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RESUMEN:

A pesar de los avances logrados por las mujeres en el mercado laboral a lo largo de los
afios, actualmente, sigue existiendo una desigualdad marcada en ciertas condiciones de
empleo como la valoracion del trabajo y las oportunidades de promocion entre hombres
y mujeres. El concepto de “echo de cristal” representa barreras invisibles que
obstaculizan el ascenso de las mujeres hacia roles de liderazgo y responsabilidad en las
organizaciones. El presente trabajo, a través de una revision detallada de la literatura
especializada, analiza la integracion de las mujeres en el &mbito laboral e investiga la
situacién actual de las mujeres en el mercado laboral espafiol. Ademas, se investigan
fendmenos relacionados con el acceso de las mujeres a cargos directivos y se analizan
las causas que contribuyen a la mejor representacion femenina en dichas posiciones. De
esta manera, se ha constatado que los Techos de Cristal contintan siendo una
problematica vigente en nuestra sociedad actual, lo que evidencia la urgente necesidad
de tomar medidas para abordar estos obstaculos que colocan a las mujeres en una

posicion de desventaja en el desarrollo de sus carreras profesionales.

Palabras clave: techo de cristal, barrera, promocién, mercado laboral, liderazgo.

ABSTRACT:

Despite the advances made by women in the labor market over the years, there still exists
a marked inequality in certain employment conditions, such as job valuation and
promotion opportunities between men and women. The concept of the "glass ceiling"
represents the invisible barriers that hinder women's advancement into leadership and
decision-making roles within organizations. This present work, through a detailed review
of specialized literature, examines the integration of women in the labor market and
investigates the current situation of women in the Spanish labor market. Furthermore,
phenomena related to women's access to managerial positions are explored, and the
causes contributing to the lower representation of women in such positions are analyzed.
Thus, it has been found that glass ceilings continue to be a pressing issue in our current
society, highlighting the urgent need to take measures to address these obstacles that put

women at a disadvantage in their professional careers.

Keywords: glass ceiling, barrier, promotion, labor market, leadership.



1. INTRODUCCION

El patriarcado se caracteriza por ser un sistema social, politico y cultural en el que el
poder y la autoridad se concentran mayoritariamente en los hombres, mientras que las
mujeres experimentan desventajas y subordinacion en relacion con ellos. Dentro de este
sistema, la division sexual del trabajo es una manifestacion que asigna roles y
responsabilidades diferentes segin el género. Esta division se basa en estereotipos y
normas sociales que determinan qué ocupaciones y actividades son consideradas
apropiadas para hombres y mujeres. A pesar de que las representaciones cambian a lo
largo del tiempo, histéricamente los hombres han construido y se han enmarcado en un
ambito de trabajo remunerado o trabajo productivo mientras que las mujeres se
encuentran centradas en el hogar o en el trabajo reproductivo. Las consecuencias que esto
conlleva situaban a las mujeres, y las sittan en menor medida, en una posicion
desvinculada del trabajo remunerado y socialmente mas valorado (Brunet & Santamaria,
2016).

Las mujeres en la actualidad estan adoptando un nuevo papel en la sociedad, el de la
mujer trabajadora, esta vez realizando una actividad econdmica remunerada y reconocida.
A pesar de esto, las mujeres ya habian trabajado fuera del hogar en la antigiiedad. Durante
la era preindustrial realizaban labores en el campo, en las primeras fases del desarrollo
industrial trabajaban en fabricas y durante la época posindustrial en el sector servicios.
Teniendo en cuenta que el trabajo femenino debe analizarse en funcion de los diferentes
contextos o condiciones sociales, si nos centramos en Espafia y paises de condiciones
similares, la diferencia principal es que en la actualidad lo hace de forma masiva, en
mejores puestos y con mejores condiciones, mas preparada y buscando una vida laboral
exitosa con el objetivo de permanecer el mayor tiempo posible en el mercado laboral
(Iglesias de Ussel, 1998).

Las mujeres trabajadoras, como colectivo, enfrentan una serie de problemas generales y
son muy diversas en términos de situaciones laborales. Este colectivo abarca desde
aquellas que se encuentran desempleadas hasta aquellas que ocupan los empleos peor
remunerados y de baja cualificacién, pasando por las técnicas y profesionales. En este
contexto, las barreras derivadas de los estereotipos de género varian. Sin embargo, es
evidente que comparten una experiencia de exclusion, ya sea visible u oculta tanto para

ellas como para quienes las rodean. Esta cuestion, en muchas ocasiones, las mantiene



fuera del mercado laboral y una vez que logran ingresar, actiia como una fuerza centrifuga
que las expulsa hacia empleos de menor calidad, salario y proteccion. La exclusién del
mercado laboral se puede medir a traves de indicadores como las tasas de inactividad,

desempleo y la duracion del desempleo (Ardanche, 2011).

Las Gltimas Encuestas de Poblacion Activa realizadas por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE), nos muestra el aumento de la incorporacion de la mujer al mercado
laboral. La tasa de empleo de Espariia en el periodo 2006-2022 de las mujeres mayores de
16 afios aument6 en 2,93 puntos porcentuales. De la misma forma, la brecha de género
en la tasa de empleo disminuyé entre 2009 y 2022 en 3.3 puntos alcanzando un valor de
10,7 puntos en 2022. (Instituto Nacional de Estadistica, 2022)

A pesar de este reciente crecimiento de los indices de actividad femenina, hombre y
mujeres no acceden al mundo laboral con las mismas condiciones. La discriminacion
laboral ocurre cuando los trabajadores que poseen habilidades comparables en téerminos
de productividad son tratados de forma dispar simplemente debido a diferencias en sus
caracteristicas personales, con su genero, raza, edad, nacionalidad u orientacion sexual
(Arrow, 1973).

Una de las principales desigualdades que encontramos en la vida laboral de hombres y
mujeres es la segregacion de genero ubicada en la mayoria de los entornos
organizacionales. Esta segregacion de genero se encuentra manifestada como segregacion
horizontal, en la que la fuerza laboral de un sector o industria especifica se encuentra
principalmente compuesta por un género en particular, asi como, segregacion vertical, la
cual supone el reparto desigual de hombres y mujeres en la escala jerarquica,
concentrandose en las escalas inferiores los empleos femeninos. A menudo este concepto
desegregacion vertical se conoce también como “techo de cristal”, concepto central en el
presente trabajo, donde se encuentra una representacion menor o nula de las mujeres en

puestos importantes y poderosos de las organizaciones (Cebrian & Moreno, 2018).

Otra de las desigualdades que encontramos en el proceso de la incorporacion femenina
en el mercado laboral es la brecha salarial de género. De acuerdo con el tipo de jornada
laboral, la brecha salarial de género (sin ajustar por caracteristicas individuales) en 2020
en Espafia es de 3.4% en la jornada laboral a tiempo completo y de 20,7% en la jornada

laboral a tiempo parcial (INE,2020).



El feminismo, es entendido como un movimiento social y politico que lucha por lograr la
igualdad de género en todos sus ambitos, buscando eliminar la opresion, las desigualdades
y la discriminacion basadas en el género. Durante las ultimas décadas, ha estimulado una
investigacion significativa acerca de los desafios que las mujeres encuentran al intentar
acceder a puestos de alto rango en los desafios que las mujeres encuentran al intentar
acceder a puestos de alto rango en distintos &mbitos de la sociedad. Este tema se ha
convertido en un asunto relevante dentro del movimiento feminista, en cual busca
examinar y superar las barreras que restringen la presencia y el progreso de las mujeres

en roles de liderazgo y en la toma de decisiones.

Dada la actual relevancia de la cuestion feminista y su ambito multidisciplinar, resulta
importante analizar los aspectos mas relevantes. La evolucion historica y social de la
igualdad y el feminismo ha derivado en una necesidad de analisis cada vez mas
exhaustivo para su mejora. En el ambito que nos compete el factor economico y laboral
es uno de los més relevantes en lo que a la desigualdad de las mujeres respecta y por ello
se requiere una correcta conceptualizacion y analisis. Existen numerosos datos sobre
desigualdad que evidencian la importancia de este tema, por ejemplo, segun el Instituto
Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) en el afio 2021 la presencia de mujeres en la
presidencia de las empresas que forman parte del IBEX-35 no llegaba al 6%. (EIGE,
2021).

En este sentido, el objetivo principal se centra en detallar el término “techo de cristal”
como forma de discriminacion a la mujer en el &ambito laboral. Con este propdsito, y con
el fin de contextualizar, en primer lugar, realizaremos un breve repaso historico centrado
en analizar la evolucion de las mujeres en su incorporacion al mercado laboral y conocer
las desigualdades que sufren en la actualidad en Espafia. Para ello, se requiere el analisis
de literatura especializada en el ambito que nos compete, con el fin de poder realizar un
marco histdrico que nos permita comprender por qué nos encontramos en esta situacion
actual y la razén por la cual las mujeres se enfrentan a numerosas barreras a la hora de
acceder a puestos de trabajo para los que se encuentran preparadas. En segundo lugar,
revisaremos algunos de los datos existentes sobre las barreras u obstaculos que las
mujeres enfrentan al acceder a puestos directivos en empresas en Espafia. De esta forma
podremos visibilizar el grado de operatividad del techo de cristal en la actualidad. El
Gltimo subobjetivo consiste en analizar los datos estadisticos que resultan relevantes a la

hora de conocer las evidencias que ponen de manifiesto la desigualdad que sufren las



mujeres a la hora de acceder a puestos directivos y altos cargos. Para ello, se realizara una
bldsqueda de datos sobre las variables esenciales en el caso espafiol y un posterior anélisis
de estas. La obtencidn de estos datos se realizara a través de fuentes estadisticas oficiales
como por ejemplo el Instituto Nacional de Estadistica.

Con este prop6sito de investigacion el presente trabajo se estructura de la siguiente forma.
Tras esta introduccion, en el siguiente epigrafe se realiza un andlisis de la evolucién de
las mujeres en el mercado laboral desde el siglo X1X. Tras esto, se ha dedicado un epigrafe
destinado a examinar detalladamente la situacion actual de las mujeres en el mercado
laboral en Espafia. Dicha seccion tiene como objetivo comprender los retos que las
mujeres enfrentan a la hora de participar en el &mbito laboral ademas de conocer las
tendencias y los cambios recientes que se observan en este contexto. En el tercer epigrafe,
en primer lugar, se conceptualiza el término techo de cristal. A continuacion, se analizaran
algunos datos estadisticos relevantes para el estudio. Como parte principal del trabajo, se
realiza una investigacion de las barreras que dificultan el acceso de las mujeres a roles
directivos y de liderazgo, divididas en barreras internas, externas y mixtas. Por altimo, se
aborda una serie de fendmenos relacionados con el acceso de las mujeres a puestos
directivos, como son, el suelo pegajoso, el techo de cemento, el acantilado de cristal y la
escalera mecénica de cristal, con el fin de conocer conceptos relacionados con el techo de
cristal que nos ayuden a comprenderlo. En el Gltimo apartado se expondran las
conclusiones derivadas de esta investigacion. En este epigrafe se examinaran
detalladamente los principales resultados y observaciones obtenidos en relacion con este

trabajo.



2. EVOLUCION HISTORICA DE LAS MUJERES EN EL MERCADO
LABORAL

Es primordial saber cuéles son los antecedentes historicos sobre el rol de la mujer dentro
de la sociedad y en concreto en el mundo laboral ya que el papel de estas mujeres en la
sociedad ha sido de suma importancia a lo largo del tiempo y han desempefiado papeles
indispensables para la sociedad en la que vivimos a dia de hoy. Gracias al papel de estas
mujeres tenemos puntos de referencia para explicar cdmo han cambiado los roles de la

mujer a lo largo del tiempo.

Durante el siglo XIX hubo un cambio importante en la relevancia de las mujeres
asalariadas, nos tenemos que remontar antes del surgimiento del capitalismo industrial,
entonces las labores més desempefiadas por las mujeres solian ser costureras, hilanderas,
empleadas domésticas, productoras de lacteos... Pero es a partir del siglo mencionado
anteriormente cuando podemos ver un cambio importante en los papeles desempefiados
en el mundo laboral por parte de estas mujeres, hecho que se debati6 mucho en la época

al resultar en un cambio de paradigma dentro del mercado laboral (Scott, 1993).

Analizando la época de la ilustracion podemos ver que las mujeres logran abrirse paso
dentro del mundo laboral cambiando el comportamiento economico, especialmente en la
rama de la industria doméstica. Normalmente en las ciudades las mujeres se solian ocupar
de labores tales como maestras, comadronas y parteras, lavanderas, vendedoras, etc. En
cambio, en las actividades del gremio sus cometidos eran distintos, por ejemplo, como
esposa tenian la obligacion de proporcionar ayuda en el trabajo de sus conyugues. Si una
mujer se quedaba viuda su labor también se veia afectada ya que esta misma, tendria que
continuar con la labor de su difunto marido si no contaba con la presencia de un hijo de

al menos doce afios y varén (Ayala & Ayala, 1988).

Posteriormente, se produce un incremento de la industria, que provoca que la mano de
obra masculina resulte insuficiente para cubrir las necesidades del momento, es por esto
por lo que las mujeres se vieron obligadas a participar en labores en las que nunca antes
habian participado y ademas continuar realizando el trabajo d ellos hogares. El punto
negativo viene de la mano de la remuneracion a estas mujeres ya que se las consideraba
mano de obra barata al considerarlas poco aptas para trabajos de fuerza, solo se les
consideraba validas para trabajos relacionados con la produccién de alimentos, textiles,

calzado y vestimenta. En este marco temporal, se empleaba el denominado «trabajo de



mujeres», eran los trabajos que se consideraban adecuados para sus capacidades fisicas,
«La mujer, desde el punto de vista industrial, es un trabajador imperfecto» escribia el

periodista Eugéne Buret en 1840.

Ya en esta época, las diferencias salariales de hombres y mujeres eran notables. A pesar
de que estas Ultimas realizaban jornadas laborales iguales e incluso mayores a las de los
hombres, sus salarios se encontraban bajo el nivel de subsistencia. Este hecho se debia a
que el salario del vardn se consideraba primordial para las familias y por tanto debian
cubrir los costes de reproduccion, mientras que el de las mujeres eran meramente
suplementarios. En consecuencia, las mujeres que no se encontraban en lo que se
consideraba estado “natural” y que por tanto eran el unico sostén de su familia, eran

inmediatamente pobre (Scott, 1993).

La brecha salarial introducida con anterioridad esta explicad en la época por los politicos
y economistas, que propiciaban estas politicas en contra de las mujeres con el discurso de
que la productividad de estas y el valor de la produccion era mucho menor. Se
consideraban los salarios de las mujeres como “causa” y a la vez “prueba” de que las
mujeres no podian ser tan productivas como los varones, es por esto que se producia una
especie de circulo vicioso en el que la inferioridad de los salarios justificaba la menor
productividad de las mujeres y a su vez la menor productividad justificaba la cantidad
asalariada, sin embargo aun a pesar de estas politicas, la necesidad de mano de obra no
alejaba a las mujeres de estos cargos en los que supuestamente no eran tan productivas.
Pero el valor de su trabajo y, por tanto, su salario se encontraba enormemente influenciado

por estas teorias (Scott, J., 1993).

Otra justificacion que pone en vista la division sexual en ese momento en el ambito
laboral se encuentra en la politica y en los sindicatos. Las mujeres se encontraban al
margen de estas instituciones y el hecho de que los varones quisieran mantener sus
empleos y salarios dificultaba ain més el acceso de las mujeres a estos cargos. Para
justificarlo, argumentaban que el destino de las mujeres era dedicarse a la familia y al
hogar, lo que alejaba al género femenino todavia mas de puestos sindicalistas o politicos.
En el Congreso de Sindicatos Britanicos de 1877 el politico y sindicalista Henry
Broadhurst comentaba que los miembros de los sindicatos tenian el deber, “como
hombres y maridos, de apelar a todos sus esfuerzos para mantener un estado tal de cosas

en gue sus esposas se mantuvieran en su esfera propia en el hogar, en lugar de verse



arrastradas a competir por la subsistencia con los hombres grandes y fuertes del mundo”
(Scott, 1993).

Por otro lado, los portavoces sindicales utilizaban estudios médicos y cientificos, en su
mayoria publicados por otros varones, para asegurar que las mujeres no tenian las mismas
capacidades fisicas para abordar trabajos de lo que ellos llamaban «trabajo de los
hombres». Ademas, otro agravante a esta situacion es que se consideraba que las mujeres
iban a ser «socialmente asexuadas» al realizar estos trabajos y que podrian “castrar” a sus
maridos al mantenerse mucho tiempo fuera de casa siendo asalariadas por el desempefio
de un trabajo (Scott, 1993).

Otra traba mas en el camino era lo que los hombres justificaban como una pérdida de la
fertilidad ya que el tiempo invertido en el trabajo no permitia a estas mujeres procrear,
ademas se intentaba alejar a cualquier mujer del trabajo nocturno ya que eran mas
propensas a sufrir violaciones por su supuesta inferioridad fisica, incluso se defendia que
en los trayectos largos sufrian peligro de ser victimas de agresiones sexuales. Todas estas
causas suponian un problema de corrupcién moral para los varones de la época que

dificultaba ain més el camino de las mujeres (Scott, 1993).

El colectivo femenino consideraba por aquel entonces que la accidn colectiva de todas las
mujeres en detrimento de la proteccidn ajena era necesaria. En algunas instituciones como
sindicatos se empezaron a admitir un nimero muy reducido de mujeres e incluso algin
sindicato llegd a ser fundado por algunas trabajadoras. Normalmente estos sindicatos
estaban muy vinculados a aquellos trabajos que por cultura eran mayoritariamente
ejercidos por mujeres, pero no dejaba de ser otro pequefio paso en el progreso de las
mujeres en el sector laboral. A pesar de que la activacion de las mujeres en estos
ambientes todavia era muy tenue y a pesar de ser desalentadas e incluso excluidas, muchas
fueron activas en movimientos huelguistas. Se lleg6 a fundar una Liga Sindical Britanica
de Mujeres en 1889 la cual crearia en 1906 la Federacién Nacional de Mujeres
Trabajadoras que contaba con unas veinte mil afiliadas antes de que estallara la Primera
Guerra Mundial (Scott, J., 1993).

La notable ideologia patriarcal observada en el siglo XX ha sido la principal causa de la
exclusion de las mujeres en el &mbito laboral y su aislamiento en el hogar. En Espafia y
en el resto de Europa, la division sexual del trabajo desembocaba en la concepcién

aceptada por la sociedad, apoyada por el 6rgano eclesiastico y normativizada por la



legislacidn, en la cual se concebia la madre como cuidadora y al padre como proveedor.
La autonomia femenina se encontraba subordinada a la dependencia de las mujeres con

respecto a sus maridos (Baraibar, 2021).

Con la llegada de la mecanizacion, y la abolicién del trabajo manual, el papel delicado de
las mujeres quedo subordinado a la utilizacion de las maquinas por parte de los hombres,

incluso en empresas del sector textil o de confeccién (Soto, 1997).

En cuanto al servicio doméstico, observamos la progresion cuantitativa mas sorprendente.
En el afio 1860 se calculaba que una de cada 19 mujeres ejercia la labor de criada. En los
inicios del siglo XX y con la llegada de las guerras esta cifra se triplicé siendo el nimero

de mujeres criadas mayor que el de campesinas (Ayala, & Ayala, 1988).

Otro giro de los acontecimientos surge entre los afios 1914 y 1918, en esta época una
fuerte inflacion zaranded a la clase obrera espafiola que tuvo la necesidad inminente de
incluir en la economia familiar a las mujeres para ayudar en casa con los salarios. En este
contexto, se produjo un aumento de la oferta de trabajo femenino a domicilio, con sueldos
precarios que aceptaban por necesidad debido a la limitacion de sus alternativas laborales.
Ademas, la falta de formacion profesional en las mujeres forzaba a que no se pudieran
dedicar a trabajos especializados y esto aumentaba la segregacion laboral discriminadora.
Todas estas causas provocan que el empleo femenino se considerase como trabajo
temporal y complemento del salario masculino, que era el sueldo predominante en los
hogares. Toda esta situacion laboral persistio durante los siglos XIX y XX. Durante la
Segunda Republica y la Guerra Civil, se intento reducir esta brecha salarial, sin embargo,

persistio, en menor grado (Nash, 1999).

Con la victoria del franquismo en la Guerra Civil todas las pequefias victorias logradas
por las mujeres se vieron amenazadas y se produjo un retroceso cultural y social severo
en cuestiones relacionadas con la igualdad de género. Las mujeres volvieron a quedar
recluidas en el &mbito doméstico y fue recogido de forma juridica en el Fuero del Trabajo
de 1938, en él se le prohibio6 a toda mujer casada trabajar y mucho menos ser remunerada.
Esto provocd que muchas mujeres se lanzaran a trabajar de forma clandestina y

desprotegidas para poder mantener sus hogares (Baraibar, 2021).

En los afios cuarenta los ciudadanos espafioles sufrieron una situacién de hambre,
racionamiento y estraperlo. En este contexto resulta dificil pensar que las mujeres casadas

no desempefaran actividades econémicas al margen del &mbito doméstico. Sin embargo,
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estas actividades se realizaban de forma sumergida, esto hizo que no constaran en los
censos y que el trabajo femenino resultara totalmente invisibilizado durante el

franquismo.

Mas tarde, en la década de los sesenta, se empieza a dejar atrés la época de hambruna
mencionada anteriormente y se inicia un plan de Estabilizacion. Ademas, el 22 de Julio
de 1961 se promulga la Ley sobre Derecho Politicos, Profesiones y de Trabajo de La
Mujer. A través de esta ley se dejan atras varias restricciones en el ambito laboral que
mejorarian drasticamente la situacion de la mujer, algunas de estas medidas trataban sobre
la prohibicion del empleo de las mujeres casadas. A pesar de esto, su inclusion en el
mundo laboral seguia estando mal visto y se consideraba un abandono del matrimonio.
Para evitar que las mujeres trabajaran se pusieron en marcha varias iniciativas, que
constaban de una dote y del plus familiar para aquellas familias en las que las mujeres no
trabajasen (Baraibar, 2021).

Hablando ahora del plan de estabilizacion, se destinaban recursos publicos a toda aquella
industria compuesta en su mayoria por sectores masculinizados, mientras a su vez todos
aquellos empleos y sectores feminizados eran privados y no obtenian ningun tipo de
beneficio de dinero publico. Es por esto que los empresarios conseguian garantias
proteccionistas que los llevaba a buscar mano de obra femenina que suponia una mayor
rentabilidad (Baraibar, 2021).

A partir de aqui comienza una etapa de control y abuso por parte de las empresas que
comienzan a tener un control disfrazado de proteccionismo y paternalismo que
enmascaraba la continua percepcion de la mujer subordinada al hombre y a la concepcion
del trabajo femenino como temporal y prescindible. Las mujeres eran explotadas en los
puestos de menor salario y menos cualificados mientras los hombres accedian a los lobbys
mejor pagados. Esto suponia un tapon claro para la promocion de mujeres dentro de una

empresa (Baraibar, 2021).

No habia pasado mucho tiempo de la hambruna sufrida en Espafia cuando Ilega una nueva
crisis, esta vez mundial en los afios setenta, las mujeres de nuevo vuelven a ser el sector
social mas castigado en el ambito laboral, al estar empleadas en actividades de baja
cualificacion son las primeras que abandonan las empresas. Este hecho hinchd
drasticamente las colas del paro y en mayor medida de mujeres. Ademas, tampoco podian

defenderse en condiciones ya que después de sus jornadas laborales tenian que atender



las labores de la casa lo que les robaba tiempo para poder formarse o incluso tomar accién
sindical. (Martinez, S. B. 2015).

Por suerte para Espafia, la firma de la Constitucion Espafiola en 1978 supuso un gran
punto de inflexién en el reconocimiento de derechos de igualdad entre ambos sexos. En
el articulo 14 reconoce el principio de igualdad formal al declarar: “Los espafioles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social” (Gomez, 2008). Ademas, en el articulo 35 se reconoce el derecho al

trabajo y a una remuneracion sin discriminacion por motivos de género (Guerra, 2000).

3. EL MERCADO LABORAL EN ESPANA: DATOS ESTRUCTURALES Y
TENDENCIAS ACTUALES

La situacion actual que atraviesan las mujeres, a pesar de haber alcanzado la igualdad
formal, continla quedando camino hacia la igualdad material. Numerosas dificultades
contintian enfrentando a las mujeres en el ambito laboral. Algunas de estas dificultades
se transforman en inquebrantables barreras con las que se topan las mujeres a la hora de
desarrollar su carrera profesional. En la actualidad se encuentran tasas de desempleo
femenino mayores, salarios menos elevados, mujeres ocupadas en categorias

profesionales inferiores y mayores tasas de abandono de empleo. (Gémez, 2008).

Con el fin de conocer de forma detallada la posicién que ocupan las mujeres en el mercado
laboral en los Ultimos afos, resulta interesante realizar un analisis sobe una serie de
indicadores y datos extraidos desde el INE y desde el Instituto de la Mujer para la Igualdad
de Oportunidades (2022). En primer lugar, se realizara un analisis de la tasa de actividad,
la cual se define como el cociente entre total de activos y poblacion de 16 afios en
adelante. En segundo lugar, la tasa de paro que expresa el cociente entre el nimero de
parados y el de activos. Por ultimo, se analizara la tasa de empleo, la cual se compone por

el cociente del total de ocupados entre la poblacién de 16 y mas afios. (INE).
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Gréfico 3.1 Tasas de actividad de hombres y mujeres en Espafia (%) (2007-2020)
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Fuente: Elaboracion propia a partir del INE, 2022.

Gréfico 3.2 Tasas de paro de hombres y mujeres en Espafia (%) (2007-2022)
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Fuente: Elaboracién propia a partir del INE, 2022.
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Gréfico 3.3 Tasas de empleo de hombres y mujeres en Espafia (%) (2007-2022)
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Fuente: Elaboracion propia a partir del INE, 2022.

Como se puede observar en los graficos 3.1, 3.2 y 3.3 la tasa de actividad femenina se

situa en torno al 53% en los ultimos afios, su tasa de empleo alcanza un 44% y su tasa de

paro se encontraba en un 14,8% en el afio 2022. De este modo, cabe destacar que

observamos una tasa de actividad del dltimo afio analizado que se sita en un 9,8%

inferior en el caso de las mujeres, y del mismo modo, la tasa de empleo es inferior en un

10,7%. Ademas, observamos que la tasa de paro de las mujeres se sitda un 3.5% por

encima que la de los hombres; sin embargo, cabe destacar el hecho de que esta tasa

obtenia valores practicamente idénticos para ambos sexos en 2011, por lo que se ha

incrementado la diferencia a lo largo de los ultimos afios.

Graéfico 3.4 Mujeres inactivas por razones familiares en Espafia (%) (2012-2022)
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Fuente: Elaboracién propia a partir del INE, 2022.
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La proporcion de mujeres inactivas en Espafia, al igual que en el caso de la tasa de paro,
son superiores en el caso de las mujeres. Entre las razones que causan estas diferencias
se encuentran ciertos problemas a los que el género femenino debe enfrentarse a la hora
de conciliar la vida familiar y la vida laboral. Una de estas razones se encuentra
representada en el gréafico 3.4, en ella podemos observar que las mujeres suponen un
87,99% de las personas que no buscan empleo por razones familiares como el cuidado de

nifos o adultos enfermos en el afio 2022.

Gréfico 3.5 Mujeres ocupadas segun situacién profesional y tipo de jornada en Espafia
(%) (2012-2022)
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Fuente: Elaboracion propia a partir del INE, 2022.

En este grafico nimero 3.5 podemos observar la dificultad de las mujeres a la hora de
conciliar la vida familiar y la vida laboral. Cabe destacar que en el afio 2022 el 73,9% de
los empleos con jornadas parciales se encontraban ocupados por mujeres, mientras que,
en el caso de las jornadas completas, las mujeres tan solo suponian un 41,9%. Este hecho
se debe, a que, a pesar de la incorporacién de las mujeres al mercado laboral, esta continta
haciéndose cargo de la mayoria de las cargas familiares y domésticas, lo cual no les
permite poder dedicarse completamente al &mbito laboral viéndose obligadas a reducir

sus jornadas laborales.
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Tabla 3.1 Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas del hogar.
Espana y UE-28 (2016)

ESPANA UE-28

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Cuidado o educacion de hijos 23 38 21 38
Cocinar o hacer labores 11 20 : :
domesticas
Cuidado de familiares, vecinos o
amigos enfermaos o con 14 20 13 16
discapacidad menores de 75 afios
Cuidado de familiares, vecinos o
amigos enfermaos o con 14 18 10 12
discapacidad mayores de 75 afos
TOTAL 62 96 44 66

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta Europea sobre la Calidad de Vida 2016. Eurofound.

La encuesta de Calidad de Vida es elaborada a nivel europeo por Eurofound (Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo) cada cuatro afios y
ofrece informacion en relacion con el trabajo y a las actividades de trabajo no remunerado,
asi como la frecuencia y el nimero de horas dedicadas a estas actividades (cuidado o
educacion de hijos, cocinar o realizar labores domésticas, cuidado de familiares, vecinos

0 amigos con discapacidad) (INE, 2023).

En la tabla nimero 3.1 se encuentra representado el nimero de horas semanales que
dedican las mujeres en estas tareas es superior a la de los hombres en todos los casos. En
caso del cuidado o educacion de los hijos, los hombres invierten en Espafia 15 horas
menos que las mujeres, ascendiendo en el caso de la Unidn Europea a 17 horas. Ademas
de esto, los hombres realizan labores domésticas o de cocina 9 horas menos que las
mujeres. Esta inversidn mayor de horas en el caso de las mujeres dificulta su acceso al

mundo laboral y a las jornadas completas como se mencionaba anteriormente.

4. TECHO DE CRISTAL

4.1.Conceptualizacion:
El concepto de techo de cristal se utilizd por primera vez en un informe sobre mujeres en
puestos de liderazgo titulado “The Glass Ceiling- Special Report on the Corporate

Woman”, (Hymowitz, & Schellhardt, 1986). El término hace referencia a una barrera
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invisible a la que se enfrentan muchas mujeres en algin momento de sus carreras,
especialmente cuando se trata de llegar a lo més alto de la jerarquia de la organizacion en
la que trabajan, por lo que muy pocas mujeres superan esta barrera una vez que lo han
logrado. Desde entonces, el término ha seguido siendo muy utilizado en los circulos
econdmicos como metafora para explicar la falta de mujeres en puestos de liderazgo
(Ayuso, 2016).

Posteriormente, en el afio 1987, se desarrollé uno de los estudios pioneros en este ambito
llamado “Breaking the glass ceiling”, realizado por Ann M. Morrison (1987). El término
techo de cristal adquirié relevancia cientifica con este estudio y en él se definia como una
barrera que es “tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento
para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas”. (1b. Pg 13).
Explicaba que los puestos més relevantes debian estar a su alcance de acuerdo con sus
conocimientos, su esfuerzo y sus habilidades y capacidades, pero que en la practica

resultan inalcanzables para la gran mayoria de mujeres.

El Departamento de Trabajo del gobierno federal de Estados Unidos acufio la expresion
techo de cristal con el fin de referirse a “aquellas barreras artificiales basadas en prejuicios
actitudinales u organizativos que previenen el avance vertical en las organizaciones de
individuos cualificados” (Powell & Butterfield, 1994, p.72).

Existen varios aspectos relevantes en esta definicion susceptibles de anélisis. En primer
lugar, se habla de “barreras artificiales”, esto nos indica que, de no haber sido creadas por
el ser humano a lo largo de la historia, no existirian. Esto se debe a ciertas ideas
enormemente arraigadas en la sociedad como, por ejemplo, la debilidad del sexo
femenino respecto al masculino, la concepcion de las mujeres como encargadas de las
tareas domésticas, o el pensamiento de que los hombres deben ocupar los cargos de

responsabilizad en las empresas. (Franco, 2018).

En segundo lugar, se mencionan los “prejuicios actitudinales u organizativos”, los
primeros, hacen referencia a las ideas preconcebidas de las personas tanto de si mismos
como de grupos concretos, este hecho nos indica que, ademas de los prejuicios que existen
en la sociedad sobre el colectivo femenino, también influye las ideas que tienen las
mujeres respecto a ellas mismas. Ademas, los prejuicios organizativos remiten a las

estructuras internas de las empresas, en las que encontramos en su gran mayoria cierto
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recelo a la hora de conceder puestos a mujeres que tradicionalmente se encontraban

ocupados por varones. (Franco, 2018).

Por altimo, la definicién finaliza sefialando que estas barreras y prejuicios dificultan el
avance vertical de los empleados en una empresa, en nuestro caso empleadas, las cuales,
a pesar de obtener los conocimientos y poseer las habilidades y cualidades necesarias para
desempefiar las tareas realizadas en puestos de altos cargos, encuentran enormes

dificultades a la hora de acceder a los mismos. (Molina & Torrado, 2012).

4.2. Andlisis de datos estadisticos en el contexto espafiol

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE por sus siglas en inglés) en su
publicacion del indice de Diversidad de Genero en Europa, ha visibilizado las
desigualdades todavia existentes en la promocion de las carreras profesionales de las
mujeres tanto en el ambito empresarial como en el ambito publico (Observatorio de la

igualdad y el empleo, 2021).

Para representar las medidas de igualdad de género en posiciones de poder y toma de
decisiones en esferas econdmicas, sociales y politicas, el EIGE ha creado el indicador de
dominio del poder. Este indicador se encuentra dentro de la estructura del indice de
Igualdad de Género, junto con el empleo, el dinero, el tiempo, el conocimiento y la salud.
En concreto, el indicador del poder analiza como el objetivo de alcanzar la igualdad de
género se encuentra afectado por la escasez de representacion de las mujeres en la toma
de decisiones. Este indicador se mide mediante una suma de puntos en el que 100 o el

100% constituirian la igualdad de género total en el ambito estudiado (EIGE, 2022).

En el siguiente grafico nimero 4.1 se encuentra representada la evolucion de este
indicador desde los ultimos diez afios en Espafia. En el afio 2013, en el primer informe
publicado, este indicador puntud 52,6 de 100 siendo el indicador de igualdad de género
mas bajo de todo el indice. Cabe destacar, que en el caso de la media de la Unidén Europea
este indicador alcanzaba tan solo un 41,9%, mas de diez puntos porcentuales por debajo
de Espafia. En el caso del ultimo afio analizado, en 2022 este indicador de dominio del

poder ha aumentado 28 puntos porcentuales desde 2013 ascendiendo a 80,6 puntos sobre
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100. Sin embargo, en el caso de la media europea este indice solo logré un aumento de

15,3 puntos porcentuales, situdndose actualmente en un 57,2% (EIGE, 2022).

Grafico 4.1 Evolucion del indicador de dominio del poder en Espafia (2013-2022)

2013 2015 2017 2019
DNONONO
2020 2021 2022
69,4 76,9 80,6

Fuente: Elaboracion propia a partir del EIGE.

Dentro de este indicador de dominio del poder se realiza una investigacion en tres
ambitos, politicos, econdmicos y sociales. EI subdominio del poder politico examina la
representacion de mujeres y hombres en las asambleas regionales y locales, en el gobierno
y en los parlamentos nacionales. Por su parte, la proporcion de mujeres y hombres en los
directorios corporativos de las empresas mas grandes a nivel nacional que cotizan en
bolsas de valores y bancos centrales nacionales, miden el subdominio de equilibrio de
género en la toma de decisiones econdmicas. Por Gltimo, el subdominio del poder social
es medido mediante los datos sobre la toma de decisiones en organizaciones que financian

medios, investigaciones y deportes (EIGE, 2022).
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Grafico 4.2 Subdominio de poder politico (en %) por sexos en Espafia y UE-28 en 2020
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Fuente: Elaboracién propia a partir del EIGE (2020).

El indice de igualdad de género del poder politico puntda 82,5 puntos sobre 100, 25,7
puntos porcentuales por encima de la media europea. Dentro de este se analiza, en primer
lugar, el porcentaje de ministros principales y subalternos de los gobiernos nacionales.
En este caso observamos que en Espafia solo un 41,6% de las personas que ocupan estos
cargos son mujeres. En segundo lugar, encontramos representada la proporcion de
miembros de los parlamentos nacionales de ambas camaras, de los cuales forman parte
un 39,7% de mujeres. Por Gltimo, se presenta la proporcion de miembros de las asambleas
regionales de los paises, en el caso espafiol encontramos una representacion femenina del
46,5%. En este ultimo encontramos la mayor diferencia observada entre la media de la
Union Europea y Espafia. Esta diferencia supone 17,5 puntos porcentuales menos en el
caso de la UE-28.

A pesar del incremento producido en el nimero de mujeres representantes en el &mbito
politico europeo, tanto en el Parlamento como en la Comisidn, segin declara el
Observatorio de Igualdad y Empleo, “la promocion profesional de las mujeres en la
politica sigue siendo una prioridad para las instituciones europeas romper el techo de
cristal” (2021).
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Grafico 4.3 Subdominio de poder econdmico (en %) por sexos en Espafia y UE-28 en

2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir del EIGE (2020).

En el &ambito del dominio del poder econdémico, encontramos una igualdad de género en
Espafia de 64,8% en el afio 2022. En el caso de la Union Europea esta cifra es tan solo un
45,6%, casi 20 puntos porcentuales por debajo del caso espafiol. Dentro de este
encontramos analizados dos indicadores. El primero de ellos es la proporcion de
miembros de directorios en las empresas mas grandes cotizadas en puestos de consejo de
supervision o directorio. Observamos en este campo tan solo un 23,6% de representacion
femenina contra un 76,4% de masculina en Espafia. En el caso europeo, esta diferencia
es menor, pero continta siendo significativa ascendiendo a un 46,8%. Ademas, se
representa la proporcion de miembros que participan en la junta del banco central. En el
caso de Espafia observamos que el porcentaje de mujeres que ocupan estos puestos es un
43,3%, mientras que en el caso de la media de los paises que forman la Unién Europea
tan solo se encuentran representadas por un 22,1%. Estas diferencias son enormemente
significativas, y ponen de manifiesto, una vez mas, las dificultades que encuentran las

mujeres a la hora de alcanzar altos cargos.
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Grafico 4.4 Subdominio de poder social (en %) por sexos en Espafia y UE-28 en 2020
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Fuente: Elaboracion propia a partir del EIGE (2020).

El indice de igualdad de género en el caso del poder social obtiene una puntuacion en
Espafia de 62,7% siendo en el caso de la Union Europea 57,4%. Dentro de este se
encuentran analizados tres aspectos. En primer lugar, el porcentaje de miembros de ellos
méaximos oOrganos de toma de decisiones de los organismos que financian las
investigaciones. La proporcion de mujeres que ocupan estos cargos es de un 45,2%. En
segundo lugar, se analiza la proporcion de miembros de la junta de los organismos de
radiodifusion de propiedad publica, en los que se encuentra tan solo un 33,3% de
representacion femenina, este porcentaje es menor que la media europea donde
encontramos una representacion del 37,7%. Por ultimo, aparece representada la
proporcion de miembros del maximo drgano de toma de decisiones de las diez
organizaciones deportivas olimpicas nacionales mas populares. En este caso encontramos
el menor porcentaje de participacion femenina siendo tan solo un 18,4% en el caso

espafol y un 15,4% en el caso de la media europea.

Tras analizar los tres &mbitos en los que se centra el indicador de dominio del poder,
podemos concluir que el subdominio de poder social presenta las mayores desigualdades

de género en cuanto a la participacion femenina en los altos cargos. Ademas, también
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podemos concluir que Espafia se encuentra por encima de la media que presentan los

paises de la Union Europea.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOI), hace hincapié en el fomento del principio de composicion equilibrada entre sexos

en drganos y cardos de responsabilidad (INE, 2022).

Esta ley tiene como objetivo lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
utilizando medidas positivas cuando sea necesario. De esta forma, insta a los poderes
publicos a eliminar situaciones de desigualdad comprobadas que no pueden corregirse
Unicamente mediante el principio de igualdad juridica o formal. Para garantizar la
constitucionalidad de estas medidas, se establecen precauciones y condiciones en caso de

que impliquen un trato desigual a favor de las mujeres (Navarro, 2020).

En el ambito laboral, la ley incluye medidas especificas relacionadas con los procesos de
seleccion y ocupacion de puestos de trabajo en la Administracion General del Estado. El
Titulo V de la ley establece criterios generales de actuacion en favor de la igualdad para
todas las administraciones publicas, y el Capitulo Il se centra en la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en los nombramientos de cargos directivos de la Administracion
General del Estado. Estas disposiciones también se aplican a los 6rganos de seleccion y
evaluacion de personal, asi como a las designaciones de participantes en Grganos
colegiados, comités y consejos de administracion de empresas en las que la

Administracion participe en el capital (Navarro, 2020).

Por su parte, la Disposicién Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007 establece que
se considerara una composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de manera
gue ninguno de los sexos supere el 60% no sea inferior al 40% del total en el conjunto al
que se refiera. Esta disposicion se alinea con las tendencias de la Unidn Europea que se

vienen aplicando desde hace tiempo (Navarro, 2020).
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Gréfico 4.5 Evolucidn de la proporcion de mujeres en los 6rganos superiores y altos

cargos en la administracion general del estado en Espafia (%) (2015-2021)
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FUENTE: elaboracion propia a partir del INE (2021)

En el grafico anterior aparece representado el porcentaje de mujeres en el conjunto de
Organos superiores y altos cargos de la Administracion General del Estado hasta el rango
de Director/a General. Ademés, se muestra desglosado en los siguientes niveles
jerarquicos: Gobierno, Secretarias del Estado, Subsecretarias y Secretarias Generales y

Direcciones Generales y Secretarias Generales Técnicas (INE, 2022).

Centrando el anélisis en este &mbito observamos un avance en la proporcion de mujeres
empleadas en los 6rganos superiores y altos cargos de esta a lo largo del tiempo. En el
altimo afio analizado, 2021, la representacion femenina en este ambito se encontraba en
un 43,7%. El aumento tras los ultimos seis afios es de un 14,3%. El mayor crecimiento se
ha producido en los puestos como presidente, vicepresidente o ministro del gobierno en
el que se ha producido un aumento de 32,3 puntos porcentuales. Con respecto al resto de
los puestos analizados se puede observar un crecimiento constante a lo largo del tiempo,

finalizando en el afio 2021 la representacion femenina en estos cargos en torno al 40%.
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Grafico 4.6 Mujeres en la presidencia y en los consejos de administracion de las
empresas del Ibex 35. (% mujeres) (2015-2021)
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FUENTE: elaboracion propia a través de datos del INE, (2021).

Se representa en el grafico anterior el porcentaje de mujeres en el conjunto de cargos del
Consejo de Administracion de las empresas incluidas en el Ibex-35. En el afio 2021 la
representacion femenina era de un 30,7%, tres puntos porcentuales mayor que en el afio
anterior. Ademas, observamos un gran recorrido en los ultimos afios desde el 18% que
encontramos en el afio 2015, o el 11,7% que correspondia al 2012, pero sin duda este
avance es todavia insuficiente. Si se considera el cargo ejercido en la presidencia de estas
empresas, la cifra es casi anecddtica, no llegando al 6% en el 2021. A pesar de esto, cabe
destacar que el porcentaje de mujeres como consejeras se ha duplicado en los ultimos
nueve afios. Resulta relevante comentar que en el conjunto de los afios analizados
observamos un porcentaje nulo en mujeres que obtienen el caso de representantes de estas

empresas.

4.3.Causas y barreras que impiden el ascenso laboral de las mujeres

En el articulo publicado The Wall Street Journal en el afio 1986, se define las glass ceiling
barriers (barreras del techo de cristal) como los impedimentos que se encuentran las
mujeres a lo largo de su vida laboral que les impiden ascender en el mundo de los

negocios. De este articulo se desprende que, a pesar de los mérito y éxitos laborales de
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las mujeres, estas encuentran mayores dificultades a la hora de crecer profesionalmente
(Hymowitz & Schelhardt, 1986).

Todas las ideas expuestas a continuacion se representan en la Figura 4.1, la cual muestra
las Barreras del Techo de Cristal. En ella se establece una conexidn entre las diferentes
causas, agrupadas en barreras internas, externas y mixtas con el fenémeno del Techo de
Cristal. Estas relaciones se basan en la revision bibliogréafica realizada. En primer lugar,
las barreras internas son aquellas que expresan la posibilidad de que la construccién del
género femenino y la subjetividad generen procesos que obstaculicen su éxito y progreso
laboral. Por su parte, las barreras externas se refieren a las causas externas que conllevan
ser mujer, es decir, los obstaculos del entorno que entorpecen el ascenso de las mujeres a
puestos de responsabilidad. Por Gltimo, las barreras mixtas son aquellas que se componen
mediante una combinacion de las causas internas a las mujeres junto con los factores

externos que las condicionan (Ayuso, 2016).
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llustracion 4.1 Barreras del techo de cristal:

Fuente: Elaboracion propia a partir de Ayuso, (2016).
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4.3.1. Barreras internas
Las explicaciones centradas en el andlisis de las barreras internas se enfocan en la
influencia de la socializacion en el desarrollo de caracteristicas que diferencian entre
hombres y mujeres, necesarias para avanzar hacia posiciones de alto nivel. Estas
aproximaciones examinan si la construccion de la subjetividad e identidad de género
femenina desencadena procesos que podrian obstaculizar su éxito profesional. Entre ellas,
se destacan los estudios que investigan el impacto profundo de los estereotipos de género,
los estilos de liderazgo, las caracteristicas de personalidad y la motivacion para el logro,
el compromiso laboral, los intereses vocacionales y profesionales, asi como los conflictos

de roles e identidad de género relacionados con la maternidad (Ayuso, 2016).

Desde una perspectiva psicologica, a lo largo del proceso de socializacion, los conceptos
de masculinidad y feminidad asociados a cada género son internalizados y perpetuados
de manera innata, dando lugar a formas de vida, expectativas, actitudes e identidades
sociales distintas que constituyen la base de los sistemas de control social. Por
consiguiente, el género se presenta como un elemento fundamental en el estudio del TC
(Carballo, 1998).

A lo largo de la historia, diversas teorias feministas y explicaciones en campos como la
antropologia, la historia, la sociologia y la economia han abordado la cuestion de la
divisién sexual del trabajo. Estas teorias han evolucionado con el tiempo y se han
ampliado para incluir perspectivas mas contemporaneas centradas en la psicologia social
y organizacional. En todas estas aproximaciones, el sistema sexo/género es un elemento
central que atraviesa todas las discusiones, y a través de él se establecen las complejas
relaciones de poder y falta de poder que han existido histéricamente entre hombres y

mujeres (Sarri6 et al., 2002).

4.3.1.1.Los estereotipos de género
Se trata de cdmo muchas mujeres anticipan los desafios futuros que enfrentaran en su
avance profesional, lo que crea un ciclo de obstaculos que las lleva a abandonar sus metas
desde el principio. Gran parte de las percepciones que conforman los estereotipos se
derivan de factores bioldgicos, como el tamafio y desarrollo de los hemisferios cerebrales,
la densidad de las redes neuronales y el desarrollo hormonal, asi como de la socializacion
de las mujeres, que incluye la experiencia en el cuidado de los demas, la capacidad de
realizar multiples tareas simultaneamente, un enfoque multidimensional de la realidad y
habilidades comunicativas y de relacién. A pesar de que estas cualidades femeninas estan
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siendo cada vez més valoradas, en la préctica, muchas mujeres en posiciones directivas

se ven obligadas a adoptar un estilo de dureza e inmediatez. (Ayuso, 2016).

Segun Powell y Butterfield (1994), aparte de las decisiones relacionadas con la
promocion, las percepciones de género influyen en las aspirantes presentadas. En cuanto
a las mujeres se espera que, al anticipar la existencia del techo de cristal en el proceso de
promocion, se abstengan de aspirar a esos puestos de poder desde el principio. Sus
expectativas se confirman, como indicaron Foley, Kidder y Powell (2002) en su estudio
sobre abogadas hispanas, donde sefialaron que el techo de cristal existe desde el momento
en que las personas ajustan sus actitudes en funcién de la creencia de que el techo de
cristal afectara en la obtencion de ascensos de forma justa. La propia anticipacion de este
sesgo, con todas las dificultades que conlleva, puede desalentar a las posibles candidatas

a emprender una carrera hacia posiciones de liderazgo.

En consecuencia, podemos llegar a la conclusion de que las mujeres mismas, al asumir
una percepcidn negativa acerca de sus habilidades y competencias para desempefiarse en

una carrera directiva, se abstienen de siquiera intentarlo.

4.3.1.2. Estilos de liderazgo
La evaluacion de un candidato a un puesto directivo se ve influenciada en gran medida
por su estilo de liderazgo. El éxito futuro en el alto cargo depende en gran medida de esta
variable, ya que los directivos siempre cuentan con empleados bajo su supervision, en
mayor o menor medida. En este sentido, nos centraremos en determinar si el estilo de
liderazgo femenino puede convertirse en un obstaculo que dificulte el ascenso vertical de

las mujeres.

El estilo de liderazgo ideal no es estatico y cambia a lo largo del tiempo y a medida que
evolucionan las culturas. Donde antes el lider era aquel con fuerza fisica, ahora se valora
mas aquel con una elevada inteligencia emocional. Esto se debe a que el liderazgo es un
concepto histérico, social y cultural, es decir, una persona serd considerada lider en
funcion de las creencias y percepciones gque el conjunto de la sociedad tenga sobre ello
(Franco, 2018).

Surge la interrogante acerca del estilo de liderazgo asociado a las mujeres y cdmo esto
puede influir positiva o negativamente en sus oportunidades de obtener un puesto
directivo. Durante los altimos afios, se ha utilizado la percepcion de que las mujeres

carecen de las mismas habilidades de liderazgo que los hombres como una explicacion
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para justificar la falta de acceso de las mujeres a los niveles mas altos de la jerarquia
organizacional. Esta perspectiva ha dado lugar a extensos debates en la literatura entre los
autores que cuestionan esta premisa y aquellos que defienden la importancia de investigar
este tema (Eagly & Carli, 2003).

La literatura identifica dos estilos basicos de liderazgo que se podrian identificar con el
hombre y la mujer respectivamente: el liderazgo transaccional y el liderazgo
transformacional (Kanter, 1977). En primer lugar, el liderazgo transaccional se encuentra
basado en un vinculo lider-subordinado en el que el primero de ellos plantea al segundo
los objetivos que debe lograr, la recompensa que recibiria en caso de lograrlo y la
penalizacién en el caso contrario. Este tipo de liderazgo requiere un estricto control por
parte del lider, de forma activa y pasiva, en cuanto a las desviaciones que se pudieran
encontrar con respecto a los objetivos y la correccion de las mismas. En segundo lugar,
el liderazgo transformacional busca el cumplimiento de los objetivos a través de la
motivacion realizada por el lider y a través de la integracion del equipo, atendiendo sus
necesidades de forma individual. En este caso el lider debe tener un perfil carismatico,
motivador y que lleve a cabo una estimulacion intelectual para la reconsideracion del

modo tradicional de realizar las tareas (Molina & Torrado, 2012).

En la literatura, hay dos posturas divergentes con respecto a los estilos de liderazgo, una
que sostiene que estos estilos incorporan caracteristicas tradicionalmente asociadas con
géneros especificos, y otra que argumenta que estas caracteristicas se distribuyen de
manera aleatoria entre los directivos y no estan necesariamente ligadas al género

masculino o femenino.

Los defensores de la primera postura argumentan que existen diferencias de género en el
estilo de liderazgo, las cuales influyen en como cada persona gestiona el logro de
objetivos y estrategias de cambio. Por ejemplo, Burgess y Tharenou (2002) describen a
las mujeres directivas como poseedoras de un instinto altruista y que poseen una gran
sensibilidad social, mientras que a los hombres los describen como individuos impulsados
por un instinto economico. Ademas, se sefiala que las mujeres suelen ser visionarias y
catalizadoras, conciben el poder de manera cooperativa y no autoritaria, tienen una
conducta comunal y se preocupan por el bienestar de las personas. En contraste, se afirma
gue los hombres tienden a tener comportamientos reactivos, enfocados en los objetivos y

el control.
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Por otro lado, los enfoques que defienden la independencia del estilo de liderazgo
respecto al género se basan en la idea de que hay menos diferencias entre hombres y
mujeres directivos de lo que se cree. Se argumenta que ambos géneros comparten
caracteristicas, habilidades y comportamientos de manera aleatoria. Investigaciones
previas (Fierman, 1990) muestran que existe una mayor cantidad de similitudes que
diferencias entre mujeres y hombres en roles directivos, y comparten numerosos rasgos
en comun. Aunque las mujeres tienden a enfatizar mas sus responsabilidades funcionales
y los hombres su posicién en la jerarquia organizativa, o las mujeres pueden tener a su

cargo un menor namero de empleados en comparacién con los hombres.

Como se ha mencionado, diversos estudios contindan reconociendo el impacto
significativo de los estereotipos de género en el ambito del liderazgo, lo cual suele
perjudicar la percepcion de las mujeres en su capacidad para ser lideres. Mientras persista
el estereotipo de que un lider debe ser necesariamente un hombre, las mujeres enfrentaran
desafios en cuanto a su credibilidad y su posibilidad de ser aceptadas como lideres,

independientemente de su eficacia.

4.3.1.3.Conflictos de rol e identidad de género
Los roles de género en la sociedad determinan las expectativas sobre nuestras acciones,
palabras, vestimenta, apariencia y comportamiento de acuerdo con nuestro sexo asignado.
Estas expectativas se basan en estereotipos y nuestro rol ideal es aquel que los demas
esperan de nosotros. Cada sociedad, cultura y grupo €tnico tiene sus propias ideas sobre
los roles de género. En el &mbito especifico de la cultura organizacional, cada empresa

establece directrices para la construccion de roles de género (Walker & Aritz, 2015).

En todas las sociedades, las mujeres suelen presentar comportamientos mas centrados en
el cuidado de los demas en comparacion con los hombres. En todo el mundo,
principalmente son las mujeres las que asumen la responsabilidad del cuidado de los
ancianos, los jovenes y los enfermos. Esta inclinacion social de las mujeres se manifiesta
en una orientacion "objeto versus persona” que marca una diferencia entre ambos géneros.
Asi, las mujeres tienden a estar mas enfocadas en las relaciones personales, mientras que

los hombres tienden a estar mas orientados hacia los objetos (Geary, 1998).

El conflicto de roles se presenta cuando las mujeres, especialmente en momentos
especificos de sus vidas, soportan sentimientos contradictorios sobre cuales deben ser sus

objetivos y prioridades: el cuidado de su familia o su progreso profesional. Por otro lado,
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los hombres rara vez se confrontan este dilema y tampoco se concibe que lo hagan. De
hecho, investigaciones mas recientes han identificado las obligaciones familiares como
una de las primordiales barreras que impiden el avance de las mujeres hacia cargos de

responsabilidad (Sarrid et al., 2002).

Historicamente, la cultura organizacional de las empresas ha estado dominada por un
enfoque predominantemente masculino, considerando que esta forma de liderazgo era el
mas adecuado para lograr el triunfo empresarial. Esto ha llevado a menospreciar los
atributos relacionados con el rol de las mujeres en este contexto (Ribera, Miguel & Pérez,
2009). El concepto de "techo de cristal” se refiere a la barrera que las mujeres perciben
en su rol, limitando su avance en la medida en que se interpreta que el rol directivo no es
concordante con el rol de género femenino. Varios autores coinciden en que las mujeres
adoptan una actitud especifica para superar este obstaculo. Frente al estancamiento,
muchas mujeres optan por mimetizarse con el rol del sexo opuesto. Interiorizan el
comportamiento masculino y lo adoptan como propio, lo cual implica un cambio en su
estilo personal y en su comportamiento que, lamentablemente, puede obstaculizar el éxito

de otras mujeres (Ribera et al., 2009).

4.3.1.4.Capital humano y formativo
Realizando un analisis de la situacion de desigualdad, es fundamental considerar como
un factor determinante las diferentes inclinaciones que hombres y mujeres tienen al elegir
una carrera. Actualmente, no se ha logrado una plena equidad en la incorporacion de las
mujeres al ambito laboral debido a que a lo largo del tiempo han ocupado roles
tradicionales como la ensefianza, la salud o la administracion, dejando las ciencias
aplicadas en manos de los hombres (Shapiro & Crowley, 1982). Esto implica que, si se
concibe que las titulaciones en ciencias suelen conducir a puestos de mayor prestigio y
compromiso en las organizaciones, mientras que las carreras en humanidades se vinculan
mas con la administracion, la eleccion de carreras diferentes por parte de mujeres y
hombres se convierte en una barrera significativa para que las mujeres accedan a

posiciones de poder (Ibarra, 2000).

Watson, Quatman & Edler (2002) resaltan los motivos por los cuales las mujeres escogen
estas areas de estudio, y las concentran en cuatro cuestiones: la toma de decisiones a una
edad temprana, las creencias culturales que sostienen la idea de que hombres y mujeres

estan preparadoss para realizar diferentes tareas, la influencia de sus familias y la
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dificultad de conciliar el doble rol de trabajo y familia, debido a los desafios que surgen

al intentar combinar el empleo con los compromisos matrimoniales.

Tabla 4.1 Graduados universitarios por titulacion y sexo en Espafia (2013-2014)

TIPO DE ESTUDIOS % %
HOMBRES | MUJERES
01 - Educacidn 19,9 80,1
02 - Artes y Humanidades 35,8 64,2
03 - Ciencias Sociales, Periodismo y Documentacion 36,4 63,6
04 - Negocios, Administracion Y Derecho 42,7 57,3
05 - Ciencias 44,3 55,7
06 - Informatica 84,2 15,8
07 - Ingenieria, Industria y Construccion 70,2 29,8
08 - Agricultura, Ganaderia, Silvicultura, Pesca Y Veterinaria 49,7 50,3
10 - Servicios 56,6 43,4

Fuente: Elaboracion propia a partir del INE, (2022).

Segun el "Libro Blanco Situacién de las Mujeres en la Ciencia Espafiola™ (Sanchez de
Madariaga, Rica, & Dolado, 2011) se observa que desde mediados de los afios noventa,
las mujeres superan a los hombres en cuanto a su representacion en las aulas
universitarias. EI INE refleja que la representacion femenina en graduados universitarios
en los afios 2013 y 2014 asciende al 58,54%, porcentaje superior al caso de los hombres
en 17,09 puntos porcentuales. Al analizar las areas de especializacion femeninas, se
observa que el 80,1% se encontraba en el campo de la educacion, el 64,2% en
Humanidades y Artes, el 63,6% en Ciencias Sociales, mientras que en Ingenieria el
porcentaje era del 29,8%, en agricultura y veterinaria del 50,3%, y en Informatica tan solo
un 15,8%. Teniendo en cuenta los anteriores datos, podemos cerciorarnos de la ausencia
del género femenino en distintos campos de la educacién universitaria, como por ejemplo
areas como la ingenieria, en cambio, el area de Educacion y Ciencias de la Salud se
encuentra dominada por la presencia femenina. Ademas, aunque algo inferior, en

Humanidades y Ciencias Sociales y Juridicas.

La eleccion del campo de conocimiento tiene una importancia crucial debido a la estrecha
relacion entre dicho campo y el acceso a diferentes ocupaciones. Esto se debe a que las
habilidades adquiridas en cada area son de naturaleza diversa. Si consideramos que el
acceso a ciertas ocupaciones esta vinculado al desarrollo de habilidades, tanto genéticas

como adquiridas, asi como a las oportunidades profesionales, entonces la eleccién del
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campo de conocimiento puede tener un impacto determinante en el acceso a determinadas
ocupaciones. Una parte mayoritaria de las mujeres universitarias obtienen su primer
empleo en areas relacionadas con la salud, la educacion o las ciencias de la vida, mientras
que menos del 30% se emplea en ocupaciones vinculadas a &reas mas técnicas, como
Matematicas, Fisica e Ingenieria. Esta tendencia persiste a lo largo de la vida laboral de
los individuos (Ayuso, 2016).

4.3.2. Barreras externas
Existen otras causas que no son inherentes a las mujeres, sino que son influenciadas por
su entorno. La literatura identifica las principales causas asociadas a barreras externas,
las cuales incluyen factores culturales relacionados con los estereotipos de género, la

cultura organizacional, el apadrinamiento y la regulacion.

4.3.2.1.Politicas de Recursos Humanos
La teoria del capital humano sostiene que los individuos pueden mejorar su competencia
en el &mbito profesional a través de la inversidn en si mismos, la cual implica educacion,
capacitacion y experiencia profesional. Se plantea que las mujeres que no disponen de
tiempo libre fuera de su horario laboral y, por lo tanto, carecen de tiempo adicional para
su desarrollo de formacion, se ven excluidas de las posibles oportunidades de ascenso
dentro de una empresa. Factores como las responsabilidades familiares o la falta de
conciliacién se encuentran entre las principales causas de este problema, y la conciliacién
entre la vida personal y profesional, asi como la maternidad, pueden representar barreras

adicionales (Rincon, Gonzalez & Barrero, 2017).

La teoria del capital humano plantea que las mujeres reciben una menor inversion en su
formacidn. A partir de esto, surge la pregunta de si esto se debe a que las empresas tienden
a capacitar mas a los trabajadores masculinos, lo que aumenta sus posibilidades de
promocion en comparacion con las mujeres, o si se debe a la dificultad de conciliar la
vida profesional y personal, lo que impide que las mujeres tengan tiempo para
beneficiarse de la formacion adicional que se les ofrece en igualdad de condiciones con
los hombres. Estudios proponen que las mujeres en puestos de liderazgo destinan mas
tiempo en su formacion que los hombres en posiciones similares, ademas muestran que
estas mujeres tienen menos probabilidades de casarse o tener hijos en comparacién con

aquellas que ocupan cargos de menor responsabilidad (Cook & Glass, 2014).
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En los procedimientos de seleccién y promocion para cargos directivos, los hombres
suelen ser valorados de manera més positiva que las mujeres, ya que el liderazgo se asocia
generalmente con rasgos caracteristicos del género masculino. Esta afirmacion pone de
manifiesto la existencia de un sesgo negativo que desfavorece a las mujeres. Si bien es
inevitable que las variables subjetivas influyan en la eleccion de un candidato para un
puesto directivo, dado que los profesionales de recursos humanos son personas, por ello,
es evidente la necesidad de lograr procesos de seleccion transparentes y objetivos para
minimizar las consecuencias negativas que cualquier sesgo pueda acarrear en la carrera
de las mujeres hacia la direccion. Estos sesgos de género se basan en suposiciones, en su
mayoria incorrectas, como que las mujeres no encajan en el perfil requerido para un
puesto directivo, que tendran bajas por maternidad con el consiguiente costo para la
empresa, 0 que tienen mas probabilidades de abandonar su carrera profesional en

comparacion con los hombres (Ribera et al., 2009).

4.3.2.2.Cultura organizacional:
La cultura organizativa se refiere al entorno en el que los empleados se desenvuelven,
compuesto por las personas que conforman una empresa y sus valores. El problema surge
cuando esta cultura se sustenta en valores que menosprecian lo femenino, lo cual genera

impedimentos que dificultan el desarrollo profesional de las mujeres (Ayuso, 2016).

Moverse en un entorno empresarial exigente de por si es complicado, pero sumar la
desvalorizacion de la contribucion de una mujer en comparacion con la de un hombre
dificulta ain mas su ascenso a puestos directivos. Esta problematica, que representa el
sesgo de la cultura organizativa, se origina en las reminiscencias de una cultura patriarcal
que persiste en muchas empresas, donde se establecen roles de género claramente
diferenciados y complementarios, lo que resulta en desequilibrios en las relaciones de
poder (Ribera et al., 2009). No son pocas las firmas que heredaron modelos de
organizacion arraigados en la cultura patriarcal, en la que se relegaba a las mujeres a
tareas domésticas. Aunque se ha realizado un avance en la igualdad de trato entre hombres
y mujeres, las condiciones de las mujeres siguen sin ser equitativas. En numerosos
estudios se ha destacado el problema que conlleva una cultura organizativa
masculinizada, ademéas de para las mujeres que aspiran a ocupar puestos directivos,

también para aquellas que ya los ocupan y luchan por mantenerlos (Coopers, 2012).

AUn hoy en dia, muchas empresas siguen operando bajo un estilo de organizacion
heredado de tiempos en los que los hombres trabajaban mientras las mujeres se ocupaban
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del hogar y la familia. La presencia persistente de una cultura organizativa masculinizada
en algunas empresas dificulta el avance de las mujeres hacia roles directivos. Una cultura
organizativa que favorece mas a los hombres a menudo resulta en menos estimulos y
oportunidades internas para las mujeres, lo que las coloca en clara desventaja en
comparacion con los aspirantes masculinos al optar por puestos directivos (Rincon et al.,
2017).

En este contexto, ensefiar y capacitar a las mujeres en habilidades de liderazgo no seria
de gran utilidad si la empresa en la que trabajan tiene una cultura organizativa que valora
principalmente las cualidades de liderazgo tipicamente masculinas (Walker & Aritz,
2015). Esta orientacién es alarmante, ya que indica que, por mas que las mujeres se
esfuercen y demuestren sus capacidades, nunca seran plenamente valoradas debido a la

falta de coincidencia con los valores promovidos por la empresa.

En este tipo de organizaciones, caracterizadas por un prototipo de liderazgo inflexible,
las mujeres tienden a ser relegadas a roles de nivel medio que se considera que se ajustan
mejor a su rol tradicional, como puestos relacionados con la administracion o la
produccién. De esta forma, las mujeres suelen estar a cargo de equipos pequefios

compuestos principalmente por otras mujeres (Ayuso, 2016).

4.3.2.3. Redes informales
En el entorno profesional, las redes informales se refieren a las relaciones que se
constituyen entre compafieros fuera del ambito laboral. Un ejemplo comin de estas
relaciones se da en el "afterwork™, donde los comparieros se retinen despues del trabajo

para socializar y generar vinculos de confianza.

Estas redes informales son una forma de establecer relaciones con otros miembros de la
empresa de forma que puedan brindar beneficios en el futuro. En un entorno laboral cada
vez mas competitivo, donde hay un nimero elevado de candidatos para un mismo puesto
con una formacion solida, disponer de contactos dentro de una empresa puede ser una
gran ventaja tanto para ingresar desde fuera como para avanzar en la carrera profesional
desde dentro. En este sentido, cuando se enfrenta a perfiles similares, es probable que se
prefiera a aquellos que cuenten con buenas referencias y recomendaciones de personas
influyentes dentro de la organizacién, lo cual genera confianza en sus capacidades para

el puesto en cuestion (Franco, 2018).
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Sinembargo, estas redes informales, aunque beneficiosas, pueden suponer una desventaja
para las mujeres debido a que las oportunidades de acceso no son las mismas que para los
hombres. Histéricamente, los niveles superiores de las empresas han estado dominados
por hombres, y de acuerdo con la cultura organizativa predominantemente masculina
mencionada anteriormente, los hombres tendian a recomendar a otros hombres. Esto
implicaba que, sin importar la cualificacion de una mujer para un puesto, la fuerza de
estos lazos masculinos le impedia acceder al circulo formado por el sector masculino de
la empresa. Estos circulos también suelen compartir opiniones sobre aspectos como la

politica organizativa o los procesos de toma de decisiones (Ribera et al, 2009).

En cuanto al acceso de las mujeres a estas redes informales, existen opiniones
encontradas. Algunos estudios indican que en el pasado el acceso de las mujeres a estas
redes era complicado y no podian aprovecharlo como una ventaja para su promocion. Sin
embargo, otros estudios mas recientes afirman que esta situacion ha cambiado y que ahora
existe un ambiente mas equitativo entre hombres y mujeres en estas redes. Segun esta
teoria, las mujeres actuales tendrian mas facilidad para acceder a estas redes y poder
beneficiarse de ellas. Cuantas mas mujeres sepan aprovechar estas redes para acceder a
puestos directivos, mas mujeres podrian seguir sus pasos y acceder a través de sus

recomendaciones (Olidi, Parejo, & Padilla, 2013).

A pesar de esta aparente facilidad para establecer relaciones informales, algunos
obstaculos siguen restringiendo su disponibilidad para las mujeres, como las
responsabilidades familiares o las obligaciones laborales, que limitan su tiempo para crear

vinculos solidos en estas redes (Chisholm-Burns, Spivey, Hagemann, 2017).

Investigaciones recientes han verificado que los hombres en posiciones superiores dentro
de una empresa tienen relaciones informales mas sélidas que sus contrapartes femeninas,
lo que les otorga una ventaja al momento de ascender a puestos directivos (Chisholm-
Burns et al., 2017). Dado que estas redes se encuentran dominadas por hombres, se
desarrollan mecanismos que se ajustan a las preferencias masculinas, lo cual desmotiva a

las mujeres (Molero, 2009).

En resumen, la literatura respalda la presencia actual de esta desventaja, aunque de
manera mas sutil. Es importante tener en cuenta que suponer que las mujeres tienen pleno

acceso a estas redes no implica que estén en igualdad de condiciones que los hombres
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para aprovecharlas. Aln se requieren medidas que promuevan la plena participacion de

las mujeres en estas redes.

4.3.2.4. Regulacion
El informe de PWC de 2012 analiza las leyes de distintos paises que abordan la igualdad
de género en relacion con la presencia de mujeres en puestos directivos en Espafa. El
informe llega a la conclusién de que, aunque las leyes son un factor importante, no son la
Unica solucion completa. Las leyes tienen un impacto en el acceso de las mujeres a cargos

directivos, pero se requieren otras medidas complementarias (Ayuso, 2016).

En primer lugar, se hace mencién a los organismos supranacionales, especificamente a
las Naciones Unidas y su papel fundamental en el progreso hacia la igualdad, a través de
conferencias mundiales como por ejemplo la IV Conferencia Mundial de Beijing en 1995,
donde se establecieron estrategias a nivel global para lograr la igualdad de género (Ayuso,
2016).

En segundo lugar, se destaca el reconocimiento de la igualdad como uno de los principios
fundamentales del derecho comunitario de la Unidn Europea (UE). En 2010, la Comision
Europea aprobd la Carta de la Mujer, subrayando la importancia de la igualdad en todas
sus politicas. La carta aborda cinco areas de actuacion, incluyendo la representacion de
las mujeres en la toma de decisiones y altos cargos. En 2019, el Parlamento Europeo insta
al Consejo, a la Comisién, y a los Estados miembros a implementar medidas eficientes,
incluyendo legislacion, para promover la igualdad de género en los puestos directivos de

las empresas, estableciendo metas vinculantes (Ayuso, 2016).

A raiz de estas directrices, los Estados miembros han aprobado leyes con diferentes
alcances, siendo los paises nérdicos los mas comprometidos y los primeros en promover
la adopcion de cuotas en los Consejos de Administracion. En tercer lugar, en el caso de
Espafia, se destaca la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Hombres y
Mujeres, se considera una norma fundamental en materia de igualdad. De particular
interés son aspectos como el requisito para que las empresas obligadas a presentar estados
financieros no abreviados busqguen alcanzar un equilibrio en sus Consejos de
Administracion para 2015, con al menos un 40% de mujeres, asi como la obligacién de
crear programas de igualdad entre hombres y mujeres para las empresas que cuenten con
mas de 250 empleados. Aunque la primera medida es importante y se relaciona con la

incorporacion de las mujeres en puestos de liderazgo, no es de obligatorio cumplimiento
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(Franco, 2018). Actualmente, la paridad en los consejos de administracion de las
empresas cotizadas sigue siendo baja, con una representacion femenina del 20,31%, tres
puntos por debajo del promedio europeo del 23,3%. Solo cuatro empresas, Abertis,
Santander, Red Eléctrica y Grifols, cumplen con la recomendacion de la Comision
Europea de tener al menos un 40% de mujeres en puestos no ejecutivos (V Informe
Atrevia, 2017).

En altimo lugar, se encuentra el Cédigo Unificado de Buen Gobierno de las Sociedades
Cotizadas aconseja, en su articulo 15, que, en aquellas empresas con un nimero reducido
de consejeras, el consejo exponga los argumentos y propuestas para enmendar la
situacion, y que la comisién de nombramientos busque cubrir los puestos disponibles para
lograr el equilibrio. Aunque esta medida no es de obligado cumplimiento, la Comision
Nacional del Mercado de Valores (CNMV) reclama una aclaracion en caso de no seguir

estas indicaciones (Ayuso, 2016).

4.3.3. Barreras mixtas:
Podemos identificar como causas mixtas aquellas que combinan factores internos y
externos con relacion a las mujeres. Las responsabilidades familiares, como la maternidad
y la distribucion de tareas domesticas, han llevado a que las organizaciones
mayoritariamente consideren que el empleado perfecto y mas rentable es el hombre. Esto
se debe a que los hombres suelen tener una mayor facilidad para conciliar su vida personal

y profesional.

4.3.3.1.Maternidad:
Es relevante considerar que a medida que se asciende en la jerarquia de una empresa, las
responsabilidades y las horas de trabajo aumentan, lo que repercute en el tiempo
disponible para los aspectos personales de la vida diaria al analizar la maternidad y la
conciliacién en general. Las mujeres, al igual que los hombres, ya no se limitan a
desempefiar roles exclusivamente en el cuidado del hogar. Hoy en dia, las mujeres estan
mejor preparadas, con estudios y aspiraciones, y desean desarrollar una carrera
profesional en un campo que les apasione. Asimismo, tienen el deseo de formar una
familia y disfrutar de una vida personal satisfactoria fuera del ambito laboral. Sin
embargo, estas aspiraciones, compartidas tanto por hombres como por mujeres, se ven

obstaculizadas por desigualdades en el ambito profesional que generan barreras invisibles
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para las mujeres que aspiran a puestos de alto nivel. Como mencionamos anteriormente,
los puestos mas ambiciosos requieren una mayor inversion de tiempo y energia, lo que
deja menos tiempo disponible para la vida personal (Franco, 2018). Ademas, la movilidad
geografica que algunos puestos de trabajo exigen es otro factor a considerar, ya que
muchas mujeres optan por descartar estas oportunidades. Por todas estas razones, la
conciliacion entre la vida familiar y laboral es uno de los principales factores que explican
la escasa presencia de mujeres en puestos de direccion y toma de decisiones (Ribera et
al., 2009).

En Espafa, existe un marcado desequilibrio en el reparto de tareas relacionadas con el
cuidado de los nifios. Esto se debe a la division sexual del trabajo y la asignacién
tradicional de labores domésticas y productivas. Como se observa en la Tabla 2.1, segln
datos del Eurofound (2016), las mujeres utilizan aproximadamente 38 horas semanales al

cuidado de hijos mientras que los hombres solo emplean 25 horas semanales.

Si nos referimos al tema previamente abordado de los roles de género, podemos observar
gue muchas mujeres internalizan la maternidad y la consideran como una responsabilidad
prioritaria (Ribera et al., 2009). Sin embargo, a pesar de que la maternidad sigue siendo
vista como un &mbito fundamental de la vida de las mujeres, los cambios generacionales
indican que su influencia esta disminuyendo (Ribera et al., 2009). Esto resulta evidente
al comparar la generacion actual con la de nuestras abuelas, y como tanto hombres como
mujeres han experimentado un cambio en su mentalidad sobre el papel que las mujeres

deben desemperiar en la pareja hasta el dia de hoy.

A pesar de la evolucion de la sociedad y el cambio de mentalidad sobre el papel de las
mujeres, varios estudios sugieren que, al dar prioridad a los roles familiares o
profesionales, las mujeres tienden a otorgarles menos importancia (Ribera et al., 2009).
Ademas, las mujeres con hijos tienden a participar menos en el mercado laboral que
aquellas sin hijos, y las que trabajan, lo hacen por menos horas, lo cual contrasta con la
tendencia opuesta observada en los hombres (Ribera et al., 2009). A partir de estas
investigaciones, se puede concluir que la marcada diferencia en la valoracion de la vida
personal y profesional entre hombres y mujeres contribuye de manera incuestionable a la

formacidn del desequilibrios y techo de cristal.
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4.3.3.2. Armonizacion de las esferas privada y publica:
La conciliacion es definida como la capacidad de las personas, independientemente de su
edad y género, para encontrar un equilibrio entre el trabajo y otras responsabilidades,
actividades o aspiraciones (Felstead, Jewson, Phizacklea & Walters, 2002), se destaca
que la conciliacién es una habilidad individual para armonizar los roles, sin importar el
género, aunque se haya asociado predominantemente la conciliacién con las mujeres.
Esto se debe a que, como se ha observado, las mujeres trabajadoras tienden a priorizar su
papel de madres sobre su papel de trabajadoras mas que los hombres, lo que genera un
mayor conflicto de roles y una mayor carga de responsabilidades familiares en
comparacion con los hombres. Por lo tanto, les resulta mas dificil conciliar su vida

personal y laboral que a los hombres (Higgins, Duxbury & Johnson, 1994).

El desequilibrio en la distribucion de responsabilidades en el ambito familiar, junto con
la falta de apoyo social y organizativo, dificulta el progreso profesional de muchas
mujeres que aspiran a progresar, ya que se ven obligadas a desempefiar roles duales (tanto
productivos como reproductivos) que las agotan y complican su desarrollo en el ambito
laboral. Ademas, la persistencia de estereotipos que asocian exclusivamente a la
maternidad con las mujeres y la consiguiente preocupacion por su posible falta de
compromiso o dedicacion laboral genera reticencias por parte de los empleadores a la
hora de emplear y promocionar a mujeres en cargos de responsabilidad, o invertir en su

crecimiento profesional (Ayuso, 2016).

Por tanto, surgen dificultades debido al papel reproductivo y las responsabilidades
familiares. La conciliacion entre el &ambito doméstico y laboral se identifica como una de
las principales razones que explican la escasa representacion de las mujeres en cargos de
liderazgo (Sarrio et al., 2002). Dado que los roles directivos predominantes se asocian
con largas jornadas de trabajo y movilidad geogréfica, el triple papel de esposa, madre y

ejecutiva se convierte en un desafio crucial.

Después de los esfuerzos realizados por las mujeres para obtener una educacién de alta
calidad y su lucha por ingresar al mercado laboral, optan por asumir la doble carga de ser
madre-esposa y mujer trabajadora Esta decision a menudo resulta en una participacion
laboral mas breve e intermitente, ocupando puestos donde se minimiza el impacto de una
retirada temporal de la fuerza laboral, lo que provoca niveles de estrés que afectan tanto

a la vida personal como al trabajo. Por lo tanto, el equilibrio entre la vida profesional y

39



personal o familiar ejerce una gran influencia en el proceso de promocion hacia cargos
de poder (Ayuso, 2016).

Con relacion a la legislacion espafiola, la atencidn hacia la conciliacion laboral ha surgido
en tiempos relativamente recientes y no fue regulada hasta 1999 mediante la Ley 39/1999
de 5 de noviembre, que busca fomentar la conciliacion entre la vida familiar y laboral de
los trabajadores. Esta ley representa el primer reconocimiento politico de un tema cada
vez mas relevante a nivel social (Canovas, Aragon & Rocha, 2005). Posteriormente, se
realizaron actualizaciones mediante la Ley 12/2001 de 9 de julio y el Real Decreto
1251/2001, los cuales abordan diferentes aspectos relacionados con la conciliacion
laboral y personal de los empleados. Ademas, en el afio 2006 se implementd el Plan
Concilia, especificamente dirigido a los trabajadores del sector pablico, con el objetivo
de integrar la vida laboral y personal. De forma mas reciente, la Ley 3/2007 para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres ha impulsado ain méas las medidas de
conciliacion, siendo uno de los pilares fundamentales de dicha ley. Se hace hincapiée en
la importancia de que los hombres también sean destinatarios de estas politicas de
conciliacion, con el proposito de fomentar la corresponsabilidad de ambos géneros en las
responsabilidades familiares y domeésticas, como medio para lograr una mayor igualdad

de género en todos los &mbitos (Ayuso,2016).

4.4. Fendmenos relacionados con el ascenso de las mujeres a puestos de direccion

El feminismo, como movimiento social y politico ha desempefiado una amplia
investigacion sobre diversos problemas a los que se enfrentan las mujeres en cuanto a
igualdad de género. Ademas del techo de cristal, se han investigados otros términos y
conceptos similares que se retroalimentan entre ellos y que nos sirven para contextualizar
mejor nuestro objeto de estudio. El "techo de cristal” y sus términos asociados, como el
"suelo pegajoso”, el "acantilado de cristal”, la "escalera mecanica de cristal” y el "techo
de cemento”, son conceptos utilizados para explicar diversas dificultades y obstaculos
que las mujeres enfrentan en su trayectoria laboral y su progreso profesional. Aunque
todos ellos abordan la preocupacion por la desigualdad de género, cada concepto se

enfoca en aspectos diferentes de dicha desigualdad.
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4.4.1. Suelo pegajoso

Segun el informe de la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2010), las
mujeres en el mercado laboral se enfrentan a barreras invisibles como el "techo de cristal”
y el "suelo pegajoso” que las limitan de diversas formas debido a su género. El concepto
de "suelo pegajoso" hace referencia a la situacion en la que las mujeres se encuentran en
los niveles mas bajos de las jerarquias laborales, con salarios bajos, empleos de baja
calidad e informales, y escasas oportunidades de progreso. Estas circunstancias dificultan
enormemente su capacidad para superar esas situaciones, principalmente debido a la falta
de apoyo y a la escasez de oportunidades de capacitacion laboral. Es casi como si existiera

una fuerza invisible que las mantiene ancladas al piso.

El suelo pegajoso presenta diversas manifestaciones. Por un lado, se debe al mayor cargo
de responsabilidades que se hacen cargo las mujeres en el ambito privado. Ademas, las
mujeres tradicionalmente han asumido el rol principal en la crianza y el cuidado de los
hijos. Esto hace que, incluso en la actualidad, en muchas ocasiones cuando una pareja
tiene un hijo, sea la mujer quien abandone su empleo, solicite una excedencia o reduccion
de jornada para hacerse cargo de las necesidades del bebé, lo que también puede limitar

sus oportunidades de desarrollo profesional (Santander, 2022).

A medida que las mujeres tienen un mayor nimero de descendientes, se enfrentan a
desafios adicionales a la hora de mantener su participacion en el mercado laboral y su
posibilidad de promocidn en él, encontrandose atrapadas en empleos de menor nivel o
con menor posibilidad de crecimiento. En Europa, por ejemplo, la tasa de empleo en
mujeres sin hijos se sitla en un 76,8%, mientras que para los hombres es del 80,9%, segun
datos de Eurostat de 2020. Sin embargo, a medida que la familia se amplia, la brecha en
el empleo entre hombres y mujeres se incrementa. De hecho, Unicamente el 59,1% de las
mujeres con tres 0 mas hijos estan empleadas, mientras que en el caso de los hombres con
tres 0 mas hijos su tasa de actividad no disminuye, sino que incluso se eleva al 86,7%.
(Eurostat, 2021).

Sin embargo, el "suelo pegajoso™ también se origina debido a la feminizacion de ciertos
puestos de trabajo. Histéricamente, las mujeres han desempefiado roles de madres, amas
de casa y cuidadoras, lo que ha llevado a su asociacion con empleos en areas como el

cuidado social, la educacién o la limpieza (Santander, 2022).
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Ademaés del suelo pegajoso, que limita el progreso profesional de las mujeres en la base,
también existe una limitacién de la igualdad de género en la cispide. Esto se conoce como

techo de cristal o glass ceiling, concepto principal en el presente trabajo.

De este modo, mientras el suelo pegajoso inmoviliza a las mujeres en ciertos puestos de
trabajo, como si se tratara de arenas movedizas, el techo de cristal impide alcanzar sus
ambiciones profesionales como una barrera invisible enraizada en las construcciones
sociales histéricas. A pesar de presentar diferencias, ambas situaciones se retroalimentan:
en el caso de que las mujeres asuman mas responsabilidades familiares, no cuentan con
la disponibilidad necesaria para ocupar puestos ejecutivos. Al mismo tiempo, si enfrentan
obstaculos mayores para ascender en la estructura jerarquica del mercado laboral,

terminan ocupando empleos de menor calidad. (Santander, 2022).
4.4.2. Acantilado de cristal

En 2004, la investigadora Michele K. Ryan de la Universidad de Exeter acufio el término
"acantilados de cristal” (glass cliffs en inglés). Ryan logro invertir la idea presentada en
un articulo del periodico londinense The Times que afirmaba que las empresas que
cuentan con mas mujeres en posiciones de poder tenian un rendimiento inferior. Esto le
resultd contradictorio y, utilizando los mismos datos, llegd a una conclusion opuesta: que
era precisamente en circunstancias adversas cuando las mujeres tenian la oportunidad de
acceder al poder. Sin embargo, en estas condiciones, era mas probable que desembocaran

en fracasos (Quiroga & Quiroga, 2021).

El término "acantilado de cristal” se utiliza para describir una extension del techo de
cristal, y se refiere a la situacién en la que las mujeres que logran acceder a altos cargos
ejecutivos son colocadas en posiciones precarias dentro de la empresa, o se les asigna la
responsabilidad de llevar a cabo proyectos estratégicos o importantes con altas
posibilidades de fracaso (Alhalwachi & Costandi, 2016).

Por otro lado, algunos autores han acufiado el término "acantilado de cristal" como una
variante del conocido "techo de cristal”, para referirse a la situacion en la que una mujer
es nombrada en circunstancias organizativas problematicas y precarias, donde se requiere
un cambio primordial de direccion que puede quedar demostrado con su hombramiento
(Carnicer, Martinez, Pérez, & Vela, 2007).
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Segun un articulo de la revista Forbes (2021), esto sucede debido a varias razones: a las
mujeres se les atribuye una mayor capacidad de liderazgo en situaciones dificiles debido
a caracteristicas estereotipadas como la efectividad o la empatia; las organizaciones o
empresas colocan a una mujer en posiciones de visibilidad con el fin de demostrar que
estan implementando cambios para enfrentar las crisis; o simplemente porque es en
situaciones adversas cuando los hombres retroceden y ceden parte de su poder (Quiroga
& Quiroga, 2021).

4.4.3. Techo de cemento

El concepto del "techo de cemento” se considera un concepto diferenciado al del "techo
de cristal". De esta forma, el techo de cemento es uno de los obstaculos que dificulta la
promocion de las mujeres. Su explicacion puede abordarse desde dos perspectivas
diferentes. Por un lado, algunas mujeres rechazan puestos de mayor responsabilidad con
el fin de evitar posibles conflictos en la conciliacion entre su vida personal y profesional.
Por otro lado, algunas abandonan prematuramente cargos directivos debido a la presion
a la que se encuentran sometidas (Ribera, 2009). Por lo tanto, observamos dos situaciones:
una primera antes de la promocion (ex ante) y una segunda después (ex post), que
coincide con la descripcidn anterior del "acantilado de cristal™.

Segun la profesora Argelia Carrera de la Escuela de Ciencias Sociales del Tec de
Monterrey Campus Querétaro, el concepto de "techo de cemento™ se introdujo en la vida
académica en 2012, aunque su uso aun no es ampliamente conocido. Este término se
refiere a los limites autoimpuestos por las mujeres dentro del &mbito laboral, lo que las
lleva a rechazar ascensos o puestos de mayor responsabilidad. Segun Carrera, esto suele
obstaculizar el éxito y el avance de las mujeres en el mercado laboral. Sin embargo,
destaca que estos limites no se deben a la falta de habilidades o conocimientos de las
mujeres, sino a factores externos como la cultura que rodea a las mujeres (Grimaldo,
2022).

Ademas, sefiala que existe una cultura empresarial en el &mbito laboral que establece
preferencias basadas en el género, lo que limita las oportunidades de promocion o
contratacién para las mujeres, ya que ofrecen mejores oportunidades y redes de apoyo a
los hombres (Grimaldo, 2022).
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4.4.4. Escalera mecanica de cristal

El concepto de "escaleras mecéanicas de cristal" se utiliza para describir el fendmeno en
el cual los hombres ocupan la mayoria de los puestos directivos, incluso en sectores
tradicionalmente feminizados como son el turismo, la educacién, la atencién sanitaria y
el trabajo social. Esto representa una desigualdad de género significativa. La metafora de
las “"escaleras mecénicas" se utiliza para hacer referencia a la promocién répida,
desproporcionada y desigual que experimentan los hombres en comparacion con las

mujeres en estos sectores.

Esta es una combinacion de segregacion vertical, que se refiere a la presencia limitada de
mujeres en puestos directivos, y segregacién horizontal, que se refiere a la distribucién
desigual de hombres y mujeres en diferentes sectores laborales. Una de las principales
causas de esta desigualdad estructural es que los hombres que trabajan en sectores
predominantemente femeninos a menudo son asignados a roles administrativos y reciben
apoyo de otros hombres para ascender a posiciones directivas, ya que son ellos quienes
generalmente toman decisiones de promocion. Esto resulta en una pérdida significativa

de talento que perjudica tanto a las organizaciones como a su rendimiento.

Los prejuicios sociales y las redes informales brindan ventajas ocultas a los hombres en
estos sectores. Se benefician de un impulso hacia arriba porque adn persisten estereotipos
que consideran que las tareas asociadas a estos sectores no son apropiadas para los
hombres. Estos estereotipos también estan presentes entre los clientes y usuarios de los
servicios de estos sectores, no solo entre quienes son responsables de la seleccion

promocion (Williams, 2019).
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5. CONCLUSIONES:

Como se ha evidenciado en el estudio, el concepto “techo de cristal” se refiere a un
conjunto de barreras invisibles que impiden a las mujeres desarrollar sus carreras en
igualdad de condiciones que los hombres. En este contexto, el presente trabajo se centra
en la situacién actual de las mujeres en posiciones directivas en Espafia, caracterizada por

la escasa presencia femenina en roles de liderazgo y direccién de las organizaciones.

Se ha examinado, a través de una revision bibliogréfica, la situacion laboral de las mujeres
en el caso espafiol, se ha realizado un analisis de los fendmenos relacionados con su
ascenso a puestos directivos y se han explorado las causas que contribuyen a su menor

representacion en dichas posiciones.

El primer objetivo de este estudio ha sido analizar la situacion del colectivo femenino en
el mercado laboral espafiol, centrandose especialmente en la realidad de las mujeres
directivas en Esparia. A lo largo del trabajo, se hay observado que, a pesar de los avances
logrados desde que las mujeres se incorporaron al mercado laboral espafol, las
estadisticas ponen de manifiesto que las mujeres presentan una tasa de desempleo mayor
y una menor tasa de participacion laboral en comparacién con los hombres. Por lo tanto,
se puede concluir que las mujeres enfrentan mayores dificultades a la hora de buscar
empleo y componen un mayor porcentaje de personas inactivas que en el caso de los

hombres.

El segundo objetivo del estudio se centrd en examinar las causas que contribuyen a la
falta de representacion de las mujeres en roles de liderazgo y direccion en las
organizaciones. Se identificaron diversos obstaculos y barreras que las mujeres enfrentan
en su desarrollo profesional y ascenso a puestos de alta responsabilidad. Se determind
que una barrera fundamental es la desigual distribucion de responsabilidades familiares
entre hombres y mujeres. Las mujeres suelen asumir el papel de cuidadoras de la familia

y del hogar, lo cual dificulta enormemente conciliar su vida laboral y familiar.

Un segundo obstaculo determinante para la escasa presencia de mujeres en roles de
liderazgo es la persistencia de estereotipos de género en la sociedad. Estos estereotipos
atribuyen caracteristicas y comportamientos especificos a cada género, perpetuando la
creencia de que los hombres poseen las competencias clave para el éxito en roles de

liderazgo, mientras que se considera que las mujeres carecen de dichas competencias.
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Los sistemas de evaluacion y seleccion del personal en las organizaciones también
constituyen una tercera barrera, ya que suelen estar sesgados y se ven influenciados por
los estereotipos y roles de género mencionados anteriormente. Esto lleva a que las

mujeres tengan tasas de promocion inferiores a las de los hombres.

Otros obstaculos que dificultan el ascenso de las mujeres hacia roles de alta
responsabilidad incluyen los estilos de liderazgo, la estructura organizativa de las
entidades, la falta de modelos femeninos en dichas posiciones y las dificultades que
enfrentan las mujeres para acceder a las redes informales de trabajo y la regulacion.
Ademas, centrandonos en las estadisticas en el &mbito de altos cargos, se ha constatado
que la representacion de las mujeres en cargos de gerencia y direccién en las
organizaciones es significativamente menor en comparacion con los hombres. Esta falta
de presencia femenina se acentua especialmente en los roles de Presidencia y en los

Consejos de Administracion de empresas e instituciones.

El estudio llevado a cabo es de caracter descriptivo y tiene un enfoque confirmatorio.
Durante su desarrollo, se han identificado nuevas areas de investigacion que, aungque no
fueron abordadas en este estudio debido a que no formaban parte de sus objetivos,
presentan un interes y valor significativos para futuras investigaciones. Para futuras lineas
de investigacion, podria resultar interesante analizar las medidas para eliminar las
barreras del techo de cristal existentes en la actualidad. Asi mismo, podria realizarse un
andlisis exhaustivo de los conceptos relacionados con el término "Techo de Cristal”
explicados de forma breve en el epigrafe “3. Contexto analitico feminista”, con el fin de
comprender en mayor profundidad como estos conceptos complementan y enriquecen la
comprension del fenédmeno del Techo de Cristal. Por ultimo, podria resultar de interés
realizar un estudio de las medidas llevadas a cabo por paises de culturas similares a la
espafola en los que existe una semejanza de sexos en puestos directivos y su posible

aplicacion en Esparia.
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