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Resumen. El objetivo de este trabajo de fin de grado (en adelante: “TFG”) es poner énfasis en
la necesidad de incorporar en la sociedad, a través de nuestro actuar cotidiano, la perspectiva
de género como un instrumento para el descubrimiento y remedio de las desigualdades existentes
entre hombres y mujeres.

Uno de los elementos que mas se ha querido destacar en este TFG, es el de la influencia de la
perspectiva de género, o la falta de ésta, en la gestién de los recursos humanos. Para ello se ha
Ilevado a cabo un trabajo de campo en el que se ha aplicado la metodologia cualitativa a través
de la entrevista de investigacion.

A raiz de los resultados extraidos, se ha llegado a la conclusidn, desde el punto devista objetivo,
de que las empresas analizadas (dentro de su ambito geografico y funcional), poseen una
infrarrepresentacion femenina en puestos directivos, ya que todavia existenmuchos empleadores
que siguen sin considerar esta perspectiva prioritaria para la gestién estratégica de su
organizacion.

En definitiva, la discriminacion por razén de género se percibe generalmente como un problema
de las mujeres, cuando, en realidad, se trata de una disfuncion de caracter global, cuya solucion
involucra a la sociedad en general.

Palabras clave: perspectiva de género, recursos humanos, conciliacion, rolesy techo de
cristal.

Abstract. The objective of this final degree project (from here on out: "TFG") is to emphasize the
need to incorporate into society, through our daily actions, the gender perspective as an
instrument for the discovery and remedy of the existing inequalities between men and women.

One of the elements that we wanted to highlight in this TFG is the influence of the gender
perspective, or the lack of it, in the management of human resources. For thispurpose, a fieldwork
has been carried out, in which the qualitative methodology has beenapplied through the research
interview.

As a result of the results obtained, it has been concluded, from an objective point of view, that the
companies analyzed (within their geographical and functional scope) have an
underrepresentation of women in management positions, since there are still many employers
who still do not consider this priority perspective for the strategic management of their
organization.

In short, gender discrimination is generally perceived as a women's problem, when, in fact, it is
a global dysfunction, the solution to which involves society as a whole.

Key words: gender perspective, human resources, conciliation, roles and glass ceiling.
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1 Introduccién y objetivos

En el afio 2019 Gnicamente un 32% de los cargos directivos en Espafia estaban ocupados por mujeres.
En concreto, en las empresas que componen el Ibex 35, la presencia femenina en sus consejos de
administracion fue del 23,8%. Y, aunque este porcentaje es doce puntos mayor al de 2012, y un punto y
medio mas alto que el de 2018, persiste la infrarrepresentacion femenina en los puestos de alta
responsabilidad en las organizaciones. Este trabajo tiene como finalidad principal analizar las causas de
que se siga dando esta situacion, qué instrumentos de segregacion y discriminaciéon son los que
intervienen y como se identifican a través de los estereotipos.

La “perspectiva de género” es el anélisis de la manera en que la sociedad entiende que deben comportarse
los hombres y las mujeres y representa la existencia de desigualdades entre ambos géneros, demostrando
asi que no hay una correspondencia necesaria entre la diferencia sexual y las atribuciones sociales
construidas en torno a ella. En linea con lo anterior, dicho enfoque es esencial para descubrir y eliminar
los tratos discriminatorios contra las mujeres, tanto en la esfera personal como laboral.

Los objetivos que nos planteamos a la hora de realizar este trabajo de investigacién son tres:

1. Aproximarnos al constructo objeto de estudio desde un punto de vista mas tedrico,derivando
posteriormente en las variables causales y consecuenciales relacionadascon la perspectiva de género en la
gestion de los recursos humanos;

2. Realizacion de un trabajo de campo, siguiendo una metodologia cualitativa, mediante la
recopilacién de las diferentes perspectivas de género por parte de empleados de base y responsables de
equipos humanos;

3. Interpretacion detallada y reflexiva de las entrevistas realizadas en las empresas
seleccionadas, acomparfiada de unas conclusiones acerca de como tratan el constructo estudiado en ellas.

2 La perspectiva de género en la empresa y los recursos humanos
2.1 Aproximacion a la perspectiva de género

Este término se corresponde con la distincion entreel sexo y los papeles en la sociedad que se originan a
raiz de tal diferencia. Fue acufiado por elfeminismo en el siglo XX, teniendo como objetivo principal
investigar la ausencia de igualdad existente entre hombres y mujeres. Dichoconstructo se basa en lograr
un estado en el que tanto ellas como los varones intervengan en los distintos &mbitos de la vida sin reglas
estrictas de género.

Si por algun motivo, cambia la situacién para ellas, como consecuencia directa, se modifica también
para ellos, a favor de ambos grupos y de la sociedad; ya que son aspectos dependientes entre si (Lamas
y Lalueza, 2012).

Por otra parte, esta vision es fundamental para comprender como se originan y difunden jerarquias
concretas, relaciones de supremacia e injusticias presentes en la sociedad.

2.2 La importancia de la perspectiva de género

La perspectiva de género tiene su origen en el movimiento feminista de los afios 60-70del siglo pasado.
Este surgid para incorporar cambios en los papeles de la sociedad en cuanto a la distribucidn del trabajo,
ya que no es suficiente ser iguales ante la ley para conseguir una verdadera igualdad. Sin embargo, en
Espafia, dicha oleada feminista lleg6 diez afios mas tardey, ademés, podriamos decir que un momento
crucial fue cuando en el afio 1983 se fundo el Instituto de la Mujer (actualmente Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades).

Fue a partir de la Conferencia Mundial de Mujeres de Pekin en 1995, cuando se produce un cambio en la
puesta en practica de las politicasde igualdad de género debido a que se concluy6 que los gobiernos, y
otros organismos publicos, deberian impulsar una politica activa y visible de inclusién desde una
perspectiva de género en todos sus programas.

2.3 El crecimiento economico y el género
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Kurdek (2005) defiende que la Unica via para mejorar el crecimiento y desarrollo de un pais es a
través de la contribucion de todos los ciudadanos, sin excluir a ningin colectivo de la sociedad,
especialmente a las mujeres.

Por consiguiente, existen cuatro magnitudes significativas de la inclusion de género queoriginan el
crecimiento de la economia en los paises con diferentes niveles de ingreso: educacion, acceso al mercado
de trabajo, fecundidad y democracia. En ciertos estados, la alta fertilidad en las mujeres deriva en ciertos
efectos negativos sobre el crecimiento en la economia. Asi mismo, la mejora econémica de un pais
precisa del desarrollo humano y éste se logra a través de la educacion. Dicho factor posibilita el
incremento del empleo y los ingresos,reduciendo a su vez la pobreza e intensificando el bienestar de la
sociedad.

En el estudio denominado “Does gender discrimination in social institutions matter forlong-term
growth?” Ferrant y Kolev (2016) resaltan que la discriminacion de género en la poblacién activa
complica el desarrollo econémico a largo plazo. En especial, se considera queen los paises que
constituyen la OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos), la renta se
incrementaria un 12% si las tasas de acceso de las mujeres al mercado de trabajo lograran el mismo nivel
que las de los hombres en el afio 2030.

A continuacidon, vamos a explicar, de manera general, los estereotipos, para asi despuésprofundizar en los
estereotipos de género, el motivo de porqué los desarrollamos y sus tipologias.

3 Los estereotipos de género

Atribuir forma parte de la esencia del ser humano. Es el procedimiento de asignar a una persona de
manera involuntaria y con asiduidad, atributos o roles para clasificarlos en grupos o categorias concretas
segun su apariencia con el objetivo de esquematizar la sociedad.

Para eliminar todos los aspectos de discriminacion contra la mujer, es indispensable priorizar la
desaparicion de los estereotipos de género. Tratarlas con arreglo a ideas generalizadas heredadas de un
modelo social obsoleto en vez de sus necesidades, competenciasy situaciones personales, les priva de sus
derechos humanos y libertades basicas.

Los estereotipos de género aluden a, la atribucion de diferentes aspectos a los individuos en funcion de
su sexo. Estos, inherentes en la sociedad, tienen ciertos efectos en el momento de enjuiciar a los demas
y conllevan a multiples situaciones, entre ellas la desigualdad de género. Y es que hoy dia los hombres
contindan recibiendo mucho mas que las mujeres en la actividad profesional y poseen méas oportunidades
de ascenso, a pesar de que ambos tenganel mismo empleo y presenten habilidades idénticas. Cuando ellas
tienen éxito, éste es asignadoa la “facilidad” de su ocupacion o la buena suerte, y no a sus competencias.
Sin embargo, su fracaso resulta ser una sefial evidente de que no son suficientemente competentes o de
que no estan suficientemente cualificadas. Por el contrario, el éxito de los hombres esté relacionado con
lo brillantes que son, a diferencia de su derrota que suele ser asignado a la mala suerte.

Una buena muestra de estereotipo es el convencimiento popular de que “los hombres son fuertes
fisicamente”. Segln este, todos los hombres, Unicamente por pertenecer a ese gruposocial, poseen una
complexién fuerte. Cuando estereotipamos, no tenemos en cuenta las cualidades de un sujeto especifico.

Consideremos ahora la creencia estereotipica de que “la maternidad es el papel y destinonatural de la
mujer”. En este caso, tenemos un criterio extendido de que todas las mujeres tienenel deber de ser madres,
sin que sean importantes sus condiciones para reproducirse, estado emocional o preferencias
particulares.

La Magistrada Mokgoro (1994), integrante de la Asociacion Internacional de Mujeres,al llevar a cabo
investigaciones con base en estereotipos, sobre las responsabilidades que comprenden la asistencia a los
hijos, sefiala que la sociedad “no le ha concedido a la figura paterna la oportunidad de participar en la
crianza, lo que es dafiino tanto para ellos como para sus hijos e hijas”. En la siguiente tabla aparecen de
manera sintetizada las horas al dia dedicadas a actividades de trabajo no remunerado por trabajadoras
que realizan dichas actividades.
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Tabla 1.1: Horas al dia dedicadas a actividades de trabajo no remunerado por trabajadores
que realizan dichas actividades

Unidades EN HORAS —
Porcentaje de personas

Cuidado y educacién de sus
hijos o nietos

Cocinar y realizar las tareas
domésticas

Actividades deportivas,
culturales o de ocio

Menos de 1 hora —* 0,5
1 hora — 8,2

2 horas —* 23,1

3 horas —+ 17,3

4 horas —* 33,9

5 o mas horas — 9,7
No lo saben (NS) — 7,3

Menos de 1 hora = 2,6
1 hora — 15,8

2 horas — 43,3

3 horas — 19,5

4 horas — 12,2

5 o mas horas —* 2,5
NS — 4,2

Menos de 1 hora = 12,7
1 hora —* 50,0

2 horas —* 24,5

3 horas —* 4,6

4 horas — 2,3

5 o més horas - 0,0

NS — 5,9

Menos de 1 hora —* 1,1
1 hora —+ 13,8

2 horas —* 36,7

3 horas —* 19,0

4 horas — 20,6

5 o mas horas — 3,7
NS—5,1

Menos de 1 hora = 6,5
1 hora —+ 425

2 horas —* 35,5

3 horas = 9,9

4 horas — 1,7

5 o mas horas — 0,3
NS — 3,7

Menos de 1 hora —* 6,6
1 hora — 44,7

2 horas —* 33,8

3 horas =+ 7,9

4 horas —* 4,3

5 o mas horas — 0,2
NS — 2,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la Encuesta de

Condiciones de Trabajo del INE (2015)

3.1¢Por qué estereotipan las personas?

Los seres humanos podemos estereotipar por un Gnico o multiples motivos. Pongamos el ejemplo del
estereotipo segun el cual las mujeres son las cuidadoras primarias. En muchos casos es complicado
identificar si las mujeres estdn siendo estereotipadas como madres ya que, de media, existe mas
probabilidad de que sean ellas quienes se ocupen de la crianza (estereotipacion estadistica o descriptiva)
o0 porque las reglas sociales fijan que las mujeres y no los hombres, son quienes deben ejercer un rol
maternal (estereotipacion normativa o prescriptiva).

En ocasiones, la estereotipacion estadistica tergiversa la envergadura de los hechos. Podemos reconocer
como cierto que las mujeres en término medio son mas débilesfisicamente que los hombres, si bien ello
no debe ser significativo a la hora de establecer si fuera adecuado contratar, por ejemplo, a Carmen como
policia en el supuesto de que pruebe tener la fuerza fisica requerida para llevar a cabo las tareas exigidas
por el trabajo.

Un obstaculo para luchar contra el sexismo, que con frecuencia se prorroga por medio de estereotipos,
lo establece el hecho de que varios de nuestros comportamientos se crean inconscientemente y no
siempre tenemos total conciencia de nuestro propio sexismo (Glick y Fiske, 2001). Una buena
demostraciéon de dicho sexismo involuntario son los micromachismos, como es el caso de asociar
siempre el azul al nifio y el rosa a la nifia.

Basandonos en la informaciéon contenida en el libro “Estereotipos de género. Perspectivas
transnacionales” de Cook y Cusack (2010) nos podemos encontrar tres tipos de estereotipos de género:
de sexo, sexuales, sobre los roles sexuales y compuestos.
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3.2 Lasolucion a los estereotipos de género

El origen de los estereotipos lo encontramos en la educacién y también ahi radica su respuesta. Por ello,
hay una serie de aspectos que podemos seguirpara evitarlos desde el primer momento; los cuales se
muestran en la ilustracién 1.1 siguiente.

Tlustracion 1.1: ; Como evitar los estereotipos de género en la escuela?

=%

Incluir la igualdad de hombres y mujeres en el proyecto
educativo del centro

=

Realizar formaciones periédicas para los docentes en
coeducacion

Impulsar que ¢l profesorado trate de la misma forma a
nifios y nifias

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion facilitada por Educa web (2021)

Una vez que ya hemos entendido qué son los estereotipos y hemos ahondado concretamente en los
estereotipos de género, cabe destacar a continuacién la importancia y repercusion de la estrategia de
recursos humanos en las organizaciones.

4 Definicion y estrategia de recursos humanos

Los recursos humanos (en adelante: “RR.HH.”) son aquellos activos que proceden de las habilidades,
conocimientos y destrezas de los empleados de la organizacién y que ayudan a poner en marcha las
estrategias adecuadas para poder alcanzar una mejor eficacia y eficiencia (Barney, 1991).

En cuanto a la estrategia de RR.HH., ésta se cierne fundamental para la determinacién de los objetivos
de caracter general de una organizacion (Chandler, 1996). Ademaés, podemos afirmar que la forma de
administrar los RR.HH., repercutiria al desempefio de los trabajadores; por lo que habra que implementar
una correcta gestion de colaboracion para que las personas alcancen una mayor aportacion (y desarrollo)
dentro de la empresa.

4.1 Laestrategia de recursos humanos: ventajas y retos

A. Ventajas.

Un primer aspecto positivo es que se va a pasar de actuar a corto plazo, solucionando los problemas a
medida que surgen, para tener una visién mas global y a largo plazo, en la que se va a gestionar teniendo
en cuenta hacia dénde quiere llegar la empresa (Dempsey y Siebenhaar, 2002). Una segunda ventaja
radica en el mantenimiento, adaptacion y mejoracontinua del sistema. Y la Gltima ventaja es la mejora
de la comunicacién interna en la compafiia. Para ello es imprescindible fomentar un dialogo abierto y
organizar reuniones o actividades en grupo, ya que las organizaciones conestrategias de comunicacion
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interna disponen de trabajadores mas comprometidos y, por tanto, menos rotacion laboral.

B. Retos.

A la hora de implantar una determinada estrategia de RR.HH., en la empresa, pueden surgir un conjunto
de retos que afrontar, los cuales hay que tener muy presentes si se quiere lograr un correcto alcance de
esta (GOmez-Mejia, Balkin y Cardy, 2016):

- Estar al dia de la tecnologia y digitalizacién

- Afianzar el compromiso de todos los directivos y responsables

- Saber adaptarse a los cambios

5 Barreras de entrada, carreray desarrollo profesional

5.1 Introduccion: concepto de barreras de entrada, carreray desarrollo profesional

Swanson et al. desarrollaron en 1996 un inventario denominado “Career Barriers Inventory-Revised”,
en el que recogieron diversas posibles barreras profesionales que pueden dificultar o bloguear a un
individuo en el momento de elegir una carrera y su desarrollo profesional. Ademas, destacar el siguiente
resultado que hallaron, el cual expone que las mujeres necesitan de media cuatro afios extra para
conseguir el mismo salario y dos afios adicionales para obtener las mismas posibilidades de tener acceso
a un empleo formal. Ademas, en consonancia con lo expuesto cabria resaltar la idea que pone de
manifiesto Pefias (2002), en su estudio conocido como “La discriminacién salarial por razones de
género: un andlisis empirico del sector privado en Espaiia”, el cual expresa que las diferentes
caracteristicas entre mujeres y hombres explican aproximadamente el 40% de la diferencia entre sus
remuneraciones, mientras que la discriminacion real justifica el 60% restante.

Por consiguiente, el resefiado inventario denuncia que las mujeres que participaron en la investigacién
calificaron los siguientes factores como los mayores obstaculos a los que tienen que enfrentarse a largo
plazo en el ambito laboral: la carga de las obligaciones del rol mdaltiple, el acoso sexual, la inequidad en
el salario y la carencia de oportunidades para avanzar.

Por Gltimo, cabe resaltar la estructura ocupacional por sectores, la cual refleja que las mujeres se
localizan trabajando principalmente en el sector educativo, seguido por el sector artistico, el sanitario y
los servicios comunales. Por el contrario, la agricultura, la ganaderia y, concretamente, la construccién,
se caracterizan por tener empleados de género masculino. En el siguiente grafico 2.1, aparecen reflejadas
los porcentajes del alumnado en estudios de universitarios, segun sexo y ambito de estudio (curso 2019-
2020).

Grdfico 2.1: Distribucion percentual del alumnado matriculado en estudios de

grado segiin sexo y dmbito de estudio (curso 2019-2020)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Educacion y
Formacion Profesional (2021)
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5.2 El techo de cristal

Esta expresion, acufiada por personas expertas en investigaciones sobre género, alude a la existencia
de dificultades a las que hacen frente las mujeres cuando quieren ascender a puestos superiores en sus
carreras profesionales. Dichos obstaculos son invisibles ya que, aunque tenemos un marco normativo
que lo impide, sin embargo, se observa claramente una desproporcionada restriccion para ascender y
desarrollarse en su carrera laboral, lo que, al mismo tiempo, conlleva diferencias en cuanto a la
retribucion y ocupacion.

El origen de este término se deriva de una reunién organizada en 1978, con el fin de debatir sobre “las
aspiraciones de las mujeres”, y fue pronunciado por Marilyn Loden, una experta en recursos humanos
en la industria de las telecomunicaciones. Desde entonces, este concepto constituye una parte
fundamental del lenguaje feminista y es utilizado con elpropoésito de manifestar la segregacion vertical
que sufren las mujeres.

En definitiva, los factores sociales y de comportamiento vinculados con la cultura de la organizacion,
los estereotipos de género y las obligaciones familiares y de asistencia, se transforman en barreras en el
desarrollo profesional de las mujeres, rompiendo asi cualquier oportunidad de alcanzar la equidad de
género en el mundo laboral (Burin, 2008).

A continuacion, expondremos tres subconjuntos que supuestamente justifican el efecto del
techo de cristal:

5.3 Ladiscriminacion ocupacional

Es la diferencia de trato sobre la mujer, respecto a sus compafieros, en la misma actividad profesional,
por motivos que no estén vinculados con su desempefio en el puesto de trabajo. En tal sentido, se podria
sefialar que existen areas masculinas y femeninas en la estructura ocupacional, entre las cuales las
segundas son las que presentan peores condiciones en el trabajo, menor salario y escasas oportunidades
de desarrollo de la carrera laboral (Castillo, Novick, Rojo y Tumini, 2008).

Incluso en las profesiones consideradas "socialmente™ feminizadas, como es el sector educativo, la
presencia de mujeres en los altos puestos de la jerarquia es todavia inferior al de los hombres. En el
siguiente grafico 2.2 se muestra el porcentaje de mujeres en centros de ensefianzas preuniversitaria por
tipo de cargo (curso 2018-2019).

Grdfico 2.2: Porcentaje de mujeres en centros de enseitanza de E. Primaria y E.

Secundaria, FP y Bachillerato por tipo de cargo (curso 2018-2019)

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Educacion y
Formacion Profesional (2021)
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5.4 La discriminacion salarial

Cabe decir que la discriminacion salarial no es lo mismo que la brecha salarial, aunque a veces se
confunda. La primera de ellas hace referencia a cuando dos empleados, en este caso hombre y mujer,
desempefian el mismo trabajo, pero tienen remuneraciones distintas. Sin embargo, la brecha salarial es
la distancia en las retribuciones medias que reciben hombres y mujeres independientemente del tipo de
jornada, el tipo de trabajo o de la categoria laboral.

Por otra parte, los hombres reciben, ademas de su salario base, unos complementos salariales por tener
una mayor disponibilidad y ampliar su jornada laboral, la cual provoca que finalmente posean una
remuneracion mas alta (Millan Vazquez de la Torre, Santos Pita y Pérez Naranjo, 2015). Si una mujer
tiene hijos o una persona dependiente bajo su cuidado, estas circunstancias le condicionan a la hora de
aspirar a un cargo de responsabilidad. Se asume, a su vez, que rendiran menos en su trabajo o incluso lo
abandonaran con tal de atender sus responsabilidades antes indicadas (Matus-Ldpez y Gallego-Mordn,
2014).

5.5 Ladivision sexual del trabajo

La division sexual del trabajo supone la realidad a través de la cual se han asignado aptitudes,
capacidades y/o responsabilidades diferentes a un individuo en funcion de su sexo bioldgico. Los
estudios realizados por Klasen y Lamanna(2009) acerca de esta cuestion, nos han hecho comprender la
razén de que ellas se encuentren cominmente relacionadas con el &mbito doméstico y los hombres con
el publico.

A grandes rasgos, Etcheberry (2015) plantea dos factores orientativos a fin de explicar las relaciones
de género en el ambito laboral y que tienen una efectividad clave hoy en dia:

1°.  Restricciones intrinsecas y extrinsecas a la participacion laboral de las mujeres

Se refieren al desafio y la desigualdad de oportunidades a los que tienen que hacer frente las mujeres
cuando quieren participar en el mercado laboral. Las restricciones intrinsecas suponen las actividades
que se espera que desempefien hombres y mujeres en el mercado de trabajo bajo los estereotipos de
género preconcebidos. Las restricciones extrinsecas son las conductas que, en una sociedad concreta, se
supone de un individuo de acuerdo con su sexo.

2°, Segregacion vertical y horizontal de las mujeres en el trabajo remunerado

La segregacion horizontal hace alusién a la existencia de impedimentos que encuentran las mujeres para
acceder a determinados puestos de trabajo, al mismo tiempo que se aglutinan en sectores estipulados
como “feminizados”, los cuales suelen recibir una remuneracion méas baja y son menos valorados en la
sociedad.

Sin embargo, la segregacion vertical evoca a la situacion que sufren las mujeres cuando, no pueden
desarrollarse profesionalmente ni ascender a puestos mas altos en la organizacion, lo que provoca una
representacion inferior o incluso nula de ellas en cargos importantes y de liderazgo. En especial las
mujeres se encuentran generalmente mas perjudicadas por la segregacion vertical que por la
segregacion horizontal en el empleo (Sarrid, Ramos y Barbera, 2002).

6 La brecha salarial

Como bien sabemos, la discriminacion de la mujer en la economia mundial y, también en
Espafia, es un hecho incuestionable. La demostracién irrefutable de ello es la brecha salarial de género
que permanece vigente y que supone la diferencia existente entre las remuneraciones recibidas por los
empleados de ambos sexos al desempefiar su actividad profesional.

Con arreglo a los datos de 2020 del Instituto Nacional de Estadistica, en Europa podemos
apreciar una diferencia en el salario medio bruto (por hora) entre hombres y mujeresdel 16% mientras
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que, en Espafia, disminuye tan solo un punto porcentual, aproximadamente, alcanzando asi el 15,2%.
Las mayores diferencias retributivas en el ambito empresarial se manifestaron en los directivos (23 %
mas bajos para las mujeres que para los hombres).

A continuacién, se presenta graficamente de manera desagregada, por ocupacién y sexo en
Espafia en 2019 (Gltimo dato disponible).

Grdfico 2.3: Salario medio por hora por ocupacion y sexo en Espaiia (2019)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por Eurostat (2019)

El efecto que causa la brecha salarial sobre las mujeres es que reciben unos ingresos inferiores en el
transcurso de su vida, lo que desemboca en pensiones mas bajas y en una mayor posibilidad de
precariedad en la jubilacion y exclusion social. En el siguiente grafico 2.4, aparece reflejada la tasa de

riesgo de pobrezay exclusion social (o en riesgo de sufrirlo), por sexo para el periodo 2011-2019 (Gltimo
dato disponible).

Grdfico 2.4: Tasa de riesgo de pobreza y exclusion social o en riesgo de sufrirlo, por

sexo (2011-2019)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por el INE (2019)

A la luz de los datos expuestos en el anterior grafico, se puede observar que, aunque se presenta una
disminucion general de la tasa de riesgo de pobreza y exclusion social (o en riesgo de sufrirlo) desde
2015 hasta 2019, en el afio 2017 la tasa femenina es del 27,1% y, por primera vez desde el afio 2011,
vuelve a ser superior a la masculina.
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6.1 Causas que provocan la brecha salarial

A continuacién, vamos a explicar las principales causas que provocan que la brecha salarial siga
permaneciendo entre hombres y mujeres basandonos para ello en el informe de resultados denominado
“Persistencia de la brecha salarial de género en los paises de la Uni6n Europea: causas,efectosy
planes de accion para combatirla”, elaborado por Diaz (2019).

1°. Ladiscriminacién en el lugar de trabajo

Hay circunstancias en las que hombres y mujeres no cobran la misma cuantia salarial pese a que se
encuentran en empleos idénticos, desempefiando el mismo trabajo o semejante. En dichos supuestos
podriamos decir que esta situacion se debe al efecto denominado “discriminacion directa”. Esta situacién
se basa a grandes rasgos, en que las mujeres obtengan un trato menos satisfactorio en comparacién con
los hombres. Asimismo, ello podria ser debido a la aplicacion de ciertas politicas o practicas que, si
naturalmente no fueron disefiadas con propésitos discriminativos, llevan a una desigualdad de trato entre
Sexos.

2°. Diferentes contratos, diferentes sectores

La mayoria de las personas que trabajan a tiempo parcial son mujeres y esto no se debe,
mayoritariamente, a que ellas hayan elegido esta opcién, sino porque es la modalidad de contrato que
les ofrecen. Del mismo modo, trabajan en ambitos y profesiones donde puedan compaginar su vida
laboral y familiar, denominados por esta caracteristica “sectores feminizados". En tabla 2.1 y 2.2, que
aparecen a continuacion, se expresan los resultados de unay otra tipologia contractual, por sexo, en 2019
(Gltimo dato disponible).

Tabia 2.1: Evelucion del porcentaje de asalariados con contrato temporal
segun periodo (2017-2019)

13.2 13.6 135

13 13.2 13.2

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos facilitados por Eurostar (2010)

Tabla 2.2: Trabajo a tiempo parcial segiin composicion del hogar por sexo,
expresado en porcentajes (2019)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por Encuesta Europea
de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat (2019)
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3°. Conciliacion de la vida laboral y familiar

Las oportunidades con las que cuentan las mujeres para poder desarrollarse en sus empleos estan
influidas por sus tareas y compromisos con el hogar y la familia. La brecha salarial existente entre
mujeres y hombres se intensifica en el momento en el que ellas dan a luz y tienen un hijo. Pese a que,
son ellos los que dedican préacticamente todo el tiempo a su vida profesional.

4°, Lainfravaloracion del trabajo y las capacidades de las mujeres

Las aptitudes y competencias de las mujeres estan frecuentemente subestimadas, porque se estima que
manifiestan caracteristicas “femeninas”, en vez de conocimientos y talento. Esto significa inferiores
retribuciones para ellas e incluso peores condiciones laborales. Ademas, los empleos que precisan
esfuerzo fisico, que suelen ocupar los hombres, reciben una valoracién social mas favorable. Se puede
ejemplarizar con una cajera de un supermercado que cobra menos, en comparacion, con un hombre que
trabaja en el propio almacén.

5°. La insuficiente representacion de mujeres en cargos de mando y de alta responsabilidad

La presencia de mujeres en los puestos de poder y toma de decisiones continda siendo un asunto
pendiente. Algunos estudios espafioles, en particular el de Estebaranz Garcia y Nufiez Dominguez
(2010), conocido como “Aprender de otras mujeres andaluzas el camino de la igualdad”, desvela que
los puestos de alta responsabilidad no tienen el mismo valor para las organizaciones cuando son llevados
a cabo por hombres que cuando es por mujeres.

Una buena demostracion de este hecho es el articulo del periodista Romera (2019) queencontramos en
el periddico “El Economista”, el cual revela que 27 de las 35 empresas que componen el IBEX 35
reconocen ofrecer una retribucion més alta, de media, a los hombres que a las mujeres. En concreto,
ACS, Mediaset y Viscofan cuentan con diferencias en el salario por encima del 25% en determinados
cargos dirigentes.

Para ilustrar lo que exponiamos anteriormente, el investigador Loden (1985) enfoca su estudio conocido
como “Femenine leadership, or how to succeed in business without being one of the boys ”, en distinguir
los estilos de liderazgo en funcion del sexo para justificar la realidad de que la representacién de las
mujeres en puestos de alta responsabilidad es inferior que la masculina. Presentaremos, entonces, la
tabla 2.3 comparando ambos estilos.

Tabla 2.3: Comparacién de estilos de liderazgo en funcion del sexo

Competitivo Cooperativo
Jerarquica Equipo
Triunfar Lograr calidad
Racional Intuitivo-racional
-Fuerte control -Control reducido
-Estrategia -Comprensién
-Control emocional -Colaboracion
-Analisis -Alto rendimiento

Fuente: Elaboracion propia a partir de Loden (1985)
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Una vez que hemos explicado en profundidad las principales causas que provocan la brecha salarial,
procederemos a desarrollar su proceso de deteccién y las sanciones que se podrian aplicar, en su caso.

6.2 Formulas de deteccion de la brecha salarial

Una vez determinada la existencia de la brecha salarial de género, los érganos legales de representacion
laboral o sindical procederan al estudio de las razones particulares que producen dicho fenémeno, con
el proposito de poner en marcha una accién de reclamacién al empresariado para que la subsane. Al
mismo tiempo, es imprescindible informar a los asalariados de esta situacion injusta y emprender en los
entornos de trabajo su respuesta eficaz.

A partir del afio 2021, los representantes de los trabajadores, y demas autoridades con competencia en
la materia como las secciones sindicales, tendrd una herramienta eficaz para comprobar si en una
determinada empresa existe o no brecha salarial. El 13 de octubre de 2020 se aprobd en Espafia el Real
Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. El objeto de la norma es lograr la
igualdad entre todos los trabajadores de la organizacion en lo relativo a su remuneracion con
independencia de su sexo, haciendoefectivo el mandato establecido en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores, el cual obliga al empresario a pagar el mismo salario por un trabajo de igual valor.

Aquellas empresas que deban contar con planes de igualdad (estas son las que tengan una plantilla de
mas de 50 trabajadores), deberan integrar en los mismos una auditoria retributiva. Esta recopila todos
los datos necesarios para verificar si el sistema de retribucién establecido en la empresa cumple con el
principio de igualdad de género. En el caso de incumplimiento de las medidas contenidas en la citada
normativa de 2021, la empresapuede ser sancionada en via administrativa con multas que van de 625 €
a 6250 €.

Una vez que hemos mencionado y analizado las formulas de deteccion de la brecha salarial,
continuaremos con los beneficios que se generarian tras su eliminacion.

6.3 Beneficios al eliminar la brecha salarial

Los beneficios que se originarian al poner fin a la brecha salarial podrian ser los siguientes (Hernandez
Colino, 2016):

- La introduccidn de una sociedad més equitativa

- La disminucion del nimero de procesos judiciales y reclamaciones

- Creacion de empleos de calidad

7 La conciliacion de la vida laboral y familiar

La raiz del concepto de conciliacion segun Feldstead, Jewson, Phizacklea y Walter (2002) denota una
cualidad de los individuos, independientemente de su edad o género, de hallar un estilo de vida que les
posibilite compaginar su trabajo con otras obligaciones, actividades o proyectos.

Hace algunos afios la sociedad espafiola seguia un sistema patriarcal, en la cual existia una divisién
sexual del trabajo donde se separaban con claridad los roles de hombres y mujeres. No fue hasta finales
del siglo XX, cuando el término “conciliacién” se divulga y empieza a ser parte de las politicas de empleo
pUblicas de la UE.

7.1 Beneficios que supone la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal
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La meta principal de cualquier compafiia es la obtencion de beneficios. Esto implica que las empresas
comienzan a tener conciencia de que el bienestar de la plantilla esta directamente conectado con su
productividad y que, en consecuencia, los empleados tendran mejor desempefio cuando las necesidades
de su vida familiar y personal estén cubiertas. Algunos de estos beneficios podrian ser (Hernandez
Colino, 2016):

Existe menor conflictividad laboral
Incremento del compromiso de la plantilla con la compafiia
Mejora de la imagen de la empresa
Incremento de los resultados econémicos de la organizacién

AN NN

7.2 Problemas de conciliacion: conflicto de roles y conflicto trabajo-familia

Podemos definir como conflicto entre el rol laboral y personal, a la interferencia entre el trabajo y la vida
privada que genera tension o dificultades a las personas como la consecuencia directa de la presencia de
presiones incompatibles entre ambos roles (Moen, Kelly y Huang, 2008).

Segln Borras et al. (2007) podemos encontrar tres tipos de conflicto:

v’ Conflicto de tiempo: cuando la entrega de este al trabajo complica la vida personal;

v’ Conflicto de cansancio o estrés: cuando el agotamiento y las preocupaciones del trabajo
las transmitimos al espacio personal;

v Conflicto comportamental: cuando las conductas concretas requeridas en el trabajoson
inconciliables con las expectativas en el &mbito privado.

Por otra parte, Rios Saura (2013) declara que estos conflictos pueden derivar en: insatisfaccion laboral,
reduccion de la productividad, personal desanimado, etc.

7.3 Précticas de conciliacion laboral y personal

Las practicas de conciliacion suponen condiciones laborales que las empresas proporcionan a sus
trabajadores para ayudarles a compatibilizar mejor su vida laboral con la personal (Cascio, 2000).
Ademas, se ha comprobado que empresas que proporcionan este tipo de actuaciones a sus empleados
alcanzan resultados 6ptimos.

No obstante, debemos tener presente que no todas las organizaciones disponen de las mismas
oportunidades en el momento de instituir estas practicas. Segun un estudio denominado “Politicas de
conciliacion, conciliacion trabajo-familia en 150 empresas espafiolas” realizado por Chinchilla,
Poelmans y Ledn (2003), hay cuatro elementos cruciales para su puesta en practica:

v Tamafio de la organizacion

v El grado de competencia vigente en el mercado de trabajo
v’ Cifrade mujeres en el personal de la empresa
v

Interés de la compafiia en mantener su mano de obra inamovible

7.3.1 Posibles tipos de practicas desarrolladas por las empresas para favorecerla
conciliacion en Espafia
A continuacién, pondremos de manifiesto algunas de las posibles medidas en este ambito, desarrolladas
en las compariias espariolas.
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Horarios flexibles

Con dicha préactica, los trabajadores poseen mayor libertad en el momento de establecer su horario de
entrada y salida de su ocupacién, en vista de que pueden hacer las modificaciones que estimen oportunas
o0 les sean necesarias, en la distribucidn diaria de la jornada laboral acogiéndose a sus situaciones
individuales.

Por consiguiente, con esta medida, al poder establecer el propio empleado su hora de entrada y salida
del lugar de trabajo, lo que se logra es reducir los retrasos y el absentismo laboral, impulsar un buen
clima organizacional, motivacién, asi como la productividad de la plantilla (Caballero Bellido, 2000).

Entre los problemas que genera la implantacion de esta préctica, podemos destacar los altos niveles de
confianza que se requieren por parte de las empresas hacia sus empleados.

Teletrabajo

Otra practica para la conciliacion seria conceder al personal la posibilidad de realizar su trabajo desde
casa. Con la puesta en practica de esta modalidad los empleados poseen una mayor autonomia para
organizar el tiempo como ellos deseen, aunque, en términos generales las organizaciones reclaman el
cumplimiento de cierto nimero de horas o la consecucion de determinados objetivos. Ademas, esta
medida supone un ahorro de tiempo y de dinero.

Esta modalidad supone un inconveniente como es el fenémeno denominado “consumerizacion”. Este
surge en el momento en que los empleados controlan y disponen de diversa informacion de su compafiia
desde sus propios equipos. Los sistemas centrales de las organizaciones estan protegidos, pero los
dispositivos de las personas que llevan a cabo su trabajo fuera de la compafiia no tienen la obligacion de
estar preparados en lo que concierne aseguridad lo que, en consecuencia, conlleva que las organizaciones
estén mas expuestas (Caballero Bellido, 2000).

Reduccion de jornada

De acuerdo con el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, la disminucién de horario
podré pedirla todo aquel que por razones de guarda legal tenga, a su cargo, hijos menores de ocho afios,
hijos con discapacidad fisica, psiquica o sensorial; con la pertinente reduccién de retribucion.

Trabajo a tiempo parcial

Desde la perspectiva de la organizacion, esta practica supone un uso mas adaptado de los recursos
humanos a las necesidades de la produccién. Sin embargo, el ejecutarla implica para la compafiia un
incremento en el coste de las contrataciones, en los contratiempos de la planificacion y en el seguimiento
de las horas trabajadas o a trabajar (Rojo, 2019).

Por otra parte, en lo que respecta al empleado, el trabajo a tiempo parcial puede ser un objetivo por
alcanzar por parte de ellos debido a que implica la posibilidad de alcanzar una éptima sintonia entre el
trabajo y la vida personal.

8 Seleccion de personal con perspectiva de género

La seleccion es el proceso que, en la gestion de los recursos humanos, se encarga de lablusqueda e
integracion de personal con unas competencias, experiencias, conductas y aptitudes concretas para cubrir
determinadas ocupaciones.

Para poner en practica un proceso de reclutamiento y seleccion de personal en igualdad de oportunidades,
sedebe estudiar de antemano el impacto del género en la forma en que se va a desarrollar este y realizar
cada una de sus etapas desde la perspectiva igualitaria, para asegurar que esté libre desesgos sexistas.

Para la confeccidn de este quinto apartado nos hemos basado en la “Guia de Buenas Practicas para
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Integrar la Igualdad de Género en las Empresas”, elaborada por la Fundacion Mujeres (2008).

Tlustracion 2.1: Fases del proceso de reclutamiento y seleccion

FASES DEL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION
—_— A 4 2 XN
DESCRIPCION CANALES DE ‘ I: igg}'&gg Iﬁf u VALORACION DE
DEL PUESTO 7, RECLUTAMIENTO Q i3 10 = LAS SOLICITUDES

A

\»

« N b - Yy N
2 \

APLICACION DE | ENTREVISTA | TOMA DE

LAS PRUEBAS DE DE DECISION DE LA
| SELECCION || SELECCION PERSONA

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion facilitada por Guia-Buenas prdcticas para
integrar la igualdad de género en las empresas. Fundacion Mujeres (2008)

9 Analisis empirico de la perspectiva de género en la gestion de
recursos humanos

9.1 Aproximacion a la metodologia cientifica

El término metodologia, segin Castafio Garrido y Quecedo Lecanda (2002:3) “hace referencia al modo
en que enfocamos los problemas y buscamos las respuestas, a la manera de realizar la investigacion.
Nuestros supuestos tedricos y perspectivas, y nuestros propoésitos, nos llevan a seleccionar una u otra
metodologia.”

Las escuelas de pensamiento como son el positivismo y la fenomenologia son las que dieron lugar a lo
que hoy conocemos como investigacion cuantitativa y cualitativa respectivamente. Su diferencia radica
en dos factores: la intencionalidad y la realidad que deseen tratar.

En el caso del presente analisis, en su parte empirica, hemos optado por una metodologia cualitativa
mediante entrevistas de investigacion, ya que estudia contextos situacionales (mientras que la
cuantitativa se basa en variables que verifican un fenémeno), con la intencién de llegar a conocer cuéles
son los enfoques que, empleados de base y responsables de equipos humanos, tienen sobre la perspectiva
de género.

En lineas generales, Taylor, Bogdan y Piatigorsky (1986), resumen lascaracteristicas de esta de la
siguiente manera:

> Los individuos, los contextos o los grupos no son considerados como variables, sino
como un todo;

> Se interacciona con los entrevistados de una forma natural;

> El investigador cualitativo deja a un lado sus propias ideas, posturas e inclinaciones.

Adicionalmente, Téjar Hurtado (2006) determina las cualidades personales que debe poseer el
investigador que emplee esta metodologia: curiosidad, escucha, locuacidad y flexibilidad.
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9.2 Fases del proceso de investigacion

Una vez determinada la herramienta metodol6gica a utilizar en el presente estudio,debemos
plantearnos su desarrollo, es decir, formular las fases del proceso de investigacion y concretar asi el
rumbo de nuestro estudio.

Segun Goetz y LeCompte (1988:10), dichas fases del proceso de investigacién, en concreto, en
la metodologia cualitativa, hace referencia a “un conjunto de tareas relacionadas entre si que representan,
bajo una perspectiva analitica, las areas de decisiGnmas representativas de un proceso de investigacion
cualitativa y que no necesariamente se han de desarrollar en orden lineal”. Para la confeccion de este
subapartado (y la ilustracién 3.1 siguiente) nos hemos basado en el estudio elaborado por el profesor
Lopez(2009).

Ilustracion 3.1: Fases del proceso de investigacion cualitativa

PARTIDA i = Acceso al campo
- Marco teérico Fs - Seleccion de técnicas
= Diseilo { = Proceso de recogida

J PROPUESTA INICIAL DE - | TRABAJO DE CAMPO
\

ELABORACION DEL
INFORME Y LINEAS DE
ACTUACION
(RETROALIMENTACION)

ANALISISE
INTERPRETACION DE
DATOS CUALITATIVOS

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion facilitada por el articulo “Fases y
procesos deinvestigacion cualitativa”. Lopez (2009)

9.3 Estrategia de recogida de informacién

Atendiendo a multiples variables, las entrevistas pueden agruparse en tres estilos diferentes (Blasco
Herndndez y Otero Garcia, 2008): estructuradas, semiestructuradas y libres. En nuestro caso, optamos
por la utilizacion de la entrevista de investigacién semiestructurada como instrumento de recogida de
datos, ya que se pretende dotar de libertad a los entrevistados para expresar sus opiniones y sus
experiencias. En todo caso, se utiliza unguion con ciertos bloques y preguntas iniciales, con el fin de
acotar y dirigir la conversacién hacia el tema analizado, es decir, la gestion de la perspectiva de género
en la gestion de los recursos humanos.

9.4 Entrevistas y datos obtenidos

Durante el mes de mayo de 2021 se ha contactado con multiples empresas con el objetivo de estudiar su
posible enfoque de gestion en la perspectiva de género o con intencién de desarrollarlo en un futuro
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cercano. Uno de los principales obstaculos que noshemos encontrado es que muchas de las que tienen su
sede en Coérdoba no estaban dispuestas a recibirnos in situ, debido a la incertidumbre y problematica
derivada de la pandemia provocada por la Covid-19. Este hecho ha dificultado el que se desarrollen las
entrevistas de manera mas fluida y cercana, como suele ocurrir cuando sonpersonalmente. Aun asi, se
ha logrado la participacion de 10 empresas, siendo el medio de interaccidn la llamada telefonica.

Con el fin de tener un mejor entendimiento de cdmo es el tratamiento de la perspectiva de género dentro
de esta tipologia de organizaciones, se ha optado por la elaboracién de dos guiones de entrevistas de
investigacion, los cuales pueden encontrarseen los anexos 1y 2 de este TFG. Ambos tratan cuestiones
introductorias sobre la perspectiva de género, pero luego divergen dependiendo de la ocupacion que el
entrevistado ocupa dentro de la organizacion. En este sentido, un guion va dirigido a posiciones
responsables en la gestidn de equipos humanas, mientras que el otro se enfocaen los integrantes de estos.
La idea detras de dicha diferenciacién es intentar descubrir, en su caso, la distinta percepcion sobre el
constructo en estudio, segln se tenga responsabilidad o no sobre otros integrantes de la compafiia.

A continuacién, plasmamos en la tabla 3.2 las 10 empresas cuyos trabajadores han accedido a ser
entrevistados. En esta podemos observar, ademas, el sector en el que operan, la ubicacion de su sede
social y el tamafio de dicha organizacion. Adicionalmente,también se presenta el nimero de mujeres que
conforman la plantilla con respecto al total.

Tabla 3.2: Empresas participantes en la investigacion

Empresa Sector Ubicacion  Tamadio dela = Mujeres en

de la sede empresa la plantilla

ONCE ONG
Mercadona Supermercado Valencia Grande 59.840 93 500
Grupo Luis Piiia
Supermercado Jaén Grande 1.200 1.750
S.A
Ayesa Tecnolégico Sevilla Mediana 1.500 4769
Adexfab 3D S.L. Construccion Cordoba Pyme 80 200
Gecko Medical
Dental Madnd Pyme 230 248
Devices S.L.
Recursos
The Wise Seeker Madnd Pequefia 10 50
humanos
La Esparteria
Farmacéutica Cordoba Microempresa g 8
Farmacia
Antonio Domingo . - ) ) .
Agrico aén Microempresa
Montilla Casado >
Espacio de Arte
Hermanos Artistico Granada Microempresa 3 6
Moreno

Fuente: Elaboracion propia

De una simple observacién inicial de la tabla 3.2 anterior, podemos apreciar una posible discriminacién
laboral hacia las mujeres, al existir cierta descompensacién numérica entre ambos sexos en la plantilla
de cinco de las diez empresas que han participado en el trabajo de campo. En el resto, se ve un equilibrio
de género o, incluso, una representacién femenina mayor.

Por otra parte, en la tabla 3.3 siguiente se plasman las variables sociodemogréaficasde los entrevistados,
sus posiciones dentro de la empresa y el tipo de guion que se utilizd.Sobre esto Gltimo hay que indicar
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que se ha contado con la contribucién de 4 gestores deequipos humanos. Recordemos que en las
conversaciones se han aplicado guiones diferenciados, ya que pretendemos conocer cuales son los
enfoques de la empresatransmitidas a dichos lideres y como estos desarrollan la gestion de la perspectiva
de género.

Tabla 3.3: Variables demogrdficas de los parficipantes

Ocupacidn Antigiiedad | Género | Edad Nivel de estudios Tipo de entrevista
(aiios)

Mando
. . 19 Masculino | 56 Bachiller Responsable
intermedio
Jefe de

7 Masculino | 43 | Formacion profesional Responsable
departamento
Dependienta 2 Femenino | 25 Grado universitario Empleado de base
Desarrollador _ -

1 Masculino | 24 Grado universitario Empleado de base
Full Stack
Ingeniera 1 Femenino | 32 Grado universitario Empleado de base
Directora general
y técnica 20 Femenino | 64 Grado universitario Responsable
responsable
Developer 1 Masculino | 23 Grado universitario Empleado de base
Farmacéutica

6 Fememino | 30 Grado universitario Responsable
titular
Emprendedor 4 Masculino | 25 Secundaria Empleado de base
Administrativa 3 Femenino | 53 Bachiller Empleado de base

Fuente: Elaboracidn propia

Del andlisis de la tabla 3.3 anterior podemos resaltar que las mujeres, aun teniendoun nivel de estudios
superior y estando més formadas que los hombres, les es mas dificil promocionar a puestos directivos o
de liderazgo. Por otra parte, podemos observar que, salvo en un caso determinado, se requiere una
experiencia previa de mas de una década para alcanzar el cargo de responsable, debiendo atender para
ello a la antigiiedad laboral.

10 La perspectiva de géenero desde el enfoque de los empleados de base

La prolija normativa europea contra la discriminacién determina que las empresashan de basar sus
procesos de seleccion y promocion, exclusivamente, en variables objetivas y en la evaluacion de
competencias. Esta cuestion parece cumplirse en la muestra objeto de estudio, ya que el 100% de los
entrevistados afirman que trabajan conequipos mixtos desde la perspectiva de género. No obstante, ello
no significa que, con este hecho, dichas empresas estén exentas de otros tipos de discriminaciones. Y es
que, el 90% de las mujeres entrevistadas, mencionan que en la empresa en la que trabajan (o en muchas
de las que trabajaron en el pasado), han observado una clara distincion de género entre ciertas areas,
provocando asi campos mayoritariamente feminizados ymasculinizados dentro de la propia estructura
organizacional.

De esta suerte, por ejemplo, una entrevistada del sector de supermercados nos confirmo, de su propia
experiencia, lo que ya se avanz6 en el capitulo Il, acerca de la infravaloracion del trabajo y las
capacidades de las mujeres; y es que la mayoria de los puestos en la caja lo desempefian ellas mientras
que, en su empresa en concreto, no hay ni una sola mujer en el almacén. Y no es Gnicamente la ausencia
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femenina en estas funciones, sino que ello deriva en una disminucion en sus retribuciones con respecto
al hombre ya que se valoran mas los trabajos de fuerza, en su sector, que desempefiar funciones de caja
(incluso con mayor dedicacion horaria). Este hecho nos ratifica los tres subconjuntos que,
desgraciadamente, viene a mantener hoy en dia el efecto del techo de cristal en nuestra sociedad:
discriminacion ocupacional, salarial y division sexual del trabajo. Incluso este sector considerado
"socialmente™ feminizado, por formar parte de suplantilla aproximadamente un 70% de mujeres, la
presencia de ellas en los altos puestos de la jerarquia es todavia inferior al de los hombres. Asi nos lo
indicaba la resefiada entrevistada. Por desgracia, no es Unicamente en los sectores feminizados, sino que
el 90% de los empleados de base provenientes de distintos sectores, consideran que hay unainsuficiente
representacion de las mujeres en los puestos directivos o de responsabilidad en sus empresas. Y esto no
se queda aqui, sino que, ademas, gran parte niegan que se hayan tomado medidas reales y eficaces en las
empresas para erradicar este hecho.

Por otra parte, hay una pregunta que destaca sobre las demas y es que la mayoria de las mujeres
entrevistadas han recibido comentarios con cierta orientacién sexista acerca de como vestir, qué decir,
sobre su capacidad, etc., 0 han experimentado una situacion desagradable de este tipo, por razén de
género, a lo largo de su vida laboral. Encambio, ninglin hombre de los entrevistados sefialé6 que haya
pasado por ello. Esta pregunta la podemos relacionar con la de si creen que con el tiempo han variado
los estereotipos de género o se han mantenido practicamente inalterables; la cual todos los empleados
de base consideran que se han reducido bastante, pero que siguen estando presentes. Y que, l6gicamente,
no deberia suceder asi.

En otro orden de ideas, tenemos dos preguntas que han generado respuestas muy dispares por parte de
los entrevistados. Nos referimos a las siguientes: (1) si existe una creencia u opinién generalizada en la
empresa de que las mujeres estdn mas interesadas en lo privado que en lo publico y (2) si consideran que
la mayoria de las personas que trabajan a tiempo parcial son mujeres, porque se les impone este tipo de
contrato o es el Unico que se les ofrece. En este sentido, la mitad de las personas entrevistadas piensan
que no existe dicha creencia u opinién generalizada en las organizaciones en las que trabajan, al igual
que creen que no predominan las mujeres en ese tipo de contrato, y, portanto, son ellas las que lo eligen
en parte; mientras que la otra mitad considera justo lo contrario en ambas preguntas. Esta divergencia se
puede deber a las diferentes circunstancias personales y familiares que puedan tener y que les hacen
tener unapercepcidn diferente segin su propia experiencia laboral y vital.

Y, por ultimo, el dato mas desmoralizador y significativo, es que gran parte de los empleados de base no
son conocedores de las medidas que tiene implantada la organizacion para la igualdad entre hombres y
mujeres. Y, en esta situacién, nos preguntamos ¢no las conocen..., o es que realmente no existen?

11. Gestidn de la perspectiva de género en puestos de responsabilidad

En esta investigacién, como se ha sefialado anteriormente, se ha conseguido entrevistar a cuatro
responsables, de los cuales la mitad son mujeres. A continuacion, vamos a realizar una sintesis de sus
respuestas, ya que también es interesante contrastar las opiniones entre ambos sexos.

En primer lugar, ninguno de los responsables entrevistados considera que existe una diferencia en la
gestion de equipos mixtos, desde una perspectiva de género, frente aun equipo homogéneo en dicho
ambito. Incluso, al contrario, atribuyen a las mujeres la mayoria de las ideas que han tenido éxito en sus
empresas 0 han sido innovadoras. Por tanto, opinan que el tener representacion femenina en la
composicion del personal es unaclara fuente de valor para la organizacion.

En segundo lugar, en cuanto a cudl creen que es la mejor practica desarrollada porla empresa para
favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar, el 50% de los responsables consideran que las
mejores opciones son los horarios flexibles y el teletrabajo, argumentando que con este Ultimo se
consiguieron muy buenos resultados durante la pandemia ya que el rendimiento y el cumplimiento de
objetivos pudieron aumentar entre 13-20%. De igual modo, las entidades pudieron generar ahorros de
gastoscorrientes y de alquileres. Por otra parte, el 50% restante, ademas del teletrabajo, tambiénopta por
otro tipo de conciliacion como es las semanas laborales comprimidas.

En relacion con lo anterior, tres de los cuatro responsables consideran que las politicas de conciliacion
ayudan a reducir la conflictividad laboral y suponen un mayor compromiso de los empleados con la
compafiia. En relacion con el principal beneficio que ellos destacan, indican que, si al colectivo le
facilitas dicha politica, se sentirdn mas comodos con respecto a su puesto de trabajo y se obtendra un
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mayor rendimiento y productividad laboral. En relacion con el segundo beneficio, entienden, en linea
con lo anterior, que el atender necesidades tan trascendentes como es la conciliacion de ambas esferas,
a largo plazo, redundara en una mayor identificacion trabajador/empresa. El responsable restante
considera también la opcién de menor conflictividad laboral, pero asu vez sefiala otra consecuencia
positiva, argumentando que las politicas de conciliacionsuponen una mejora en la rentabilidad de la
organizacion debido a que, si la entidad las desarrolla, los empleados seran mas eficientes y, en
consecuencia, se alcanzaran mejoresresultados e incrementaran la calidad de los bienes y servicios
ofrecidos a los clientes.

Ademas, los responsables estiman que la medida de conciliacién que mas les ha supuesto desafio a la
hora de su gestion, ha sido cuando hay que sustituir a empleados enpuestos claves. En este sentido,
sefialan que no resulta sencillo, en un permiso como el depaternidad o maternidad, suplir al personal,
sobre todo, a fin de conseguir que el sustitutoobtenga una productividad en su puesto de trabajo similar
a la del titular.

Asimismo, es importante mencionar que las dos responsables entrevistadas resefian que no fue facil para
ellas llegar a esos puestos. Recibieron algunos comentariosmiséginos y tuvieron que “lidiar” con las
ideas preconcebidas de ciertos individuos; perosus ganas de dar una “lecciéon” y de demostrar las
capacidades de las mujeres sobresaliana los obstaculos sufridos. Han luchado por aquello que querian.

Por otra parte, todos los responsables opinan que el que las empresas cuenten con un plan de igualdad
no es que tenga, al menos de momento, una influencia significativa en sus organizaciones, es decir, no
creen que sea uno de los aspectos mas decisivos en un mercado tan consumista y de inmediatez. Hay
otras prioridades a corto plazo.

Por Gltimo, cabe destacar que todos los responsables afirman implantar medidas de no discriminacion
en puestos donde las mujeres estén menos representadas, al igual que politicas de igualdad de
oportunidades; un dato bastante “curioso” en comparacion con lo extraido en el apartado precedente,
referido a los empleados de base.

13 Conclusiones

En la investigacion desarrollada en el presente TFG, se ha realizado una aproximacion al concepto de
perspectiva de géneroy su importancia en el mundo laboral,quedando patente que una nula o mala gestion
de esta puede acarrear consecuencias negativas para las organizaciones.

En primer lugar, hemos abordado la perspectiva de género desde un enfoque masteorico, analizando qué
entienden por este los diversos autores e investigadores citados alo largo del trabajo. Ademas, se ha
hecho alusién a que los estereotipos de género, inherentes en la sociedad, conllevan a mdltiples
situaciones, entre ellas la desigualdad de género. En linea con lo anterior, se haprofundizado en las clases
de estereotipos de género que podemos encontrar y en donde se halla la posible solucion. Por otro lado,
nos hemos centrado en los RR.HH., el cual es un ambito de gestién que no puede dejarse nunca de lado,
ya que para que una empresaconsiga subsistir y tener éxito en el entorno actual tan cambiante, estos son
y van a ser clave para que se dé una respuesta eficaz a ello.

En segundo lugar, se ha profundizado en las barreras de entrada, carrera y desarrollo profesional que se
encuentran las mujeres a lo largo de su vida. Por otra parte, se ha resaltado que conciliar la vida familiar
y laboral sigue constituyendo hoy en dia un reto pendiente de resolver en nuestra sociedad y, por ello, se
han propuesto una serie de practicas para favorecer la conciliacion en las empresas espafiolas. Tras esto
se ha tratado la seleccion de personal en dichas organizaciones, desde una perspectiva de género, y las
fases a llevar a cabo para asegurarnos de que estén libres de sesgos sexistas.

Por ltimo, se ha querido desarrollar un capitulo empirico que dote al presente trabajo de un enfoque
practico, en el que se ha podido observar como algunas empresas han desarrollado el constructo objeto
de estudio. Para ello nos hemos decantado por la metodologia cualitativa, aplicando la entrevista de
investigacidn semiestructurada, con que hemos llegado a la conclusion que, en su ambito geogréfico y
funcional (a través de la muestra analizada), existe una infrarrepresentacion femenina en puestos
directivos.
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Una vez realizado este trabajo, consideramos que un tema tan atractivo e interesante como es la
perspectiva de género, podria ser objeto de un mayor nimero de proyectos de investigacion en un futuro,
ya que en la actualidad sigue habiendo empresas que, como hemos dicho anteriormente, no gestionan
esta estrategia de forma adecuada. Esto es importante ya que, aunque la perspectiva de género no asegure
el éxito de la organizacién, si que es el mejor camino para llegar al mismo.

Referencias

Barney, J. (1991). Recursos firmes y ventaja competitiva sostenida. Revista degestién, 17 (1), 99-120.
https://doi.org/10.1177/014920639101700108

Blasco Hernandez, T., y Otero Garcia, L. (2008). Técnicas cualitativas: la entrevista(l). Nure
investigacion, 33(5).

Blau, F. D., Ferber, M.A. y Wincler, A. E. (2010). The Economics of Woman, Men, andWork.80 ed.
Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Borras, V., Torns, T., y Moreno, S. (2007). Las politicas de conciliacion: politicas laborales versus
politicas de tiempo. Papers: Revista de sociologia, (83), 83-96.
Recuperado de https://www.raco.cat/index.php/Papers/article/view/60133/70288

Brigham, J. C. (1971). Ethnic stereotypes. Psychological bulletin, 76(1), 15.
Recuperado de: https://doi.org/10.1037/h0031446

Burin, M. (2008). Las “fronteras de cristal” en la carrera laboral de las mujeres. Género,subjetividad y
globalizacién. Anuario de psicologia/The UB Journal of psychology, 75-86. Recuperado de:
https://www.raco.cat/index.php/AnuarioPsicologia/article/view/99355/159762

Caballero Bellido, M. (2000). Politicas empresariales de conciliacion vida familiar ylaboral: buenas
practicas. Formacidn y acreditacion en consultoria para la igualdad de mujeres y hombres, 1-
31. Recuperado de https://observatorio.campus-virtual.org/uploads/22093_Caballero_Buenas-
practicas-2000.pdf

Cabral, M. y Maffia, D. (2003). Sexualidades migrantes género y transgénero.
Feminaria Editora. Recuperado de: https://repositorio.unal.edu.co/handle/unal/52885

Cascio, W. F. (2000). Costing Human Resources: The Financial Impact of Behavior inOrganizations.
Cincinnati. OH: South-western College Publishing.

Castafio Garrido, C., y Quecedo Lecanda, R. (2002). Introduccién a la metodologia deinvestigacion
cualitativa. Revista de psicodidéctica, 14, 5-39. Recuperado de:
http://hdl.handle.net/10810/48130

Castillo, V., Novick, M., Rojo, S., y Tumini, L. (2008). Gestion productiva y diferenciales en la
insercion laboral de varones y mujeres Estudio de cuatroramas de actividad. El trabajo
femenino en la post convertibilidad., 45.

Recuperado de: http://www.entrerios.gob.ar/sectrabajo/userfiles/files/el_trabajo_femenino.pdf#page=45

Chandler, A. (1996). Escala y diversificacion. La dindmica del capitalismomoderno. Zaragoza:
Prensas Universitarias de Zaragoza.

Chinchilla, M., Poelmans, S., y Leén, C. (2003). Politicas de conciliacién trabajo- familia en 150
empresas espafolas. IESE Business School, (498). Recuperadode
https://media.iese.edu/research/pdfs/D1-0498.pdf

Del Valle, M. M., y Giménez, M. D. V. (2006). Las mujeres en la formacion superior: eleccion de

127


https://doi.org/10.1177%2F014920639101700108
https://www.raco.cat/index.php/Papers/article/view/60133/70288
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0031446
https://www.raco.cat/index.php/AnuarioPsicologia/article/view/99355/159762
https://observatorio.campus-virtual.org/uploads/22093_Caballero_Buenas-practicas-2000.pdf
https://observatorio.campus-virtual.org/uploads/22093_Caballero_Buenas-practicas-2000.pdf
https://repositorio.unal.edu.co/handle/unal/52885
http://hdl.handle.net/10810/48130
http://www.entrerios.gob.ar/sectrabajo/userfiles/files/el_trabajo_femenino.pdf#page%3D45
http://www.entrerios.gob.ar/sectrabajo/userfiles/files/el_trabajo_femenino.pdf#page%3D45
https://media.iese.edu/research/pdfs/DI-0498.pdf

Ruiz, RA&DEM, vol. 5, 2021, pp. 107-130

carrera versus estereotipos de género y neosexismos. Cuestiones degénero: de la igualdad y la
diferencia, (1), 87-112. http://dx.doi.org/10.18002/cg.v0i1.3855

Diaz, R. V. (2019). Persistencia de la brecha salarial de género en los paises de la UnionEuropea:
causas, efectos y planes de accion para combatirla. Dykinson eBook, 133.

Estebaranz Garcia, A., y Nifiez Dominguez, T. (2010). Aprender de otras mujeresandaluzas el camino
de la igualdad. Sevilla: Instituto Andaluz de la Mujer.Consejeria para la Igualdad y Bienestar
Social.

Etcheberry, L. (2015). Mujeres en una empresa minera chilena: cuerpos y emociones entrabajos
masculinizados (Tesis doctoral). Universidad de Chile, Chile, América del Sur. Recuperado
de: http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/143765

Federici, S. (6 de marzo de 2021). No estamos emancipadas, estamos cansadas y encrisis. El
Periddico. Recuperado de: https://www.elperiodico.com/es/cuaderno/20210306/silvia-
federici- emancipadas-cansadas-crisis-8m-11557318

Feldstead, A., Jewson, N., Phizacklea, A., y Walters, S. (2002). Opportunities to work athome in the
context of work-life balance. Human resource management journal, 12(1), 54-76.

Ferrant, G., y Kolev, A. (2016). Does gender discrimination in social institutions matterfor long-term
growth?: Cross-country evidence

Fundacion Mujeres (2008). Guia de buenas practicas para integrar la igualdad de género en las
empresas. Recuperado de: https://www.docsity.com/es/quia-de-buenas-practicas-para-
integrar-la-igualdad-de-genero-en-las-empresas- 1/5023196/

Galvez, N.P. (2005): La conciliacion de la vida laboral y familiar como proyecto de calidad de vida
desde la igualdad. Revista Universidad de Alicante, 5, 91-107.

Garcia, A. H. P. (1995). Igualdad y androcentrismo. Tabanque: Revista pedagdgica,(10), 71-82.
Glick, P., y Fiske, S. T. (2001). An ambivalent alliance: Hostile and benevolent sexismas

complementary justifications for gender inequality. American psychologist, 56(2), 109.
https://doi.org/10.1037/0003-066X.56.2.109

Goetz, J. P., y Lecompte, M. D. (1988). Etnografia y disefio cualitativo en investigaciéneducativa.
Madrid: Morata.

Gbémez-Mejia, L. R., Balkin, D. B. y Cardy, R. (2016). Gestidn de recursos humanos. Madrid, Espafia:
Prentice Hall. Recuperado de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/d7e0325bb6a6982056e13a3d70e015¢c7.PDF

Hernandez Colino, G. (2016). Brecha salarial de género en la Unién Europea. Recuperado de:
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/2724/Brecha%?20salarial%20de%2
0genero%20en%201a%20Union%20Europea.pdf?sequence=1

Klasen, S., y Lamanna, F. (2009). The impact of gender inequality in education andemployment on
economic growth: new evidence for a panel of countries. Feminist economics, 15(3), 91-132.
https://doi.org/10.1080/13545700902893106

Kurdek, L. A. (2005). Gender and marital satisfaction early in marriage: A growth curveapproach.
Journal of marriage and family, 67(1), 68-84. https://doi.org/10.1111/j.0022-
2445.2005.00006.x

Lamas, M. y Lalueza, J. L. (2012). Apropiacion de un modelo colaborativo en escuelasmulticulturales
con alumnado en situacion de exclusién social. Cultura y educacion, 24(2), 177-191.

Loden, M. (1985). Feminine leadership or how to succeed in business without being one of the boys.

128


http://dx.doi.org/10.18002/cg.v0i1.3855
http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/143765
https://www.elperiodico.com/es/cuaderno/20210306/silvia-federici-emancipadas-cansadas-crisis-8m-11557318
https://www.elperiodico.com/es/cuaderno/20210306/silvia-federici-emancipadas-cansadas-crisis-8m-11557318
https://www.elperiodico.com/es/cuaderno/20210306/silvia-federici-emancipadas-cansadas-crisis-8m-11557318
https://www.docsity.com/es/guia-de-buenas-practicas-para-integrar-la-igualdad-de-genero-en-las-empresas-1/5023196/
https://www.docsity.com/es/guia-de-buenas-practicas-para-integrar-la-igualdad-de-genero-en-las-empresas-1/5023196/
https://www.docsity.com/es/guia-de-buenas-practicas-para-integrar-la-igualdad-de-genero-en-las-empresas-1/5023196/
https://www.docsity.com/es/guia-de-buenas-practicas-para-integrar-la-igualdad-de-genero-en-las-empresas-1/5023196/
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0003-066X.56.2.109
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/d7e0325bb6a6982056e13a3d70e015c7.PDF
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/d7e0325bb6a6982056e13a3d70e015c7.PDF
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/2724/Brecha%20salarial%20de%20genero%20en%20la%20Union%20Europea.pdf?sequence=1
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/2724/Brecha%20salarial%20de%20genero%20en%20la%20Union%20Europea.pdf?sequence=1
https://doi.org/10.1080/13545700902893106
https://doi.org/10.1111/j.0022-2445.2005.00006.x
https://doi.org/10.1111/j.0022-2445.2005.00006.x

Ruiz, RA&DEM, vol. 5, 2021, pp. 107-130

New York: Times Books. Recuperado de
https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3560/tfm306.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lépez, E. B. (2009). La investigacion cualitativa y cuantitativa en trabajo social. Anélisis y
construccion de modelos tedricos de tres casos practicos en Trabajo Social. Trabajo social
UNAM, (20), 53-71.

Recuperado de: https://d1wqgtxtsixzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-
PB_1.pdf?1505944239=&response-content-
disposition=inline%3B+filename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112& Signatu
re=CkSCAE1RNNQPWX1pQCo5AI-nWVUGIN10NgCTLTZK-
94QNZ76SYdLVPCtE8XBUKYYsBI-

~Gh5]TM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0gAOeCENiWddSouNelKfCj41V4-
3YAV3FONQXJIrTwnGHJjEI3BZwhnw17W350Zk9w3gvngabuqwl g5iJ9FjyfSs AzQStw-
ZKeQ3f7E2p55XVkhLIBBiGl101hnxC4U~wDP~t-
IXwml7ngrfZ1Cu6690Ay7nibVsazzMkOgV2HrNzZUmF2Qt1SrZ4WQtgThijhd
mOT6INe7FRG62YVDQ5aA0SSwV BxesjhU2~HCfseHack2jliAfL 92]T6g & Key-Pair-
1d=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA

Matus-Lopez, M., y Gallego-Morén, N. (2014). Techo de cristal en la Universidad. Sino lo veo no lo
creo. Revista Complutense de Educacion, 26(3), 611. Recuperado de:
https://core.ac.uk/download/pdf/38821522.pdf

Millan Vazquez de la Torre, M., Santos Pita, M. D. P., y Pérez Naranjo, L. M. (2015). Analisis del
mercado laboral femenino en Espafia: evolucidn y factores socioeconémicos determinantes
del empleo. Papeles de poblacién, 21(84), 197- 225. Recuperado de:
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S1405-74252015000200008&script=sci_arttext

Moen, P., Kelly, E., y Huang, R. (2008). Fit inside the work-family black box: An ecology of the life
course, cycles of control reframing. Journal of Occupationaland Organizational Psychology,
81(3), 411-433. https://doi.org/10.1348/096317908X315495

Mokgoro, Y. (1994). Estereotipos de género: Perspectivas legales transnacionales. Barcelona, Espafia:
Profamilia.

Morrison, A. M., White, R. P. y Van Velsor, E. (1987). Breaking The Glass Ceiling:Can Women
Reach The Top Of America's Largestcorporations?.Pearson Education.

Pefias, I. L. (2002). La discriminacion salarial por razones de género: un andlisisempirico del sector
privado en Espafia. Reis, 171-196.

Rios Saura, C. (2013). La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal ¢unasunto de mujeres?
(trabajo de fin de grado). Universidad politécnica de Cartagena, Murcia, Espafia. Recuperado
de: https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3622/tfg282.pdf?sequence
=1

Rojo, E.C. (2019). Las contrataciones atipicas y el contrato a tiempo parcial. Revista deDerecho, 10,
59 - 68.

Roman, M. (2009). El fracaso escolar de los jovenes en la ensefianza media. ;Quiénes ypor qué
abandonan definitivamente el liceo en Chile?. REICE: Revista Iberoamericana sobre Calidad,
Eficacia y Cambio en Educacion, 7(4), 95-119.

Romera, J. (11 de mayo de 2019). ACS y Mediaset lideran la brecha salarial: pagan un 25% mas a los
hombres en puestos directivos. EI Economista. Recuperado de:
https://www.eleconomista.es/empresas-finanzas/noticias/9868731/05/19/Brecha-salarial-que-
empresas-del-Ibex-35-castigan-mas-a-la-mujeres.html

Sarrio, M., Ramos, A. y Barbera, E. (2002). El techo de cristal en la promociénprofesional de las
mujeres. Revista de psicologia social, 17(2), 167-182.

Solow, R. M. (1956). A contribution to the theory of economic growth. The quarterlyjournal of

129


https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3560/tfm306.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3560/tfm306.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/54488592/20209-31996-1-PB_1.pdf?1505944239&response-content-disposition=inline%3B%2Bfilename%3DPB_1.pdf&Expires=1622885112&Signature=CkSCAE1RnNQPWX1pQCo5Al-nWVUGiN1oNqCTLTZK-94QNZ76SYdLVPCtE8xBuKYYsBl-~Gh5jTM~AJEhaB8JY93Vsvj3xp0qAOeCENiWddSouNelKfCj4IV4-3yAv3fQNQXJrTwnGHjEI3BZwhnwI7W35OZk9w3gvngabuqwLg5iJ9FjyfSsAzQStw-ZKeQ3f7E2p55XVkhLlBBiGI1o1hnxC4U~wDP~t-fXwmI7ngrfZ1Cu669oAy7nibVsazzMkOgV2HrNzUmF2Qt1SrZ4WQtqTh1jhdm0T6lNe7FRG6zYVDQ5aAOSSwVBxesjhU2~HCfseHack2jliAfL92jT6g__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://core.ac.uk/download/pdf/38821522.pdf
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S1405-74252015000200008&script=sci_arttext
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S1405-74252015000200008&script=sci_arttext
https://doi.org/10.1348/096317908X315495
https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3622/tfg282.pdf?sequence=1
https://repositorio.upct.es/bitstream/handle/10317/3622/tfg282.pdf?sequence=1
https://www.eleconomista.es/empresas-finanzas/noticias/9868731/05/19/Brecha-salarial-que-empresas-del-Ibex-35-castigan-mas-a-la-mujeres.html
https://www.eleconomista.es/empresas-finanzas/noticias/9868731/05/19/Brecha-salarial-que-empresas-del-Ibex-35-castigan-mas-a-la-mujeres.html
https://www.eleconomista.es/empresas-finanzas/noticias/9868731/05/19/Brecha-salarial-que-empresas-del-Ibex-35-castigan-mas-a-la-mujeres.html

Ruiz, RA&DEM, vol. 5, 2021, pp. 107-130

economics, 70(1), 65-94. https://doi.org/10.2307/1884513

Swanson, J.L., Daniels, K.K. y Tokar, D.M. (1996). Evaluacion de las percepciones delas barreras
relacionadas con la carrera: Inventario de barreras
profesionales. Revista de evaluacién profesional, 4 (2), 219-244.
https://doi.org/10.1177/106907279600400207

Taylor, S. J., Bogdan, R., y Piatigorsky, J. (1986). Introduccion a los métodos cualitativos de
investigacién. La busqueda de significados. Editorial PaidésBasica, Barcelona, Espafia.

Téjar Hurtado, J. C. (2006). Investigacion cualitativa: comprender y actuar. Madrid, Espafia.

130


https://doi.org/10.2307/1884513
https://doi.org/10.1177%2F106907279600400207

