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RESUMEN

La presencia de mujeres en el mercado laboral se ha incrementado en los ultimos afios,
aungue no lo ha hecho de la misma manera en todos los niveles jerarquicos de las
organizaciones. EI nimero de mujeres desciende conforme se avanza en la piramide
jerérquica de las empresas, siendo los puestos de la alta direccion los que menor
porcentaje de mujeres presentan. Es justo por debajo de estos puestos donde se sitla lo
que se conoce como techo de cristal, una metafora que engloba las barreras invisibles que
dificultan la promocion de las mujeres trabajadoras a puestos directivos. En el presente
trabajo se profundiza sobre este concepto y sus causas mediante una revision de la
literatura, asi como se analiza su evolucion y la situacion actual en Espafia a partir de
informes de empresas privadas y organismos publicos. El trabajo se centra en la
percepcion de las mujeres sobre el techo de cristal y en como estas percepciones afectan
a la actitud con la que se enfrentan a estas barreras. Se complementa la informacién
recabada con una encuesta realizada a una muestra de mujeres trabajadoras, que permite
contrastar la existencia de cuatro pensamientos distintos en la sociedad actual:
Resistencia, Negacion, Aceptacion y Resignacion.

PALABRAS CLAVE
Techo de cristal, estereotipos, promocion y percepcion.
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ABSTRACT

The presence of women in the labor market has increased in recent years, but this increase
has not occurred in the same way at the different levels of the organization. The number
of women decreases when they advance in the hierarchical pyramid of organizations. The
highest jobs in the hierarchical pyramid are the jobs in which the lowest percentage of
women work. It is just below where glass ceiling is located. The glass ceiling is a
metaphor that encompasses the invisible barriers that hinder the promotion of women
workers and management positions. In the following pages, the glass ceiling and its
causes will be analyzed through a review of the literature, as well as its evolution and the
current situation in Spain will be studied, based on reports from private companies and
public administrations. The objective of this research is to deepen the perception of
women about the glass ceiling and how the attitudes affect the possibility of promotion.
The information is complemented by a survey of a sample of women workers, which
allows us to contrast the existence of four different thoughts in society: Resistance,

Denial, Acceptance and Resignation.

KEYWORDS

Glass ceiling, stereotypes, promotion and perception.
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1. INTRODUCCION.

En los ultimos afios el mercado laboral ha experimentado una transformacion con la
incorporacion de la mujer, aumentandose asi el porcentaje de mujeres trabajadoras.
Aunque esta mayor presencia femenina en las empresas no ha alcanzado por igual a todos
los niveles jerarquicos de las organizaciones. A medida que se asciende en la piramide
jerarquica de las organizaciones se observa que le porcentaje de mujeres va
disminuyendo. Si bien es cierto que el nUmero de mujeres directivas ha aumentado de
manera considerable en los Gltimos afios, aln no se ha alcanzado la paridad, representando
las mujeres directivas Unicamente el 30% en Espafia. A simple vista parece que Espafia
se encuentra muy por debajo del objetivo de paridad, pero si se compara con el 28% del
conjunto de la Union Europea y con el 28% a nivel mundial, segun el informe realizado
por la empresa Grant Thorton (2019): “Women in Business 2019: hacia un avance real”,

se deduce que la situacion de nuestro pais avanza conforme a la media europea y mundial.

Esta realidad ha provocado un interés en las causas que estan impidiendo el ascenso de
las mujeres en las organizaciones. Es entonces cuando surge el término techo de cristal
para referirse a las barreras enfrentadas por mujeres que intentan, o aspiran a alcanzar
altos cargos, asi como también niveles salariales méas altos (Lockwood, 2004). De esta
forma se desglosa el techo de cristal en diferentes barreras Agut (2007).

En primer lugar, se encuentran las barreras internas. Dentro de estas se distinguen
estereotipos asumidos por las propias mujeres (Rosener 2011), rasgos de personalidad
asociados a la mujer (Hanek, 2016), estilos de liderazgo atribuidos a las mujeres directivas
(Bass, 1998) y el posible desinterés por promocionar que muestra este colectivo (Adler,
1984).

En segundo lugar, los estereotipos asumidos por la sociedad (Rosen y Jerdee 1974), una
cultura organizacional que beneficia el ascenso de los trabajadores (Mcguire, 2002) y la
existencia de una ley insuficiente (Pasamar Reyes y Valle Cabrera 2011) conforman las

barreras externas.

En tercer lugar, se encuentran las barreras mixtas, formadas por maternidad (Ariza y
Ugidos 2007) y el conflicto de rol (Geary 2010).
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El hecho de que algunas mujeres hayan superado este techo de cristal lleva a pensar que
la actitud que tomen las mujeres frente a estas barreras puede influir en la promocion a
puestos directivos. El trabajo toma como referencia un articulo escrito por Smith, Caputi
y Crittenden (2012), en la que analizan los cuatro pensamientos frente al techo de cristal:
Negacion, Resistencia, Aceptacion y Resignacion. La Negacion es la creencia de que los
hombres y las mujeres se enfrentan a los mismos obstaculos y problemas en la promocion
hacia puestos de alta direccion (Pilar en idiomas Blog, 2016), asi como la Resistencia es
la creencia de que las mujeres son capaces de romper el techo de cristal (Pérez Rey,
2019). A su vez, la Aceptacion es la creencia de que existe una diferente proporcion de
hombres y mujeres directivas en las organizaciones (Becker, 1987) mientras que la
Resignacion es la creencia de que las mujeres sufren muchas mas consecuencias negativas

que los hombres cuando persiguen el desarrollo de su carrera profesional (Adler, 1984).

Existe una relacién entre las diferentes percepciones, los ascensos y los puestos que
ocupan las mujeres en las organizaciones. Para su comprobacion se ha disefiado en este

trabajo una encuesta basada en la realizada por Smith, Caputi y Crittenden (2012).
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2. OBJETIVOS.
El objetivo principal de este trabajo es profundizar en la percepcion que tienen las mujeres
trabajadoras sobre el techo de cristal y la relacién que tienen estas percepciones con los

ascensos Y los puestos que ocupan las mujeres en las organizaciones.
A su vez se establecen los siguientes objetivos secundarios:
1. Definir el concepto de techo de cristal mediante una revision de la literatura.

2. Delimitar cuales son las causas del techo de cristal, clasificAndolas y

analizandolas.

3. Conocer la evolucion de este fendbmeno en Espafia, asi como su situacion

actual.

4. Establecer una comparativa de la situacion en la que se encuentra Espafia con
la situacion en la Unién Europea y en el resto del mundo.
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3. METODOLOGIA.
Para alcanzar los objetivos anteriormente explicados se han acudido a dos tipos de

fuentes: secundarias y primarias.

En primer lugar, se ha acudido a fuentes secundarias mediante la revision de la literatura
publicada sobre las diferentes definiciones sobre el término el techo de cristal, sus
caracteristicas y sus causas. De la misma forma, se ha acudido a fuentes secundarias para
conocer la situacion en la que encuentra Espafia, su evolucion y su posicion frente Europa

y el resto del mundo. Concretamente se han utilizado:
e Libros.

e Articulos periodisticos.

e Informes realizados por empresas privadas.

e Datos obtenidos de institutos y agencias estadisticas.

Blogs.

En segundo lugar, se ha acudido a una fuente primaria para complementar la informacion
recabada mediante las fuentes secundarias. Se ha llevado a cabo una encuesta distribuida
por via telematica a una muestra de mujeres constituia por un disefio no probabilistico
denominado bola de nieve, en el que las mujeres encuestadas recomendaron a otros

posibles candidatos con las caracteristicas requeridas para la investigacion.

10
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4. DEFINICION.

El término techo de cristal fue utilizado por primera vez en la Women's Action Alliance
Conference de Nueva York el 24 de mayo de 1978. La directora de recursos humanos de
la New York Telephone Co, Marilyn Loden, utiliz6 esta metafora para hacer referencia a
las barreras invisibles que dificultan el ascenso de las mujeres dentro de la organizacién

a puestos directivos (Wirth, Cabarcos Traseira, y Fernandez Davila, 2002).

La metafora del techo de cristal permanecio en el olvido hasta 1986, cuando Hymowitz
y Schellhardt publicaron un articulo en el Wall Street Journal titulado “The glass ceiling:
Why women can't seem to break the invisible barrier that blocks them from the top Jobs”
(Cooper Jackson, 2001). A partir de este momento, el término techo de cristal ha sido
adoptado por organismos internacionales, administraciones, empresas e investigadores de

la materia de Recursos Humanos.

Se define techo de cristal como el conjunto de barreras enfrentadas por mujeres que
intentan o aspiran alcanzar altos cargos (asi como también niveles salariales mas altos).
Se sitlia este fendbmeno tanto en organizaciones sin &nimo de lucro, empresas privadas

como en administraciones publicas (Lockwood, 2004).

Asi mismo, Stumpf y London (1981) se refieren al techo de cristal como a las normas no
escritas que constituyen una barrera al desarrollo profesional de las mujeres, y engloban
este fendmeno junto con la discriminacion que sufren los trabajadores de las empresas
por otras razones, como la etnia. Aunque el presente trabajo se centrara Gnicamente en la

discriminacion por razones de género.

Dada la multitud de matices que presenta el término techo de cristal se han recogido

varias definiciones en la tabla 5.1 pertenecientes a diversos autores.

11
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Tabla 5.1. Definiciones del término techo de cristal.

Definicion Afio y autor

“Es una barrera transparente sobre 1a cual
las mujeres no pueden avanzar” (Prokos y Padavic, 2005:526)

“La metafora pretende representar, de una

manera muy plastica y elocuente, las

sutiles modalidades de actuacion de

algunos mecanismos discriminatorios.

Estos mecanismos obstaculizan el (Ramos, Sarri6, Barbera, y Candela,
desarrollo profesional de las mujeres, las 2002:58)

limitan y les marcan un tope dificil de '
sobrepasar. Pero las barreras no siempre
se explicitan ni son evidentes, razén por
se convierte a menudo en un camino
sinuoso largo y no exento de tropiezos”

“Las  mujeres  son, tipicamente

confrontadas por una barrera invisible,

impidiendo su ascenso en puestos de (Ryan y Haslam, 2005:81)
liderazgo”

“Superficie superior invisible que les
implicaba una detencion en sus trabajos” (Burin, 2008:2)

“Aquellas barreras artificiales basadas en
prejuicios actitudinales u organizativos
que previenen el avance vertical en las
organizaciones de individuos
cualificados”

(Powell y Butterfield, 1994:72)

Fuente: Elaboracion propia.

Como se pude observar en la tabla, todos los autores coinciden en que el techo de cristal
es un obstaculo dificil de superar que supone una traba en el desarrollo profesional de las

mujeres, impidiéndolas promocionar hacia los puestos de alta direccion.

De lamisma forma, coinciden en que la invisibilidad de la barrera provoca que sea mucho

méas complicado su estudio (Romero, 2002). La complicacion surge en cuanto a la

localizacion de la barrera dentro de los niveles jerarquicos de la organizacion. asi, por

ejemplo, Prokos y Padavic (2005) argumentan que existe un techo de cristal en todos los
12



Trabajo Fin de Grado Aitana Garcia Lanero

niveles jerarquicos de la organizacion, mientras Powell y Butterfield (1994) consideran
que las mujeres trabajadoras se enfrentan a esta barrera en el momento de ascenso al
puesto de director general. Se situard la barrera en el transcurso del trabajo justo por

debajo del puesto de director general para facilitar su analisis.

La existencia de un techo de cristal ha preocupado a la sociedad en los ultimos afios.
Prueba de ello es la investigacion realizada en 2002 por Corporate Women Directors
International (CWDI) sobre una muestra de las 300 empresas con mayores ingresos en el
ejercicio 2000 en varias economias desarrolladas, entre las que se incluye Espafia. El
citado estudio concluye que el 76% de las empresas espafiolas con mayores ingresos no
contaba con ninguna mujer dentro de sus consejos de administracion (Jimeno de la Maza
y Redondo Cristobal, 2005).

Si se comparan estos datos con los actualizados para el 2017 por la CNMV sobre la
presencia de las mujeres en los puestos de alta direccion, se observa que sumando las
consejeras y las mujeres que ocupan un puesto de alta direccion, en las empresas
pertenecientes al IBEX-35, constituyen un 37,1% del total de los puestos directivos

(CNMV, 2018). Se analizara esta evolucion en profundidad en los apartados posteriores.

Antes de comenzar a desarrollar el siguiente apartado, se deben mencionar una serie de
conceptos que surgen a partir de la metafora del techo de cristal pero que cuentan con
una serie de matices que los diferencian. Estos términos son: laberinto de cristal,

precipicio de cristal, escaleras mecanicas de cristal y techo de cemento.

El término laberinto de cristal hace referencia al conjunto de dificultades con las que se
encuentran las mujeres en el desarrollo de su carrera profesional, no Unicamente a la
barrera transparente situada en los puestos jerarquicos mas altos que se conoce como
techo de cristal (Eagly y Carli, 2007).

La situacion de presion y alta exigencia con la se encuentran las mujeres en las
organizaciones una vez superado el techo de cristal provocan un aumento en las
probabilidades de fracaso una vez alcanzado el puesto. Este fenOmeno se conoce como

precipicio de cristal (Ryan y Haslam, 2007).

Ha surgido una metafora que recoge las facilidades de promocion con las que se
encuentran los hombres dentro de las organizaciones en comparacion con sus compafieras
de trabajo. Hultin (2003) denomina este fendmeno como escaleras mecanicas de cristal,

y sostiene que estas se acentuan en organizaciones con mayor presencia femenina.

13
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Existe un término muy parejo al techo de cristal, pero con ciertas matizaciones. Se trata
del techo de cemento, que recoge una serie de obstaculos producto de los pensamientos
de las propias mujeres. Esto produce que ellas mismas se autoimpongan limites a la hora

de desarrollar sus carreras profesionales (Leon y Chinchilla, 2004).

6. CAUSAS DEL TECHO DE CRISTAL.
Agut (2007) clasifica las barreras que conforman el techo de cristal en tres grupos:
barreras internas, barreras externas y barreras mixtas, expuestos en la tabla 6.1. De esta

clasificacion se derivan las diferentes causas que se explicaran a continuacion.

Tabla 6.1. Clasificacidn de barreras segun Agut, (2007).

Tipo Definicion Barreras

— Estereotipos
asumidos por las
propias mujeres.

— Rasgos comunes de
la personalidad
asociados a la mujer.

— Estilos de liderazgo.

— Desinterés por
promocionar.

Se forman como consecuencia de
factores considerados internos:
creencia, motivacion e intereses,
entre otros.

Barreras internas

— Estereotipos
asumidos por la

Se forman como consecuencia de

Barreras externas factores considerados externos:

redes informales  existentes sociedad.
dentro de las organizaciones, —Cultura _
estereotipos adoptados por la organizacional.
sociedad actual o preferencia por — Ley insuficiente.

atributos y liderazgo masculino.

Se forman como consecuencia de — Lamaternidad.

factores considerados intrinsecos — Elconflicto de rol
y extrinsecos a la mujer

trabajadora: maternidad o

conciliacion de la vida laboral y

familiar.

Barreras mixtas

Fuente: (Agut 2007).

14
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6.1.BARRERAS INTERNAS.

6.1.1. Estereotipos asumidos por las propias mujeres.

Segun la definicidn que se recoge en la RAE, un estereotipo es una imagen representativa
de un determinado colectivo adoptada por la mayoria de las personas. Esta imagen
estructurada se forma como consecuencia de las caracteristicas estaticas generalizadas de
los miembros de esa comunidad. Por tanto, el mundo estd dividido en categorias
masculina y femenina (Ovejero y Garcia Alvarez, 1998) atendiendo a creencias

consideradas ciertas acerca de sus caracteristicas y su esperado comportamiento.

En la tabla 6.1. se pueden distinguir las caracteristicas que componen los estereotipos

masculinos y femeninos segun Rosener (2011).

Tabla 6.1. Caracteristicas que componen los estereotipos de género.

Estereotipo Caracteristicas

— Agresividad

— Fuerza

— Competitividad

— Independencia
Masculino — Adaptabilidad

— Sinceridad

— Responsabilidad

— Eficiencia

— Entusiasmo

— Delicadeza,

— Sumisioén,

— Sentimentalismo
— Comprension
— Compasion

— Dependencia

Femenino

Fuente: Rosener (2011).

Estos estereotipos de género juegan un papel fundamental en las empresas (Heilman,
2001), asociandose muchas veces los puestos directivos con los estereotipos masculinos,
presumiendo de este modo que las mujeres no cuentan con las caracteristicas y

comportamientos necesarios para ocupar puestos directivos (Morrison et al, 1987).

15
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Las mujeres llegan a asimilar estos estereotipos, asumiendo asi que no cuentan con las
caracteristicas necesarias para promocionar hacia los puestos jerarquicos altos. Incluso
llegan a considerar que deben mostrar caracteristicas catalogadas como masculinas si

quieren alcanzar el éxito profesional (Schein y Mueller, 1992).

Como consecuencia de lo anterior, son ellas mismas las que renuncian a esta posibilidad
de promocion, constituyendo por tanto estos estereotipos una barrera en el desarrollo
profesional de la carrera de las mujeres trabajadoras (Albert Lopez-Ibor et al, 2008).

6.1.2. Rasgos comunes de la personalidad asociados a la mujer.
Segun McClelland y Watson (1973), las mujeres son menos competitivas que los hombres
y a su vez menos proclives a asumir riesgos. Estos rasgos de personalidad afiaden

dificultad a la promocion de las mujeres.

Un estudio de la universidad de Michigan desvelé que las mujeres prefieren optar a
puestos en los que compiten menos candidatos a la hora de buscar trabajo. En cambio,
sefiala que los hombres prefieren una competicion abierta con un indice de riesgo mayor,
en las que la recompensa monetaria y el nivel jerarquico dentro de las organizaciones son
mayores. Kathrin Hanek, la autora principal del estudio, sefial estos hallazgos como una
posible explicacion de la brecha salarial y de la escasa presencia de las mujeres en los

organos de direccion (Hanek, 2016).

Asi mismo, las mujeres tienen una actitud distinta a los hombres frente al riesgo. Las
mujeres arriesgan menos en las predicciones aplicando unos limites mas amplios e
incurren en menos deudas (Huang y Kisgen, 2013), de lo que se deduce que las mujeres
se sienten menos comodas que los hombres en situaciones de incertidumbre, evitando

incluso decisiones empresariales que conllevan un elevado riesgo.

Ascender a un puesto directivo supone competir con un elevado nimero de candidatos,
incluyendo los trabajadores de la propia empresa via promocién interna, los candidatos
de otras empresas y del mercado de trabajo. De la misma forma, los puestos directivos
conllevan situaciones de incertidumbre a la hora de tomar decisiones globales sobre la
estrategia de la organizacion. Estos dos factores podrian explicar la escasa presencia de
mujeres en los niveles altos de las organizaciones (Hanek, 2016), constituyendo una

barrera mas del techo de cristal.

16
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6.1.3. Estilos de liderazgo.
El liderazgo empresarial es definido como el proceso mediante el cual el lider influye en
el comportamiento y las actitudes de los miembros de la empresa dirigiéndolos al

cumplimiento de los objetivos globales de la organizacion (Alves, 2000).
Segun Martens (1987), un lider debe contar los las siguientes caracteristicas:

e Asertividad.

e Empatia.

e Habilidades de comunicacion.

e Autocontrol.

e Confianza en los demas.

e Persistencia.

e Flexibilidad.

e Aprecio de los demas.

e Ayudar a los demaés a desarrollarse.

e Ser persistentes y responsables.

e Procurar identificar los problemas en sus estados iniciales.

Una vez que se ha definido el concepto de liderazgo y las caracteristicas necesarias para
ser un buen lider empresarial, se analizaran los estilos de liderazgo atribuidos a las

mujeres y a los hombres.

Se entiende el estilo de liderazgo como el estilo de actuacion propio que desempefia un
lider a la hora de guiar a sus subordinados para la consecucion de los objetivos (Alves,
2000). Se distinguen dos tipos de liderazgo: liderazgo transaccional y liderazgo

transformacional.

Por un lado, el liderazgo transaccional se caracteriza por una relacion basada en un
intercambio coste-beneficio. Se basa en el cumplimiento correcto de las 6rdenes del lider
por parte de los subordinados a cambio de una recompensa por su eficiente desempefio
(Molero Alonso, Recio Shoya, y Cuadrado, 2010). El lider también hace uso de su poder
a la hora de imponer sanciones a los trabajadores cuando su rendimiento no sea el

requerido. Este tipo de liderazgo se centra en el desempefio correcto de las tareas
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funcionales dentro de la organizacion, sin tener perspectivas de desarrollo estratégico
(Arévalo y Grado, 2015).

Por otro lado, el liderazgo transformacional se caracteriza por la reaccion emocional del
personal subordinado. En él, la motivacion del equipo y la adecuacion de los objetivos
globales de la organizacion con los individuales cobran especial importancia (Bass,
1998). El lider adopta la figura de agente de cambio, tratando de dar sentido a las tareas
que desempefian los subordinados, promoviendo el compromiso con la organizacién y
centrandose mas en los aspectos intangibles que en las recompensas materiales (Arévalo
y Grado, 2015).

Tradicionalmente se ha atribuido el liderazgo transaccional a los hombres, asi como el
liderazgo transformacional a las mujeres (Bass, 1998).

No existe un consenso generalizado sobre la preferencia de uno u otro estilo de liderazgo.
Asi por ejemplo, Castro y Lupano (2007) sostienen que el liderazgo transformacional
proporciona unos mejores resultados empresariales, mientras que Eagly y Carli (2003)
consideran que le preferencia de las empresas por el estilo de liderazgo transaccional

supone una barrera mas que conforma el techo de cristal.

6.1.4. Desinterés por promocionar

Las mujeres trabajadoras no ven compensados los sacrificios que deben hacer para
obtener la promocion profesional. Esto se traduce en una insuficiente recompensa
intrinseca (Adler, 1984).

De esta forma, Agut Nieto y Martin Hernandez (2007) consideran que las que las mujeres
sufren acoso psicolégico y sexual en las organizaciones. Entendiendo el acoso
psicolégico como la agresion psicoldgica que sufre de manera continuada una persona
que es considerada como victima, por parte de un grupo que denominamos acosadores
(Zapf, 1999). De la misma forma Phillips y Imhoff (1997) definen el acoso sexual como
cualquier conducta de caracter sexual dirigido a un trabajador y que afecta a su dignidad.
Estos dos factores pueden producir en las mujeres un sentimiento de desmotivacion y
desagrado que puede desembocar no solo en un desinterés por promocionar, si no en el

abandono de la organizacion (Agut Nieto y Martin Hernandez, 2007).

Otra causa del desinterés por promocionar que se trata en este punto es el ya mencionado
precipicio de cristal. La situacion de presion y alta exigencia con la se encuentran las

mujeres en las organizaciones una vez superado el techo de cristal provocan un aumento
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en las probabilidades de fracaso una vez alcanzado el puesto (Ryan y Haslam, 2007).
Existe la creencia de que las organizaciones nombran a las mujeres directivas cuando
existe una situacion de crisis y un paso en falso podria tener consecuencias muy negativas
para la organizacion (Maratchi, 2017), lo que puede provocar un rechazo de las mujeres

trabajadoras hacia las promociones a los puestos de alta direccion.

6.2. BARRERAS EXTERNAS.

6.2.1. Estereotipos asumidos por la sociedad.

A diferencia del factor interno relacionado con los estereotipos, el factor: estereotipos
asumidos por la sociedad hace referencia al hecho de que los estereotipos son asumidos
por la sociedad en su conjunto y no solo por las propias mujeres trabajadoras. De esta
manera, los encargados de tomar decisiones de promocion dentro de las empresas cuentan
con una serie de caracteristicas preestablecidas sobre las mujeres (delicadeza, sumision,
sentimentalismo, comprension, compasion, y dependencia) que afectan a sus

evaluaciones (Morrison, et al 1987).

Rosen y Jerdee (1974) argumentan que en muchas ocasiones las mujeres reciben peores
calificaciones en las evaluaciones de promocion a causa de estos estereotipos presentes
en la sociedad actual. A este respecto, las organizaciones demandan caracteristicas
“masculinas” para los puestos directivos, teniendo los hombres una mayor probabilidad
de ser seleccionados para ocupar puestos jerarquicamente altos dentro de las empresas
(Kanter, 1977).

Segun el informe “The Unstereotyped Mindset ” realizado a partir de una muestra
de 9.000 personas pertenecientes a ocho paises distintos, por la empresa Unilever
(2017), el 60% de las mujeres creen que los estereotipos asumidos por la sociedad
respecto de sus caracteristicas afectan al desarrollo de sus carreras profesionales. El
informe también revela la opinion acerca del importante papel que juega la publicidad en
la difusién o eliminacion de estos estereotipos. El 70% de los encuestados (incluyendo
hombres y mujeres) consideran que las diferencias laborales entre hombre y mujeres
dentro de las organizaciones se verian muy reducidas si los jovenes no visualizaran
continuamente los estereotipos de género en los medios de comunicacion ni en otras

herramientas de marketing (Unilever, 2017).
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6.2.2. Cultura organizacional.

Dentro de las empresas existe lo que se conoce como organizacion informal, que se define

de manera positiva y negativa:

Por un lado, se define como la organizacién no formalizada, que se forma con unos fines

distintos al logro de los objetivos empresariales.

Por otro lado, se define como las relaciones espontaneas que desembocan en una
interrelacion personal afectiva y duradera dentro de las empresas (Moret y Arcila, 2011).

Esta organizaciéon informal tiene como consecuencia la creacion de una red de
comunicacion que no depende de la jerarquia de la organizacién sino de las relaciones
informales que en ella se establezcan. Mediante esta estructura informal, los trabajadores
masculinos conforman una serie de redes informales dentro de las organizaciones en las
que las mujeres no estan incluidas (Mcguire, 2002). Estas redes se forman como
consecuencia de gustos y actividades que los hombres comparten fuera del horario de
trabajo. El problema surge cuando, como sostienen Moret y Arcila (2011), en este
conjunto de interrelaciones espontaneas de los empleados se transmite informacion
relacionada con las actividades de la organizacién y sus estrategias. Estas redes
informales suponen un mecanismo discriminatorio, asi como una fuente de desigualdad

entre hombres y mujeres dentro de la organizacion.

6.2.3. Ley insuficiente

El articulo 14 de la norma suprema del ordenamiento juridico espafiol, La Constitucion
1978, expone que “Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social.” («Constitucion Espariola», 1978), de

lo que se deduce gue en la legislacion espafiola no se favorece al hombre frente a la mujer.

Si se extrapola esta situacion al nivel europeo, la UE ha realizado numerosas
recomendaciones a las empresas de los paises miembros buscando promover la igualdad
de género, intentando aumentar la presencia de mujeres en los consejos de administracion
de las empresas. En 1984 y 1996 el Consejo Europeo recomendd a los gobiernos de los
paises miembros que instaran a que el sector privado aumentase la presencia de mujeres
en todos los niveles de los puestos directivos (Comisién Europea, 2012). Tras estas

recomendaciones, paises como Francia, Italia, Bélgica, Espafia, Paises Bajos, Portugal,
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Finlandia, Dinamarca, Eslovenia, Austria y Grecia tomaron medidas en sus legislaciones

para promover la igualdad de género.

Entre las medidas llevadas a cabo en Espafia se destaca la aprobacion por las Cortes
Generales de Espafia en 2007 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, con el objetivo
de conseguir la igualdad entre mujeres y hombres. En la presente ley se regulan asuntos
como la no discriminacion por razén de sexo, que se define en la misma ley como la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada menos
favorable que otra en situacién comparable o en desventaja como consecuencia de su
sexo. Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que causen discriminacion por

sexo no tendran validez, y podran tener como consecuencia sanciones o indemnizaciones.

Asi mismo se contempla en la citada ley la paridad, violencia de género, igualdad de

oportunidades o conciliacion de la vida familiar y laboral.

Entre las medidas concretas contenidas en dicha legislacion se destacan los permisos
especiales para el cuidado de hijos, como es el permiso de paternidad, que busca una
corresponsabilidad del cuidado de los hijos entre hombre y mujeres trabajadoras.

De la misma forma, se establecio el principio de igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en las decisiones de promocion, en la formacion y en las condiciones
de trabajo, con el objetivo de eliminar las diferencias retributivas y fomentar el
crecimiento profesional de las trabajadoras. Se promueve el desarrollo de los planes de
igualdad, definidos en la ley como un conjunto ordenado de medidas que tienen como
objetivo alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo dentro de la organizacion. Estas medidas no
son de aplicacion obligatoria ni conllevan sanciones, salvo los planes de igualdad en las

empresas de mas de 250 trabajadores.

En cuanto a la presencia de mujeres en los consejos de administracion, la ley establece
que las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada,
procuraran incluir en su Consejo de administracion un nimero de mujeres suficiente para
conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres en este drgano en un plazo de

ocho afos a partir de la entrada en vigor de esta Ley (Espafia, 2007).

En contraposicion con lo anterior, autores como Pasamar Reyes y Valle Cabrera (2011)
sostienen que aun queda mucho camino por recorrer para conseguir los objetivos

perseguidos por la legislacion actual. La obligatoriedad de cuotas en los consejos de
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administracion sigue siendo una incognita actualmente en Esparia, puesto que paises que
han optado por esta medida han alcanzado mejores resultados que nuestro pais. Es el caso
de Francia (44%), Italia (36%) o Finlandia (35%) frente a Espafia (24%) (Eurostat, 2019).

Figura 6.1. Posturas frente a la posibilidad de cuotas obligatorias en Espafia.

Comunidad Comunidad

Espaiia Andalucia Cataluna de Madrid  Valenciana Galicia Pais Vasco
N
|
Si

30% 30% 12% 26% 29% 18% 30%

Fuente: Women in Business 2019: hacia un avance real, Grant Thorton (2019).

6.3. BARRERAS MIXTAS

6.3.1. La maternidad.

Ariza 'y Ugidos (2007) realizaron un estudio en el que mediante modelos econométricos
analizaron el coste de oportunidad que asumen las mujeres trabajadoras al convertirse en
madres entre los 20 y 40 afios, edad en la cual la productividad laboral se encuentra en su
punto mas alto y a su vez es la edad propicia para ser madre. Este estudio revela que la
remuneracion y el tipo de cargo influyen en la toma de decision de promocion. Esto se
traduce en que las mujeres trabajadoras que se encuentran en el comienzo del desarrollo
de su carrera profesional se abstienen de tener hijos, puesto que consideran la maternidad

como un limite para ascender en la pirdmide profesional.

Segun Becker (1987) existe una equivalencia entre el precio del tiempo y el coste de
oportunidad, teniendo la mujer una ventaja comparativa cuando emplea su tiempo en la
crianza de los hijos frente al hombre. Por esta razon, argumenta Becker (1987) que entrar
en el mercado laboral implicaria incurrir en un coste de oportunidad mas alto que el
producido por el hombre. De esta forma, el resultado seria la no maximizacién de la

utilidad de la familia.

En este sentido, siguiendo el razonamiento de Becker (1987), las mujeres tienen un coste
de oportunidad maés elevado que los hombres al entrar en el mercado laboral, puesto que
el cuidado de los hijos ha sido tradicionalmente atribuido a las mujeres. Cuanto mayor

tiempo se emplee en el mercado laboral mas alto seré el coste de oportunidad soportado.
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En definitiva, la mujer reduce el nimero de horas en su trabajo y pospone su promocion
profesional cuando tiene hijos, buscando tener asi una mayor flexibilidad. Asi mismo, la
maternidad se pospone hasta obtener estabilidad laboral. Sin embargo, los hombres

raramente posponen sus promociones cuando son padres (Stone y Lovejoy, 2004).

6.3.2. El conflicto de rol

Segun Geary (2010) las mujeres tienen una mayor predisposicion hacia el cuidado de las
personas Yy del hogar en comparacion con los hombres. Lo cual supondria una desventaja
en cuanto al desarrollo de su carrera profesional, al disponer de un menor tiempo para

dedicar al trabajo dentro de la empresa.

En los gréficos 6.1. y 6.2. (Instituto Nacional de Estadistica, 2018) se puede comprobar
que las mujeres dedican menos tiempo que lo hombres a las actividades remuneradas y

mas al trabajo no remunerado (cuidado del hogar y de otras personas).

Esto se traduciria en menores posibilidades de consecucidn de un ascenso por parte de las

mujeres.

Grafico 6.1. Indicador de horas/semana de trabajo remunerado segun el sexo. 2015.
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE) 2018
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Graéfico 6.2. Indicador de horas/semana de trabajo no remunerado segun el sexo. 2015.
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE) 2018

7. El TECHO DE CRISTAL EN ESPANA.

Segun el informe realizado por la empresa Grant Thorton (2019): “Women in Business
2019: hacia un avance real ” el nUmero de mujeres directivas en Espafa se sita en el
30%, el mejor dato en los dltimos cinco afios. En el grafico 7.1. se puede observar la
tendencia creciente desde 2011. El porcentaje de empresas con al menos una mujer en

puestos de direccion también sigue una tendencia creciente, alcanzando este afio el 87%.

Asi mismo, se puede analizar la situacion del techo de cristal en Espafia en funcion de la
composicion de los Consejos de Administracién de las organizaciones. EI Cdodigo
Unificado de Buen Gobierno recomienda a las empresas llegar al 30% de consejeras en
los Consejos de Administracion en 2020. Atendiendo a los Gltimos datos arrojados por el
informe “Consejos de Administracion de las empresas cotizadas” realizado por la
empresa PWC (2018) unicamente el 21% de las empresas en Espafia cumple este
requisito, mientras que el 47% de las empresas presentan una participacion de consejeras
entre un 10-20%. Unicamente un 5% de las empresas en Espafia cuentan con menos de
una consejera por cada 10 consejeros. En el grafico 7.2. se observa la evolucion del
porcentaje de consejeras en los Consejos de Administracion de las empresas del IBEX-
35, indice compuesto por los 35 valores mas liquidos cotizados en el Sistema de
Interconexion Bursatil de las cuatro Bolsas Espafiolas (Bolsa de Madrid, 2019).
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Grafico 7.1. Evolucion del porcentaje de mujeres directivas en Esparia.

35
30
25
20
15
10

5

0
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

=@ % Mujeres directivas

Fuente: Women in Business 2019: hacia un avance real, Grant Thorton (2019).

Gréfico 7.2. Evolucion del porcentaje de mujeres en los Consejos de Administracion de
las empresas del IBEX-35 en Espafia.
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Fuente: “Consejos de Administracion de las empresas cotizadas” PWC (2018).

Estos datos no son similares en todo el pais, existiendo diferencias entre las Comunidades
Auténomas. La Comunidad Autonoma de Madrid cuenta con un 32% de mujeres en los
puestos directivos, un punto menos con respecto al afio anterior, siendo la comunidad que
cuenta con mas directivas dentro de Espafia. Galicia supera de la misma forma la media
nacional con un 31% de mujeres en los puestos de direccion. Sin alejarse demasiado de
la media nacional estan Catalufia con un 29%, aumentando tres puntos porcentuales con
respecto al afio anterior y Andalucia con 24%. El resto de Comunidades se cuentan con
menos del 22% de mujeres en los puestos de direccion (Grant Thorton, 2019).
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8. COMPARATIVA EUROPEA'Y GLOBAL
Segun el informe publicado por Eurostat (2019), 3,4 millones de mujeres ocupaban un

puesto directivo en la Union Europea en 2017, lo que equivale a un 36% del total de los
puestos directivos. Como se puede observar en el grafico 8.1, inicamente Letonia contd
con mas directivas que directivos en sus empresas, mientras Espafia se situaba por debajo

de la media. En 2017 Unicamente once paises superan la media de la UE.

Graéfico 8.1. Porcentaje de mujeres directivas en Europa 2017.
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Fuente: Eurostat (2019).

Como se aprecia en el grafico 8.2., teniendo en cuenta unicamente el porcentaje de
consejeras en los Consejos de Administracion de las empresas con mayor cotizacién
europea en 2018, las cifras son menos elevadas, puesto que no se tiene en cuenta las
mujeres que ocupan un puesto de gerencia media. De igual manera, continGan siendo 11
paises los que superan la media de la UE (27%), pero son distintos a los paises que
superaron la media de la UE en 2017, es el caso de Italia, Francia, Bélica o Paises Bajos,

entre otros. Espaia sitla muy cerca de la media de la UE.

La situacion en 2019 se torna distinta. Segun el informe realizado por la empresa Grant
Thorton (2019): “Women in Business 2019: hacia un avance real ”, el porcentaje de

mujeres directivas en Espafa (30%) supera a la media de la UE (28%) y a la media global

(29%).
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Graéfico 8.2. Porcentaje de consejeras en las empresas de mayor cotizacion europea 2018.
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9 PERCEPCION DEL TECHO DE CRISTAL POR LA MUJER EN
EL MERCADO LABORAL

9.1.CONCEPTOS TEORICOS SOBRE LA PERCEPCION.
En este apartado se pretende analizar la postura que adaptan las mujeres frente al

fendmeno del techo de cristal y como ésta afecta a su comportamiento y actitud a la hora

de promocionar.

Las percepciones que puede tener una mujer acerca del techo de cristal se agrupan en
cuatro categorias: Negacion, Resistencia, Aceptacion y Resignacion (Smith, Caputi, y

Crittenden, 2012).

a) Negacion: es la creencia de que los hombres y las mujeres se enfrentan a los
mismos obstaculos y problemas en la promocion hacia puestos de alta direccion.
No considera que las mujeres estén en una situacion de desventaja frente a sus
comparieros masculinos a la hora de conseguir un ascenso dentro de la empresa.
Se basa en que el techo de cristal se ha superado y que la razon por la que las
mujeres no ascienden es porque no estan lo suficientemente preparadas o no

desean el ascenso (Pilar en idiomas Blog, 2016).

b) Resistencia: es la creencia de que las mujeres son capaces de romper el techo de
cristal. Esta postura se basa en los ascensos a puestos directivos alcanzados por
mujeres en los diferentes sectores. Considera que las barreras que componen este
techo invisible se van superando poco a poco, provocando grietas en el techo de

cristal y haciéndolo cada vez mas fragil (Pérez Rey, 2019).
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c) Aceptacion: es la creencia de que existe una diferente proporcién de hombres y
mujeres directivas en las organizaciones. Las personas que adoptan esta postura
consideran que las mujeres rechazan la posibilidad de ascender porque prefieren
dedicar mas tiempo a otras labores fuera del mercado de trabajo, como son el
cuidado de los hijos o las tareas del hogar (Becker, 1987). Se basan en la
aceptacion de la barrera de la maternidad y los roles, adoptando una postura

pasiva que no induce a la superacion del techo de cristal.

d) Resignacion: es la creencia de que las mujeres sufren muchas mas consecuencias
negativas que los hombres cuando persiguen el desarrollo de su carrera
profesional. Entre las consecuencias se encuentran la realizacién de demasiados
sacrificios que no se ven recompensados intrinsecamente por el ascenso (Adler,
1984), o la situacion de estrés y presion que experimentan algunas mujeres al
superar las barreras (Ryan y Haslam, 2007). Consideran que existen suficientes

motivos para que las mujeres no intenten romper los techos de cristal.

Por tanto, Resistencia y Negacién constituyen la postura optimista, ya que comparten la
opinidén de que las mujeres pueden alcanzar los niveles mas altos de las organizaciones.
La Resignacion y la Aceptacion conforman la postura pesimista, ya que ambas consideran
que existen unos techos de cristal dificiles de superar y que, en el caso de la resignacion,

intentar superarlos tendria unas consecuencias muy negativas para las mujeres.

Estas cuatro percepciones se relacionan con una serie de indicadores importantes del éxito
de la carrera profesional de las mujeres: satisfaccion profesional (Orser y Leck, 2010),
felicidad, bienestar psicoldgico, bienestar fisico (Fisher, 2010) y compromiso laboral
(Bakker, Schaufeli, Leiter, y Taris, 2008). Se entiende que al poseer estas variables las
mujeres trabajadoras seran mas propensas a alcanzar el éxito profesional, es decir, el

desarrollo promocional hacia puestos de alta direccion.

Asi mismo, las relaciones entre los cuatro grupos de creencias, las variables y el éxito

profesional se desarrollan de la siguiente manera:

a) Una mujer que se clasifique dentro del pensamiento de Negacién mantendria una
alta satisfaccion promocional, altos niveles de felicidad, bienestar fisico y
psicoldgico, dado que al no reconocer la existencia de un techo de cristal
evitarian las tensiones que existirian si se reconociera su existencia (Wrigley,

2002). Asi mismo, al tratarse de una vertiente positiva, también estaria
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b)

d)

relacionado positivamente con el compromiso laboral. Por tanto, una mujer que
comparta esta creencia sera proclive a alcanzar el éxito profesional desarrollando

su carrera hacia puestos de alta direccion.

Una mujer que se clasifique dentro del pensamiento de Resistencia implica un
sesgo positivo y actitudes aspiracionales que aumentan las posibilidades de
progreso profesional y éxito dentro de la organizacion. Mantendrian una alta
satisfaccion promocional, altos niveles de felicidad, bienestar fisico y psicoldgico

y un mayor compromiso laboral que la postura anterior (Smith et al., 2012).

Una mujer que se clasifique dentro del pensamiento de Aceptacion mantendra
una relacién positiva con la felicidad, el bienestar fisico y psicoldgico, ya que
implica una perspectiva optimista hacia la vida y el equilibrio familiar. Pero la
Aceptacion es una forma negativa de ver la desigualdad de género en los lugares
de trabajo, por lo que estd relacionado negativamente con la satisfaccion

profesional y el compromiso laboral (Bakker et al., 2008).

Una mujer que se clasifique dentro del pensamiento de Resignacién mantendra
una relacion negativa con la felicidad, satisfaccion laboral, bienestar fisico y
psicoldgico y con el compromiso laboral, ya que ven poca esperanza de que
cambien las condiciones de trabajo y pueden mostrarse insatisfechas e infelices
trabajando en las organizaciones (Smith et al., 2012).

De este modo, el pensamiento méas favorable a la promocién hacia puestos de alta

direccidn seria la Resistencia, seguida de la Negacion, la Aceptacién y la menos favorable

la Resignacion.

9.2.APLICACION PRACTICA: CASO REAL

Con el objetivo de analizar la situacion actual sobre el pensamiento mayoritariamente

adoptado sobre el techo de cristal se ha realizado una encuesta a mujeres trabajadoras.

Se ha establecido una muestra de 42 mujeres, conformada con el método de bola de nieve,

que es un disefio de muestreo no probabilistico en el que se pide a los encuestados que

recomienden a posibles participantes, controlando de esta manera las caracteristicas de la

muestra (Martin-Crespo y Salamanca, 2007).

La muestra presenta las siguientes caracteristicas demograficas:

Grafico 9.1. Datos demograficos de los encuestados: Edad.
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® 1820
@® 20-30
@ 30-40
@ 40-50
@ 50-70
@® Mas de 70

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 9.2. Datos demograficos de los encuestados: Nivel de estudios.

@ Educacién obligatoria
@ Bachiller/Grado medio
@ Estudios superiores

\

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 9.3. Datos demograficos de los encuestados: Estado civil.
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@ Soltero
@ Casado
@ Con pareja

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 9.4. Datos demograficos de los encuestados: Nimero de hijos.

@0
(!
®2
@3
@® Masde3

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 9.5. Datos demograficos de los encuestados: Puesto que ocupa en la

organizacion.

@ Miembro del staff
@ Supervisor
Gerencia media

@ Gerencia superior

Fuente: Elaboracion propia.

La herramienta utilizada para el disefio de la encuesta ha sido Google Forms. La encuesta
se compone de 20 items. En la misma se pide a los encuestados que especifiquen su grado
de acuerdo o desacuerdo con cada una de las 20 afirmaciones. La posibilidad de respuesta
se presenta con una escala de Likert de 1-5 en funcion de su grado de acuerdo respeto de
las afirmaciones presentadas: 1(totalmente en desacuerdo), 2(parcialmente en
desacuerdo), 3(ni de acuerdo ni en desacuerdo), 4(parcialmente de acuerdo) y

5(totalmente de acuerdo).

Los items han sido obtenidos de un estudio realizado por Smith, Caputi, y Crittenden
(2012) en Australia, en el que asociaron estas afirmaciones con los cuatro grupos de

creencias: Negacion. Resistencia, Aceptacion y Resignacion.
Los items que conforman la encuesta son:
a) Negacion:

— Las mujeres y los hombres tienen que superar los mismos problemas en el

lugar de trabajo.
— Las mujeres han alcanzado la cima en todas las areas de negocios y politica.

— Las mujeres no enfrentan barreras a las promociones en la mayoria de las

organizaciones.
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— Las mujeres que tienen un fuerte compromiso con sus carreras pueden ir

directamente a la cima.

— Las mujeres con talento son capaces de superar la discriminacién sexista.

b) Resistencia:

d)

— Cuanto méas busquen las mujeres los cargos superiores, mas facil sera para

quienes las sigan.
— Las hijas de madres exitosas se inspiran para superar los obstaculos sexistas.
— Las mujeres son capaces de tomar decisiones criticas de liderazgo.
— Las habilidades de crianza de las mujeres les ayudan a ser lideres exitosas.

— La creacidn de redes es una forma inteligente para que las mujeres aumenten

las posibilidades de éxito profesional.
Aceptacion:
— Las mujeres no tienen el mismo deseo de poder que los hombres.

— La maternidad es mas importante para la mayoria de las mujeres que el

desarrollo profesional.
— Las mujeres estdn menos preocupadas por las promociones que los hombres.

— Las mujeres prefieren una vida de equilibrio mas que ganar carreras altamente

remuneradas.

— Las mujeres comunmente rechazan el progreso profesional ya que estan mas

dispuestas a mantener un papel en la crianza de los hijos.
Resignacion:

— Las mujeres lideres sufren mas dolor emocional que los hombres cuando hay

una crisis dentro de sus equipos.

— Las mujeres que tienen que hacer demasiados sacrificios para obtener puestos

muy bien pagados.

— Los celos de los comparieros de trabajo evitan que las mujeres busquen

promociones.
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— Si las mujeres logran ascensos, podrian ser acusadas de ofrecer favores

sexuales.

— Las mujeres inteligentes evitan carreras que implican una competencia intensa

con colegas.

Los items se han repartido de manera aleatoria por la encuesta, terminando con cinco
preguntas de caracter demogréafico, que han servido para la caracterizacion de la muestra.
La estructura del cuestionario, asi como las encuestas individuales se pueden observar en
el ANEXO 1.

9.3.ANALISIS DE LA INFORMACION RECABADA.
Los resultados se han analizado con una hoja de datos complementaria en Excel (ANEXO

2). El procedimiento de analisis de datos se ha desarrollado de la siguiente manera.

En primer lugar, se han volcado los datos obtenidos (las respuestas medidas en escala de
Likert) a la hoja de datos.

En segundo lugar, se han analizado las respuestas de cada encuesta por separado,
agrupado las respuestas conforme a la creencia con la que se corresponden, cada grupo

se corresponde con cinco items.

En tercer lugar, se han calculado las medias que cada individuo ha obtenido en cada grupo
de preguntas. Se asignara al individuo el grupo de pensamiento en el que haya alcanzado
una media superior, puesto que esta mas de acuerdo con las afirmaciones
correspondientes a esa vertiente de pensamiento que con las pertenecientes al resto de

creencias.

En ultimo lugar, se han cuantificado cuantas mujeres de la muestra corresponden a cada

grupo, calculando los porcentajes correspondientes.

9.4. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

Como muestra el grafico 9.6., el pensamiento mayoritariamente adoptado por las mujeres
encuestadas es Resistencia, un 62% reconocen la existencia de un techo de cristal que
dificulta el ascenso de las mujeres dentro de las organizaciones, pero se resisten a aceptar
esta situacion creando grietas en ese techo de cristal haciéndolo cada vez mas fragil. El
segundo pensamiento con mayor aceptacion dentro de la muestra es el pensamiento de

Negacion, en otras palabras, el 24% de las mujeres encuestadas no consideran que se

34



Trabajo Fin de Grado Aitana Garcia Lanero

encuentren en desventaja frente a los hombres a la hora de promocionar, seglin este
anélisis.
De esta forma, el 86% de la muestra adopta una posicion optimista frente al fendmeno

estudiado, ya que comparten la opinion de que las mujeres pueden alcanzar los niveles

mas altos de las organizaciones.

Asi mismo, sélo el 14% de la muestra adopta una posicion pesimista, siendo Unicamente
el 2% el porcentaje que se corresponde con el pensamiento de resignacion, el que se
relaciona negativamente con la satisfaccion profesional, la felicidad, el bienestar
psicoldgico, el bienestar fisico y con el compromiso laboral, factores que aumentan las

posibilidades del éxito profesional.

Grafico 9.6. Distribucion de las cuatro creencias en la muestra.

RESIGNACION

ACEPTACION 2% )
12% NEGACION

24%

RESISTENCIA
62%

B NEGACION  mRESISTENCIA  m ACEPTACION RESIGNACION

Fuente: Elaboracion propia.

Si se analizan los datos con mas detalle, como el grafico 9.7., se observa que en el grupo
de mujeres que trabajan en puestos de gerencia superior no existen pensamientos de
Resignacion o Aceptacidn. Esto podria deberse a que las mujeres pertenecientes a este
subgrupo ya han superado las berreras que conforman el techo de cristal, y que una
posible razén de su promocion sea precisamente la ausencia de estos pensamientos
pesimistas. De esta manera, se refuerza el supuesto tedrico que relacionaba positivamente
los pensamientos optimistas (Negacion y Resistencia) con el éxito profesional.
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Grafico 9.7. Distribucion de las creencias en funcion del puesto laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

Si se continta con la interpretacion del grafico 9.7., se observa que el mayor porcentaje
de pensamientos pesimistas se encuentra en el subgrupo de mujeres que trabajan en la
base de la piramide jerarquica. Es mas, el Unico pensamiento que se relaciona
negativamente con todos los factores que favorecen el éxito profesional, la Resignacion,
se encuentra presente uUnicamente en este subgrupo. Estos dos sucesos pueden estar
relacionados de manera causal, es decir, que el hecho de no ascender en la piramide
jerarquica desencadene la adopcién de pensamientos pesimistas, 0 que estos

pensamientos dificulten el ascenso.

Otro dato que se debe destacar es que el mayor porcentaje del pensamiento de Resistencia
se localiza en los puestos de mujeres que trabajan en la linea media de las empresas. Dado
que el techo de cristal se sita justo por encima de estos puestos, son las trabajadoras que
mas estan pudiendo sufrir estas barreras. Este dato podria tener consecuencias muy
positivas en cuanto a la superacion del techo de cristal, dado que es el pensamiento que
mas positivamente se relaciona con los factores que favorecen el éxito profesional:
satisfaccion profesional (Orser y Leck, 2010), felicidad, bienestar psicol6gico, bienestar
fisico (Fisher, 2010) y compromiso laboral (Bakker, Schaufeli, Leiter, y Taris, 2008).
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Estudios como el realizado por Smith, Caputi, y Crittenden (2012), evidencian la
existencia de los cuatro grupos de pensamiento con el Career Pathways Survey (CPS),
asi como la existencia de una relacion entre las distintas creencias y las actitudes que
favorecen o dificultan la superacion del techo de cristal. Pero en dicho estudio no se
profundiza sobre qué pensamiento es el predominante en la sociedad, puesto que como
ellos mismos dicen, podria considerarse como un estudio “piloto” con limitaciones, sobre

el que apoyar estudios posteriores.

De esta forma, con la encuesta realizada en este trabajo, se ha querido realizar una
aproximacion practica de los supuestos tedricos analizados. Intentando a través de una
adaptacion e interpretacion distinta de la encuesta disefiada por Smith, Caputi, y
Crittenden (2012), obtener informacion de la distribucion de las diferentes creencias entre
las mujeres trabajadoras. Por esta razon, no es posible extrapolar ni comparar los datos
obtenidos en esta investigacion. La encuesta se ha utilizado como informacién
complementaria, con el objetivo de ampliar informacion en este campo, dado que se trata

de teorias recientes en las que aun existen pocas investigaciones al respecto.
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10.CONCLUSIONES
Tras la realizacion del trabajo se extraen dos grupos de conclusiones, las atribuidas a la
parte tedrica como resultado de la revision de la literatura y las atribuidas a la parte

practica del trabajo, la realizacion de la encuesta.

En primer lugar, la primera conclusion que se deriva de esta investigacion es la
ambigliedad del término techo de cristal, como consecuencia del escaso acuerdo existente
entre los diferentes autores que tratan de explicar este fendmeno.

Por un lado, no existe un consenso sobre los niveles jerarquicos a los que afecta este
techo, existiendo autores como Powell y Butterfield (1994), que consideran que el
momento en el que las mujeres se enfrentan a estas dificultades es cuando intentan o
aspiran a ascender a puestos de alta direccion, mientras otros como Prokos y Padavic
(2005) exponen que estas dificultades aparecen en la totalidad del desarrollo de la carrera

profesional de las mujeres.

Por otro lado, no existe consenso en los limites del término, no quedando claro si se aplica
Unicamente a empresas privadas o si se amplia a las administraciones publicas o a
organizaciones sin animo de lucro (Lockwood, 2004). Asi mismo, algunos autores como
Stumpf y London (1981) entienden el término de una manera mas amplia, considerando
que el techo de cristal existe también para personas que padecen una minusvalia o

pertenece a una minoria étnica.

En segundo lugar, continuando con las conclusiones de la parte teérica, la segregacion
del techo de cristal en diferentes barreras (Agut 2007) facilita su comprension. Aunque
la importancia relativa de cada barrera con respecto al resto de barreras resulta dificil de
cuantificar, lo que dificulta en gran medida justificar su existencia y tomar medidas para

contrarrestarlas.

En tercer lugar, nuevamente dentro de la parte tedrica, se puede confirmar un avance en
este ambito. Si se revisa la evolucién en los Gltimos afios, se puede observar que nimero
de mujeres directivas ha aumentado considerablemente en nuestro pais (Women in
Business 2019: hacia un avance real, Grant Thorton 2019) y que en comparacion con el
resto del mundo Espafia se encuentra en el buen camino. Se debe sefialar que resulta dificil
la comparacion entre periodos y entre paises, puesto que como se ha mencionado
anteriormente no existe un consenso sobre los limites del concepto, y como consecuencia

tampoco sobre como medirlo. De esta forma, existe articulos e investigaciones que
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estudian la evolucion de las mujeres en todos los puestos directivos de la empresa como
el Women in Business 2019: hacia un avance real, Grant Thorton (2019), mientras otros como
el informe: “Consejos de Administracion de las empresas cotizadas ™ realizado por la
empresa PWC (2018) se centran en los puestos directivos o Unicamente en las consejeras

de los Consejos de Administracion.

En ultimo lugar, tras la realizacion de la encuesta, se ha comprobado que efectivamente
tampoco existe consenso sobre la percepcion sobre el techo de cristal. De esta manera,
existen cuatro formas distintas de afrontar esta realidad: Negacion, Resistencia,
Aceptacion y Resignacion. Existe poca informacion respecto a estas cuatro creencias, por
lo que el andlisis se ha centrado en un estudio realizado por Smith, Caputi, y Crittenden
(2012), en que mediante la realizacion del Career Pathways Survey (CPS) evidenciaron
la existencia de una relacion entre los distintos pensamientos y los factores que favorecen
el éxito profesional: satisfaccion profesional (Orser y Leck, 2010), felicidad, bienestar
psicologico, bienestar fisico (Fisher, 2010) y compromiso laboral (Bakker, Schaufeli,
Leiter, y Taris, 2008).

Mediante una adaptacién de esta encuesta, se han podido obtener datos sobre la
distribucion de estos cuatro pensamientos en la muestra, asi como relacionarlos con los

puestos que ocupan las encuestadas en las organizaciones.

Por un lado, el 86% de la muestra adopta una posicion optimista frente al fenémeno
estudiado (pensamientos de Resistencia y Negacion), mientras que solo el 14% de la
muestra adopta una posicién pesimista, siendo Gnicamente el 2% el porcentaje que se
corresponde con la Resignacion, el pensamiento que se peor se relaciona con los factores

favorables al éxito profesional.

Por otro lado, si se divide la muestra en subgrupos en funcién de los puestos ocupados en

las organizaciones, se extraen dos conclusiones:

e En el grupo de mujeres que trabajan en puestos de gerencia superior, los
pensamientos adoptados son Negacién y Resistencia. EI hecho de que las mujeres
pertenecientes a este subgrupo hayan superado las berreras que conforman el
techo de cristal podria deberse precisamente a la ausencia de esto pensamientos

pesimistas (Resignacion y Aceptacion).
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En el subgrupo de mujeres que trabajan en la base de la piramide jerarquica, se
encuentra el mayor porcentaje de pensamientos pesimistas, siendo el Unico
subgrupo que cuenta con la presencia del pensamiento de Resignacion. Esto
refuerza el supuesto tedrico de que los pensamientos pesimistas dificultan la
superacion del techo de cristal, produciendo que las mujeres que adoptan estos

pensamientos se estanquen en la base de la pirdmide jerarquica.
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ANEXO 1

PERCEPCION DE LLAS MUJERES SOBRE EL
TECHO DE CRISTAL

Se trata de un cuestionario que forma parte del Trabajo Fin de
Grado de ADE de una alumna de la Universidad de Leén, Aitana
Garcia Lanero.

La informacion recabada en el cuestionario tiene Unicamente
fines educativos y se mantendra el anonimato de los
encuestados.

Instrucciones:

-Se les presentardn una serie de afirmaciones y se les pide que
marquen una de las opciones en funcién del grado de acuerdo o
desacuerdo con dicha afirmacion. Siendo:

1(totalmente en desacuerdo)

2(parcialmente en desacuerdo)

3(ni de acuerdo ni en desacuerdao)

4(parcialmente de acuerdo)

5(totalmente de acuerdo)

Muchas gracias por su participacién!

1. Las mujeres no enfrentan barreras a la hora de promocionar en la *
mavoria de las organizaciones.
1 2 3 4 5
2. Las mujeres prefieren tener equilibrio entre la vida laboral y la vida  *
personal mas que alcanzar puestos altamente remunerados.
1 2 3 4 5
*

3. La creacion de redes (Networking) es una forma inteligente para que

las mujeres aumenten las posibilidades de ¢xito profesional.

1 2 3 4 5
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4. Las mujeres con talenro son capaces de superar la discriminacion

sexista.

5. Las mujeres inrcligcnrcs. evitan carreras que imp|ic;m una competencia *

intensa con el resto de trabajadores.

6. Las mujeres son capaces de tomar decisiones criticas de liderazgo. *

1 2 3 4 5

7- Las 1ﬂLl'iL‘I'(_‘5 que tienen un fuerte COI'I'I].'!]'OI'I'IiSt‘I Con sus carreras ].'!LlL‘dCI'I *

ir directamente a la cima.

8. Los celos de los comparieros de trabajo producen que las mujeresno *
busquen opciones a promocionar.
1 2 3 4 5
*

9. Las lﬂLle‘l'CS v ]05 ['lUI'['l]JI'CS rienen L'lLlL‘ superar IOS mismos [.ﬂ't‘l].'lll!l'['lil:i

en el lugar de trabajo.
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10. La maternidad es mas imporrante para la mayoria de las mujeres que el

desarrollo profesional.

1. Cuanto mas hUSL]UL‘I] ]115 ITilIiL‘I'L‘S IOS cargos SLl].'!L‘I'il‘Il'CS. mas fﬂci] SETra *

para quicnc:a las sigan.

12. Las mujeres lideres sufren mas dolor emocional que los hombres

cuando hay una crisis dentro de sus equipos.

1 2 3 4 5

13. Las mujeres comunmente rechazan el progreso profesional ya que estan

mus dispuestas a mantener un papel en la crianza de los hijos.

1 2 3 4 5

14. Las habilidades de crianza de las mujeres les avudan a ser lideres *

CXiTOsas.

I-T',.[.LIS ]ﬂUjCI'L‘S CSE;iI] menos ].'!I'(_‘UL'[IPZIL'ILIS por 1115 ].'!I'L'll'['l(‘lL.'iUTlL_‘S LIlIL‘ IIJS

hombres.
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16. Las mujeres tienen que hacer demasiados sacrificios para obtener

huestos bien pagados.
o

17. Las mujeres han alcanzado la cima en todas las areas de negocios v

politica.

18. Si las mujeres logran ascensos, podrian ser acusadas de ofrecer favores *

sexuales.

19. Las hijas de madres exitosas se inspiran para superar los obstaculos — *

SCNISTAS.

20. Las mujeres no tienen el mismo deseo de poder que los hombres. *

1 2 3 4 5

21. Seleccione su rango de edad
18-20
20-30
30-40

40-50
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22, Seleccione su nivel de estudios
Educacion obligatoria

Bachiller/Grado medio

Estudios superiores

23. Seleccione su estado civil
Soltero
Casado

Con pareja

24. Seleccione el numero de hijos correcto en su caso

3
Mas de 3

25. Seleccione el nivel que ocupa su puesto de trabajo en la organizacion
Miembro del staff
Supetrvisor
Gerencia media

Gerencia superior
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ANEXO 2
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HEGACIOH REZISTEMCIA | ACEFTACION | RESIGHACION RTOO
22673352 3.4537T04386] 245360943 35344515 55443113 RESIGHACIGH
GO0lT0G02|  4,5154463)  4,1611625] 52455428 4761162434 ACEFT A
2,9335557| G4BGT0408| 2Ga5a9051  2,0825551 3466124216 RESIZTEN

4 5730505 345754306)  16e056428) 2,04T6185) 4575050510 |MESSSION

14509631)  41g255621)  5,I0963105]  o46612428| 4 1se5s6el RESIZTEN

2,T019201) 546220285  5,17645005  5,0514551]  3,116350045 ACEFT A
Z5TI4406| 3,T5645008) 2 5lleebds|  5,00119463] 5,1564800748 r_
58075013 350445162 | 5,06016650]  16451518] 5807501617 NEGACID
28610362 350445162 4| 54575459 [} ACEFT A
G6236a6a] 416  Zi4112131| 2 Ghie6sh| d476lThedad RESIZTEN
25252545 5,01445402|  155164557| 1,0457308] 5514454017 RESIZTEN

2| SEE0I0SET[  1303E5534| 14303631 5 EE0109614 REZIZTEN

41955173 359445162 2EG0543| 245850395 4 1ZoaiTaln

511605 302131921 57061152 24914613 3,116350045

40753655 5, a4G7T0097 2| 21659455 4075965548

4,1953173) 359445162 2EG0543| 24585095 4 12oai1aln
5h236a6a B 457505052 5,1231346 5 RESIZTEN

1 TE2E025| 302131921 2401d6168| 56411204  3,721919218 RESIZTEN
24022453] 457506052  3,0560105| 2067d552] 4575050513
26330158  5,12191987| o.a6iasale]  209127a1] 5121319218 REZIZTEN

41EZTEE| 4, Flias066| 5,04810007) 22619s48| 4,5liasda64 REZIZTEN

EREFEY 5 15TETIBET 2 5 RESIZTEN
22673352 451440226 174110115 2,8673352]  4.514402257 RESIZTEN

2,1561241) 2 Geas0946] 1515 T165T 1586115 2 6a5509612
5075013 2,26795416] 131350731 1| 5,607307611| NEGACID

511605 506560106  1BA31516] 15510456 |  ,116350045 | NEGACION

1E51E456 | 551948205 T5ETIEST|  2,061a552| 5519462023 RESIZTEN
27534533 415255521 551445402 2 930%E5T|  41525EE21
G0T0562| 451440226  Goeiis0z]  f0iaiia] 4514402857

15185073 524554228 114060605  1,3745505) 5245042285
58075019 2,99255514 i 1| 5807307811
50637664 3,06080544 |  5,116a5005| 24082247 3,116350045 ACEFT AL
1EISTI6G | 4,19801192|  5,05145318 1,7411011] _ 4.12gaiiain

17151113 5| 2BET2BGE]| 25114406 5

2352150 564112641 2EE0543| 27019201 &edl12ad0s

14509631) 41263110928 50145013 o4661242|  412aaiiair REZIZTEN

15135073|  4so56ee1| 249146166  2,1663455) 4 la2asoel RESIZTEN
2,7594593|  edli2a4]]  o.66ia5616] 15195019 3641128406 REZIZTEN

1EISTIEE | 516378636 503143513 2| 51RATERTES REZIZTEN
26530158 304510037 505145413 2,6530158) 3346100312 RESIZTEN
2,7594593| 451440226  41611625] 4,3154403] 47611624949
5E075013] 343154566| 266109616| 2,0915061] 580101817
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