
b. No
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