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Resumen

“La presencia de la mujer en puestos de alta direcciéon: un estudio comparativo

entre el sector publico y el privado”.

Hoy en dia, en el ambito laboral sigue existiendo desigualdad de género en
nuestro pais. Principalmente, cuando se habla de la empresa privada, aunque la

realidad es que en ciertos sectores del ambito publico también la hay.

En este trabajo se revisa la presencia de las mujeres en puestos de alta direccion
tanto en el sector publico como el privado. Se realiza un estudio comparativo con el
porcentaje de mujeres que hay en los puestos de alta direccidon en ambos sectores y se
analizan las causas de esta desigualdad, identificando cualquier diferencia en las
experiencias de las mujeres, explorando los factores que contribuyen a la presencia o

ausencia de estas en dichos puestos.

Por otro lado, también se analiza la evolucion en el tiempo para ver la situacion
hace unos afios atras y como esta actualmente para poder identificar en que cosas se
ha cambiado y en cudles no. En 2007 se publico la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, sobre la igualdad efectiva de mujeres y hombres y previsiblemente algo se ha

evolucionado gracias a esta ley desde entonces.

Como conclusion, gracias a este estudio se muestra si en la actualidad sigue

habiendo diferencias a pesar de la evolucion.

Palabras clave: Desigualdad de género, techo de cristal, discriminacion laboral, mujer,

empleo y salario.
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Resum

“La preséncia de la dona en llocs d'alta direccié: un estudi comparatiu entre el

sector public i el privat”.

Avui dia, en I'ambit laboral continua existint desigualtat de génere al nostre pais.
Principalment, quan es parla de I'empresa privada, encara que la realitat és que en certs

sectors de I'ambit public també n’hi ha.

Aquest treball analitza la preséncia de les dones en llocs d'alta direccio tant en
el sector public com el privat. Es realitza un estudi comparatiu amb el percentatge de
dones que hi ha en els llocs d'alta direccié en tots dos sectors i s’analitzen les causes
d'aquesta desigualtat, identificant qualsevol diferéncia en les experiéncies de les dones,
explorant els factors que contribueixen a la preséncia o abséncia d'aquestes en aquests

llocs.

D'altra banda, també s’analitza I'evolucio en el temps per a veure la situacié fa
uns anys arrere i com esta actualment per a poder identificar en qué coses s'ha canviat
i en quins no. En 2007 es va publicar la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, sobre la
igualtat efectiva de dones i homes i previsiblement alguna cosa s ha evolucionat gracies

a aquesta llei des d’aquell moment.

Com a conclusio, gracies a aquest estudi es mostra, si en l'actualitat continua

havent-hi diferéncies malgrat I'evolucié.

Paraules clau: Desigualtat de génere, sostre de cristall, discriminaci6 laboral, dona,

ocupacié i salari.
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Abstract

“The presence of women in senior management positions: a comparative study

between the public and private sectors”.

Today, in the workplace there continues to be gender inequality in our country.
Mainly, when talking about the private company, although the reality is that in certain

sectors of the public sphere there is also one.

With this study, the objective is to search for and explore the presence of women
in senior management positions in both the public and private sectors. In which a
comparative study will be analyzed with the percentage of women in senior management
positions in both sectors and we will analyze the causes of this inequality, identifying any
differences in the experiences of women, exploring the factors that contribute to the

presence or absence of these women in said positions.

On the other hand, the evolution over time will also be analyzed to see the
situation a few years ago and how it is currently in order to identify what has changed
and what has not. In 2007, the Organic Law 3/2007 was published, on March 22, on the
effective equality of women and men, however predictably it has evolved somewhat

thanks to this law.

In conclusion, thanks to this study it demonstrates if there are still differences

today despite the evolution.

Key words: Gender inequality, glass ceiling, employment discrimination, women,

employment and salary.
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1 Introduccion

1.1 Justificacion

La motivacién personal que me ha llevado a elegir el tema de este TFG ha sido
el hecho de conocer ciertas experiencias cercanas a mi, a través de las que he podido
constatar que en ciertos sectores todavia existen diferencias entre géneros vy
mentalidades machistas. Esto me inspir6 a querer analizar las diferencias que existen
con referencia a la presencia de la mujer en determinados puestos de trabajo. A partir
de una idea inicial que comenté con mi tutor, fui dandole forma al tema hasta concretar
en la idea de analizar la presencia de la mujer en puestos de alta direccién, realizando

un estudio comparativo entre el sector publico y el privado.

Por otra parte, cabe sefialar que la igualdad de género es uno de los principales
problemas que afectan, aun hoy en dia, a todas las sociedades. Hasta tal punto
conseguir la efectiva igualdad entre hombres y mujeres es un principio que ha de guiar
la accidon de todos los agentes sociales, que uno de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la Agenda 2030 esté enteramente dedicado a ello, el Objetivo 5: Lograr
la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifas. Este TFG
aspira a aportar su granito de arena visibilizando las diferencias de la presencia de
mujeres en los puestos de alta direccion entre el sector publico y el privado,
considerando que, como afirma la Agenda 2030, la igualdad de género no solo es un
derecho humano fundamental, sino que es uno de los fundamentos esenciales para

construir un mundo pacifico, préspero y sostenible.

1.2 Objetoy objetivos

El objeto de estudio del presente trabajo es la igualdad de género desde la
perspectiva de la presencia de la mujer en los puestos de alta direccion tanto en el
sector publico como en el privado. La regulacion estatal en materia de igualdad
establece ciertos condicionantes para poder hablar de igualdad o, mas concretamente,

de paridad en los 6rganos directivos de cualquier organizacion.

El objetivo principal del TFG es, por tanto, realizar un analisis comparativo del
grado en el que las mujeres ocupan dichos puestos directivos y en qué medida desde
la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sobre la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, se ha evolucionado tanto en el sector publico como en el privado

hacia la consecucion de una efectiva igualdad en este contexto.
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A partir del objetivo principal definido se desprenden una serie de objetivos

especificos como son los siguientes:

a) Revisar el marco normativo sobre la igualdad.

b) Analizar las barreras que impiden a la mujer a alcanzar los altos puestos
directivos.

¢) Realizar un analisis comparativo en los sectores publico y privado.

d) Proponer una serie de mejoras para tratar de alcanzar la igualdad

efectiva.

1.3 Asignaturas de la titulacién relacionadas con el TFG

Para la realizacién del TFG me sirvieron de ayuda las siguientes asignaturas del

Grado en Gestion y Administracion Publica (GAP):

Direccién Estratégica de Organizaciones Publicas: Esta asignatura me ha
ayudado a comprender la organizacion de la Administraciéon Publica y conocer los

instrumentos de colaboracion entre las organizaciones publicas y privadas.

Estructuras Administrativas: En ella estudiamos la estructuras y organizacion
de las diferentes administraciones en Espafa, por la que por una parte estan los
conceptos y principios fundamentales de la administracion y por otra el régimen juridico

de cada una de las administraciones.

Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social: Me ha ayudado a conocer las
relaciones laborales que se formalizan con las Administraciones Publicas y con las

empresas privadas y también a sabes sobre los planes de igualdad.

Teoria de la Organizacién: Para analizar los conceptos y las principales teorias
que se han desarrollado sobre el funcionamiento de las organizaciones publicas, sus

relaciones con el entorno y el diagnostico de sus problemas.

1.4 Estructura del documento

El presente TFG se estructura en 8 capitulos y 2 anexos, los cuales explico

brevemente a continuacion.

El primer capitulo se corresponde con la introduccién, en la que, ademas de

detallar la estructura del TFG, se justifica la elaboracién del trabajo, se definen su objeto
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y objetivos y, ademas, se comentan aquellas asignaturas de la carrera que estan

relacionadas con nuestro trabajo.

En el segundo capitulo se encuentra el marco tedrico en el que se definen una

serie de conceptos utiles para la compresién del trabajo.

En el tercer capitulo se aclara la metodologia seguida en la elaboracion del

presente TFG.

En el cuarto capitulo se exponen las distintas normativas que existen a nivel
internacional, europeo y estatal en relacion con los derechos que regulan la igualdad y

no discriminacion entre los hombres y las mujeres en los puestos de trabajo.

En el quinto capitulo se realiza un analisis de la presencia de mujeres en puestos
de alta direccion publico y privada, mientras que en el siguiente capitulo se realiza un
analisis de los resultados obtenidos, y a continuacién, se hace una serie de propuestas

de mejoras en el capitulo siete.

En el octavo y ultimo capitulo se presentan las conclusiones, para acabar con la
bibliografia y los anexos sobre la relacion del TFG con los ODS vy la entrevista a una

empleada del sector publico.
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2 Marco teodrico

2.1 Patriarcadoy feminismo

En occidente, el acceso de la mujer al mercado laboral se ha visto marcado,
histéricamente, por una serie de circunstancias vinculadas con un modelo de
organizacion social muy determinado como es el modelo patriarcal. Lerner (1986),
define el patriarcado como “la manifestacion del dominio masculino sobre las mujeres
y nifios/as de la familia y la ampliacién de ese dominio sobre las mujeres en la sociedad
en general. Las teorizaciones sobre patriarcado fueron esenciales para el desarrollo de
las distintas corrientes del feminismo, en sus versiones radical, marxista y materialista,
entre ofras”. Se puede entender el patriarcado, por tanto, como una forma de
distribucion social, politica y econdmica emergida en las sociedades agrarias donde en
algunas ocasiones los hombres dominan a las mujeres y nifios con la finalidad de
difundir la pertenencia y asi consolidad la identidad legitima de los hijos. Confinaban a
las mujeres en espacios privados y a la funcién reproductora, los varones mientras se
reservaban en los espacios publicos. Literalmente lo que viene a referirse es que
gobierno de los padres. En cuanto a lo referente al patriarcado este tuvo lugar en
diferentes épocas histdricas, pero en el siglo XX fue retomado por el movimiento
feminista de los afios sesenta, buscando razonamiento que explicara la situacion de
dominacién y opresién a la que estaban sometidas las mujeres y luchar por su

liberacion.

El feminismo es una corriente de pensamiento que defiende la igualdad de los
hombres y las mujeres y que tiene sus referentes tedricos propios que se remontan a la
llustracion. “El feminismo no es una tendencia circunstancial sino una corriente con
entidad civilizatoria, esto es, un conjunto de ideas y valores capaces de definir un nuevo
sistema de relaciones de poder, de organizacién social y de los roles que rigen la cultura,

las mentalidades y el comportamiento de los sexos” (Valcarcel 2023).

El feminismo determina que el desequilibrio por razén de sexo supone un
estado de desventaja sociocultural de las mujeres con respecto de los hombres. Esto
conduce a exigir y proteger la igualdad de derecho de oportunidades de los sexos. El
reclamo de derechos para las mujeres es a causa de las desigualdades de derechos
que en el transcurso de la Historia en las leyes que los reglamentaban y en las
relaciones sociales. El feminismo implica, por ende, observar y entender el mundo de

una manera diferente en lo referente al poder y relaciones entre los sexos. Este no es
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una corriente de pensamiento monolitico mas bien muestra diferentes corrientes, del

mismo modo que ha ido desarrollandose en el tiempo.

2.2 Género, igualdad de género y conceptos vinculados

Hasta los afos sesenta, las ciencias sociales no supieron reconocer la necesidad
de analizar la divisién sexual en el trabajo porque se consideraba una consecuencia
natural de las funciones de hombres y mujeres en la reproduccion bioldgica de la
especie. Sin embargo, desde entonces se han hecho muchos estudios para examinar
los factores histéricos, culturales, sociales, econdmicos y psicolégicos que determinan
las instituciones laborales, asi como la desigualdad que hay entre los sexos. Las
investigaciones surgidas a partir de los afios sesenta comenzaron a tratar las relaciones
laborales como no sexuales, elevando el concepto de género a una categoria de
importancia similar a otras dimensiones como la clase, la edad, el conflicto social, la

explotacion, etc.

El concepto de género es una reproduccion semantica del vocablo inglés
“‘gender’, que la sociologia feminista de Shaw (1996) comenz6 a utilizar en una
perspectiva mas exacta para nombrar las diferencias sociales (en las que no se incluyen
las biolégicas) entre la condicion masculina y la condicion femenina en una sociedad
determinada, apuntando cerca de una situacion dispar de los sexos (el “género
masculino” y el “género femenino”) producida por sus respectivas situaciones
socioecondmicas y culturales. En la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada
en Beijing (1995) se acepto el término de género manifestando que “el género se refiere
a los papeles sociales construidos para la mujer y el hombre asentados en base a su
sexo y dependen de un particular contexto socioeconémico, politico y cultural, y estan
afectado por otros factores como son la edad, la clase, la raza y la etnia”. También para
la Comision Europea (1998), este término hace alusién a las diferencias sociales (por
oposicion a las bioldgicas) entre los hombres y las mujeres que han sido estudiadas,
evolucionan con el paso del tiempo como surgen grandes modificaciones que pueden
ser entre diversas culturas como puede ser en la misma. Galvez (2004), sugiere que el
término de género deriva de la oposicion a lo que se conoce como sexo y se entiende

como una estructura y percepcion social de hombres y mujeres.

Por lo tanto, el género se refiere a una diferencia sociocultural entre estos,
mientras que el género se refiere a una diferencia bioldgica. Esto no quiere decir que el

concepto de género contradiga las diferencias bioldgicas entre los sexos, sino que estas
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diferencias fisicas son menos importantes para comprender los procesos sociales de

significado histéricamente asignados al entono tanto masculino como femenino.

En cualquier caso, estas diferencias socioculturales no deben traducirse en un
diferente trato a hombres y mujeres. En una situacién de igualdad, los derechos,
deberes y oportunidades de hombres y mujeres no dependen de su naturaleza bioldgica
y por tanto tienen las mismas condiciones y oportunidades para ejercer sus derechos y
ampliar sus capacidades y oportunidades para el desarrollo personal y cooperar en el
desarrollo social y beneficiandose de sus resultados. De hecho, la igualdad de género
viene determinada por el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, que
es un principio juridico universal reconocido en convenios internacionales. Este principio
se relaciona con los derechos y responsabilidades que todas las personas tienen,
incluida la igualdad de condiciones, trato y oportunidades independientemente de su
clase, género, edad, creencia, etnia o cultura. En el caso de Espana, por ejemplo, el art.
4 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH) establece que “la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se

integrara y observara en la interpretacién y aplicacion de las normas juridicas”.

Vinculado con el concepto de igualdad encontramos el de equidad, que esta
ligado a la idea de justicia, desde este punto de vista se trata de ocultar las necesidades
e intereses de personas que son desiguales, principalmente de aquellas que estan en
inferioridad. Cabe destacar que, el concepto de equidad e igualdad comunican
mensajes diferentes, el primero es un principio ético normativo aproximado a los
aspectos pendientes por satisfacer en un sector establecido de la comunidad, en cuanto
al segundo es un derecho humano que pertenece a todo el mundo y que no esta

sometido a las necesidades especificas.

Desde una perspectiva de género, la igualdad, es un concepto fundamental para
su aplicacién, pues el objetivo es igual para el hombre como para la mujer, para que
puedan fomentar sus capacidades y progresar sus relaciones (entre los dos sexos y el
medio que les envuelve). Asi, es posible hablar de una perspectiva de género, como
el enfoque que trata de estudiar y entender las propiedades que describen a las mujeres
y a los hombres, asi como sus similitudes y desigualdades y detallar las posibilidades y
oportunidades que tienen, las esperanzas, las enrevesadas y variadas relaciones

sociales que se dan entre los dos sexos, asimismo los enfrentamientos institucionales
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que deben revolverse y la forma en que lo conciben. En definitiva, “la perspectiva de
género supone considerar sistematicamente las diferentes condiciones, situaciones y
necesidades en las que viven mujeres y hombres, en todas las politicas y en los
momentos de la intervencion: diagnostico, planificacion, ejecucion y evaluacion” (IV

Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing 1995).

Se debe adoptar una perspectiva de género para tratar de garantizar la igualdad
de género y evitar el sesgo de género, que hace referencia a la falta que se hace sobre
como son definidas las mujeres, los hombres y las relaciones de género en un
determinado elemento de analisis o conjunto de problemas. El sesgo de género
establece una grave carencia que provoca fallos en el interior de la investigacion
cientifica (Eichler, 1992). Del mismo modo, puede suceder que, al disefar politicas
publicas o programas que pasan por alto y por ende descartan excluyen el analisis de
género en las diversas fases de dicho planteamiento, estas no tengan en cuenta las

necesidades y los impactos de las decisiones y trabajos en la vida de las mujeres.
De acuerdo con Eichler (2001) hay tres grandes tipos de sesgos de género:

¢ Androcentrismo: Conlleva el reconocimiento de lo masculino con lo humano
en general, haciendo invisible a las mujeres.

eInsensibilidad de género: No tiene presente el sexo y el género como
variables importantes en el ambito; no se rebate los efectos caracteristicos en
mujeres y hombres y por ello se tiende a conservar las desigualdades.

eDobles estandares: Se utilizan distintos criterios para tratar y evaluar
situaciones u obstaculos similares o iguales para los sexos. Se trata de lo

contrario al problema de la insensibilidad de género.

Los sesgos de género pueden desembocar en situaciones de discriminaciéon
por razones de género. Puede entenderse la discriminacion por razén de género como
“toda distincién, exclusién o restriccion basada en el sexo, que tenga por objeto o
consecuencia obstaculizar el reconocimiento, goce o gjercicio de los derechos humanos
y fundamentales basados en la igualdad entre hombres y mujeres o anular libertades.
en el ambito politico, econémico, social, cultural y civil o en cualquier otro ambito”
(Asencios, 2018).
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2.3 Barreras de género en el ambito laboral

La gestidon de los recursos humanos es importante en las organizaciones en
general. Entonces, si consideramos a las mujeres como otra parte del sistema de
produccion, tenemos mas capital humano donde elegir y esto puede marcar la diferencia
cuando sea necesario, viene a ganar una ventaja competitiva. Ademas, puede
enriquecer a las empresas con nuevos enfoques y soluciones. Es por ello que es
necesario eliminar las barreras de género que se pueden encontrar las mujeres en el

ambito laboral.

En la literatura cientifica se define las barreras de género en el ambito laboral
como aquellas limitaciones, obstaculos o impedimentos que las mujeres notan y/o
poseen durante su desarrollo de la toma de decisiones vocacionales, el acceso al
empleo, la conservacion del puesto o cambio y/o promocion de este. El titulo “de género”
matiza la razon por el motivo que el colectivo femenino tiene que enfrentarse a las
barreras “extra” a las Unicamente profesionales, cuyo origen habita en la construccién
social del género. No se da de forma esporadica y concreto, estan interconectadas y su
naturaleza puede ser laboral, social, personal o familiar, concurriendo a lo largo de la

historia y transgrediendo negativamente en su desarrollo profesional.

Circunstancias muy desiguales y diferentes caracteristicas de mujer marcan una
casuistica heterogénea. Necesariamente, los conflictos de una joven que intenta
acceder al mercado laboral seran distintas a aquellas de una de mediana edad, en el
ecuador de su carrera profesional con cargas familiares. Por ende, las barreras se
identifican por su variedad, atendiendo a las peculiaridades especificas de las mujeres
(edad, estado civil, ambiente sociocultural, etnia, nivel socioeconémico y nivel de
obligaciones familiares) agrandando el problema de encasillar las barreras de un modo

unico y acordado.

Los tedricos y tedricas que conocen el tema lo clasifican con barreras internas y
externas (Farmer, 1985; 1997; Harmon, 1977; Swanson y Woitke, 1997; Gimeno y
Rocabert, 1998), subrayando la concurrencia e interrelacion de factores de caracter
interno (motivaciones, cualidades, conocimientos, ambiciones...) y externos (factores
culturales, formativos, econdmicos o productivos), que perturban al progreso
profesional. Otras autoras las dividen en barreras sociales-interpersonales (factores

externos a la persona), actitudinales (factores internos) y anaden una tercera
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dimensién resultado de combinar las dos anteriores, que serian las barreras

interaccionales (Swanson y Tokan, 1991):

= Barreras Internas. Son las que se forman a partir de la relacion de diferentes
factores de indole interna que afectan a la mejora personal y profesional. Algunos
ejemplos pueden ser: nuestras propias motivaciones, pensamientos, emociones,
actitudes, deseos y expectativas.

= Barreras externas. Las que se forman a raiz de la correlacion de otros factores de
indole externa que afectan al progreso personal y profesional, tales como los
socioculturales, historicos, contextuales, educativos-formativos, econdmicos o
productivos y ocupacionales.

= Barreras interaccionales. Son el resultado de la unioén entre los factores internos y
externos, en otras palabras, intrinsecos y extrinsecos a la persona. Se ponen en
conexion los factores personales, con socioculturales y ambientales, o propios de las
organizaciones econdmicas, productivas y ocupacionales, entre otros. (Suarez
Ortega, 2014).

En la Tabla 1 se recogen diversos ejemplos de barreras de género internas y

externas en el ambito laboral:

Tabla 1. Ejemplos de barreras de género internas y externas en el ambito laboral.

BARRERAS EXTERNAS BARRERAS INTERNAS

e Sobrecarga de roles y conflicto e Poca autoestima académica.
multirrol a la hora de compatibilizar ¢ Escasa auto eficiencia.
carrera y familia. e Minima autoconfianza
e Socializacion del rol de género y (especialmente en areas
exclusion del rol tradicionalmente masculinas).
¢ Repercusion de personas e Menospreciar habilidades,
significativas: ~ padres,  familiares, rendimiento y minimas expectativas
profesores, asesores, amigos, etc., de éxito.
para escoger opciones tradicionales. o Actitudes pesimistas hacia las
e Falta de modelos femeninos en matematicas.
ocupaciones/ estudios no e Estilos de atribucion excesivo para
tradicionales. los logros e internos para las
e Ausencia de formacién en areas derrotas.
tradicionalmente masculinas.

Fuente: adaptado de Gimeno y Rocabert (1998).
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2.4 Discriminacion por razones de género en el ambito laboral

Las barreras de género y otras circunstancias pueden desembocar en
situaciones de discriminacién por razones de género en el ambito laboral. En este
sentido, podria diferenciar se entre dos tipos fundamentales de discriminacién por

razones de género en el ambito laboral: la horizontal y la vertical.

La discriminacién horizontal produce cuando a las mujeres se les favorece el
acceso a puesto de trabajo o estudios que se entiende por “femeninos”, al mismo tiempo
que hallan dificultades e impedimentos para la toma de decisiones, socialmente, se
siguen considerando ciertos puestos de trabajos como masculinos, estos estan unidos

a la produccioén, la ciencia y los avances de las tecnologias.

Relacionado en cierta forma con este tipo de discriminacion nos encontramos
con el concepto de suelo pegajoso. Esta expresion es aplicable a las teorias sobre
subjetividad femenina y psicologia y a la que hace referencia a los conflictos
emocionales que les toca vivir a muchas mujeres, las cuales se desarrollan en espacios
profesionales, y la presién familiar, social y de pareja les hacen creer que su espacio
“normal® es el lugar privado de crianza y cuidado, de manera que , llegan a encontrarse
inseguras sobre la extension de sus capacidades y, frente a los obstaculos para
acomodar la vida profesional y familiar, deben escoger entre dejar su crecimiento laboral
y profesional. El término se utiliza para el disefio y organizacion de cualquier acto que
suponga un resultado o repercusién con mujeres para promover su empoderamiento e
igualdad, ya que propone estrategias que favorezcan a los procesos de compromiso,

seguridad, independencia e impulso de capacidades.

La discriminacién vertical se da cuando se imponen limites a las oportunidades
de mejoras laborales de las mujeres. Esto identifica el registro de una democratizacion
en el acceso a diferentes puestos de trabajo por parte de las mujeres, pero en los
puestos donde se requiere responsabilidades continian perteneciendo a los hombres.

Existen diferentes conceptos vinculados con la discriminacién vertical:

e Techo de cristal: es una barrera invisible que se encuentran muchas mujeres en un
momento determinado durante su desarrollo profesional, generalmente en el acceso

a los puestos mas altos de la jerarquia de las organizaciones en las que trabajan, de

" Término que se refiere a que actiia como regla, canon o modelo, y a lo que se acopla, debido
a su naturaleza, a métodos establecidos con antelacion.
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modo que a estas alturas muy pocas mujeres logran cruzar esta barrera, teniendo
que detener su carrera profesional. Esa barrera invisible se puede segregar en dos
tipos de obstaculos o limitaciones a la promocion profesional:

a) Los obstaculos exigidos por complejos entramados de estructuras o normas
que no se encuentran escritas, estas existen en organizaciones donde han sido
tradicionalmente controladas por hombres.

b) Las limitaciones profesionales que se implantan a si mismas muchas mujeres
(e incluso a algunos hombres) con el propésito de poder coordinar el trabajo
fuera del hogar con los compromisos familiares y el trabajo doméstico?.

¢ Techo de cemento: Se trata de un concepto diferente a la de techo de cristal el cual
mencionabamos anteriormente. El techo de cemento dificulta a las mujeres en su
carrera profesional que esta presente en el contexto espanol (Ribera et al, 2009). Se
puede enfocar desde dos puntos de vista distintos, el primero seria, el rechazo de
algunas mujeres a puestos de alta responsabilidad evitando por ello enfrentamientos
en la compatibilizacién de la vida laboral y personal; y, en segundo lugar, la renuncia
a los puestos de alta direccién de forma temprana debido a la presién a las que se
enfrenta (Ribera et al, 2009). En consecuencia, no topamos con dos posturas, la
primera ex ante, y la segunda ex post, encajando la ultima con la definicion de
acantilado de cristal.

¢ Acantilado de cristal: es un fendmeno que manifiesta que las mujeres tienen mayor
posibilidad de llegar a puestos de poder y direccion cuando existe una situacién
politica 0 econdmica negativa. Unos autores lo definen como la posicién en la que
esta una mujer cuando las condiciones organizativas son deficientes y adversas. Por
ende, se necesita realizar un cambio drastico de sentido que permita quedar
evidenciado con la proclamacién de la mujer (de Luis, Martinez, Pérez & Vela, 2007).
Acerca del acantilado de cristal es un elemento de una nueva definicién promovida
por los autores Ryan y Haslam (2005, 2007 en Sabharwal, 2013) y mas bien es una
definicion nueva. En relacion con esto lo definiremos como la dificil circunstancia a
la que se enfrentan las mujeres en posiciones de direccion, la ausencia de
colaboracién de los comparieros, la restriccion de las redes informales o estar
sometidas a un mayor escrutinio a diferencia de los hombres, las hace enfrentarse a

situaciones limites que puede conducir a “caer por el barranco”. Sin embargo,

2 En tal caso podriamos hablar de desigualdad o discriminacion previa (al acceso al mundo
laboral), cuyos efectos también se acaban plasmando en los desiguales resultados obtenidos
en promedio tanto por las trabajadoras como por los trabajadores en el ambito laboral.
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cuando cuentan con autoridad en la toma de decisiones las probabilidades de caer
se reducen, pues ellas se encuentran con fuerza y satisfechas con la estabilidad

entre su vida laboral y personal (Sabharwal, 2013).

2.5 Acciones en favor de la igualdad de género

Existen diferentes acciones que se pueden poner en marcha para favorecer la
igualdad. Hablamos, por ejemplo, de promover la coeducacién, impulsar el

empoderamiento y fomentar la visibilizacion.

La coeducacion parte del principio de la igualdad de los sexos y de la no
discriminacion por razén de sexo. Coeducar se define como educar conjuntamente a
nifios y nifas en el concepto de que haya diferentes puntos de vista del mundo, diversas
experiencias y aportaciones realizadas por mujeres y hombres las cuales integran la
comision colectiva y sin las que no se puede analizar ni conocer el mundo ni la realidad.
Coeducar significa no imponer relaciones de poder que opriman a un sexo u otro, sino
integrar en igualdad de condiciones las realidades de historias de las mujeres y de los
hombres para lograr educar con igualdad desde la diferencia. “Es muy importante no
identificar la escuela coeducativa con la escuela mixta. La segunda se limita a “juntar”
en las aulas nifios y nifias, incorporando a las alumnas al mundo de los hombres y
dejando fuera del mundo académico todo aquello que tiene que ver con el mundo y con
la historia de las mujeres. La escuela coeducativa necesariamente debe plantearse la
presencia real de las mujeres —y no solo en las aulas- tanto en todo lo referido a la
organizacion y gestion del sistema educativo y de los centros escolares como a la
relacion e interaccién entre el alumnado y el profesorado, a los curriculos, a las

programaciones de aula y a los materiales y libros de texto” (Izquierdo Calle, 2015).

El término empoderamiento desde una perspectiva de género es una expresion
creada en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres de Beijing (Pekin) en 1995, para
hacer mencion del aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de la
toma de decisiones y acceso al poder. En la actualidad dicha expresién supone otra
dimensién: la toma de conocimiento del poder que, tanto si es individual o
conjuntamente, muestran las mujeres y que esta relacionado con la mejoria de su propia

integridad como personas.

Por ultimo, la visibilizacién es la técnica de hacer notorio, de sacar a la luz e

integrar la historia y la vida de las mujeres a nuestra realidad y a la historia. Dar
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visibilidad implica el reconocimiento y revalorizacion de la historia de las mujeres, de su
papel en el mundo y en la vida, en conclusion, la idea de igualdad entre hombres y

mujeres.
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3 Metodologia

Como he mencionado al principio del presente TFG, el objetivo general del
mismo se centra en comparar la situaciéon de la mujer en los puestos de direccién
publicos y privados, para tratar de identificar las desigualdades y por qué existen, para
poder elaborar propuestas de mejora que puedan erradicar esas diferencias. Para ello
se empled un enfoque mixto, utilizando un proyecto en el que se combinan métodos
cuantitativos y cualitativos para la obtencién de una visién de los resultados mas
completa y detallada. El método cuantitativo se basa en la recoleccion y analisis de los
datos numéricos que ayudan a dar respuesta a las preguntas del trabajo, y en el método
cualitativo se recoge y analizan datos no numéricos para comprender el punto de vista
de otras personas, que sera utilizado para el analisis de la informacién sobre la que se
ha respaldado el TFG.

Primeramente, en lo referente al marco tedrico se ha elaborado una revision
documental para analizar y definir los términos de politicas de igualdad para su correcta
comprension de todas las palabra y expresiones que puedan llevar a dudar sobre su

verdadero significado.

A continuacién, en el marco normativo también se realiza una revision
documental selectiva de informes institucionales y normativas que regulan la igualdad
en el ambito del trabajo, para evitar que existan desigualdades en los entornos laborales
entre los hombres y las mujeres, de manera general a mas especifica, que son las

normativas internacionales, europeas y estatales.

Los datos utilizados pertenecen tanto a fuentes primarias, como es el caso de la
entrevista que se le realiza a una mujer en un alto cargo del sector publico como a
fuentes secundarias, toda aquella informacion extraida de otros documentos o informes,

que nos han ayudado a poder analizar correctamente el estudio del trabajo.

Los datos cuantitativos utilizados en este trabajo han sido obtenidos de ciertas

fuentes de informacion de caracter secundario, que son las siguientes:

e Las Estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica (INE).
e Las leyes del Boletin Oficial del Estado (BOE).

e La Encuesta de Poblacion Activa (EPA).

e Datos del IBEX 35.

24 |Pagina



Maria Flores Terradez

o Datos del Inventario de Entes del Sector Publico Estatal, Autonémico y Local
(INVENTE).
e Datos de la Intervencién General de la administracion del Estado (IGAE).

e Datos de la Contabilidad Nacional de Espafia.

Como técnica de recogida de informacién cualitativa, ademas de las revisiones
documentales, se ha acudido a la realizacidon de entrevistas. Esta técnica permite
descubrir el pensamiento del entrevistado con la finalidad de obtener informacion que
sirve de apoyo al investigador. Para el desarrollo de este trabajo se ha realizado una
entrevista (ver Tabla 2). La persona entrevistada, como he dicho fuente primaria, tiene

las siguientes particularidades:

e Mujer en el sector publico.
¢ Desempena un alto cargo en la Universidad Politécnica de Valencia.

e Profesora y Catedratica.

Tabla 2. Datos bdsicos de la entrevista realizada.
Entrevista Duracion Fecha de la entrevista Medio

Entrevista 1 30 minutos 06-06-2023 Personal

Fuente: Elaboracién propia.

Durante la entrevista, la entrevistada respondia las preguntas que le iba
formulando referentes a su formacion, experiencia laboral, desigualdades, etc. Al
tratarse de una entrevista abierta surgieron nuevas preguntas fruto de las respuestas

obtenidas.

Adicionalmente, se planed realizar una encuesta, que se llegd a preparar desde
la aplicacion de Formularios de Google para que varias mujeres en altos cargos en
diferentes empresas pudieran responderme y asi analizar las respuestas obtenidas. A
pesar de ponerme en contacto con ellas via correo electrénico no fue posible obtener

respuesta a las encuestas.

De cualquier forma, la entrevista realizada, ha sido de gran ayuda y aporta

mucha informacion para analizar el punto de vista de un trabajador del sector publico.
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4  Marco normativo

Los derechos a la igualdad y no discriminacion entre los hombres y las mujeres
en los puestos de trabajo, relaciones y las condiciones de trabajo tienen un extenso
reconocimiento en el ordenamiento juridico, tanto a nivel internacional, comunitario y
nacional, yendo del contexto mas general al mas especifico respectivamente.
Seguidamente, se mencionan las normativas mas significativas en materia de igualdad

de género que son de interés para la realizacion del trabajo.

4.1 Normativa internacional

En el ambito internacional destacan una serie de tratados, convenios, acuerdos
y declaraciones que, entre sus multiples objetivos, incluyen el de garantizar la igualdad
de trato entre las mujeres y los hombres. Los mas importantes de estos documentos on

los siguientes:

e Declaracion Universal de los Derechos Humanos. En la que dice que “Todos
los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como
estan de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los
otros” y “Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdmica,
nacimiento o cualquier otra condicion”. (Naciones Unidas, 1948).

e Convenio numero 111 de la OIT relativo a la discriminacién en materia de
empleo y ocupacion. El dia 4 de junio de 1958 la Conferencia General de la
Organizacioén Internacional del Trabajo, de la que Espana es Miembro, adopté en
su 42.2 reunion este convenio el cual afirma que todos los seres humanos, sin
distincidn de raza, credo o sexo, disponen de derecho a perseguir su bienestar
material y desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
econdmica y en igualdad de oportunidades; y la discriminacién constituye una
violacion de los derechos enunciados por la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos. (BOE-A-1968-1411 C. N.° 111, 1968).

e Convenio numero 100 de la OIT relativo a la igualdad de remuneracion entre
la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor, en el Articulo 1 apartado b) se trata de “la expresion igualdad de
remuneracion que debe haber entre la mano de obre del masculina y la mano de

obra de la femenina por un trabajo de igual valor designa las tasas de
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remuneracion fijadas sin discriminacién en cuanto al sexo” y en el Articulo 2
apartado 1, en el que dice “Todo Miembro debera, empleando medios adaptados
a los métodos vigentes de fijacién de tasas de remuneracion, promover y, en la
medida en que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacién a
todos los trabajadores del principio de igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.”
(BOE-A-1968-1409 C. N.° 100, 1968).

s Instrumento de Ratificacion de Espaia del Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos, hecho en Nueva York el 19 de diciembre de 1966.
Destacamos el articulo 26, en el que todos los individuos son iguales ante la ley
y gozan de derechos sin discriminacion a igual proteccion de la ley. Con respecto
a, la ley impedira toda discriminacién y garantizara a todas las personas
proteccién igual y efectiva contra cualquier discriminacion. (BOE-A-1977-10733,
1966).

s Instrumento de Ratificacion de Espaia del Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales, hecho en Nueva York el 19 de diciembre
de 1966. En el articulo 3, cabe destacar que los Estados Partes en este pacto se
comprometen a garantizar a los hombres y mujeres igual titulo a gozar de todos
los derechos econdmicos, sociales y culturales; en el articulo 7, se expone que
todo individuo disponga de condiciones de trabajo, equitativas y satisfactorias,
que una remuneracion, salario equitativo e igual por trabajo de igual valor,
condiciones dignas para ellos y sus familias, seguridad e higiene en el trabajo y
las mismas oportunidades para todos en categorias superiores. (BOE-A-1977-
10734, 1966).

e Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacién contra la mujer> (CEDAW) en la Resolucién de la
Asamblea General 34/180 del 18 de diciembre de 1979, en el Articulo 3 dice
que “Los Estados Partes tomaran en todas las esferas, y en particular en las
esferas politica, social, econdmica y cultural, todas las medidas apropiadas,
incluso de caracter legislativo, para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la

mujer, con el objeto de garantizarle el ejercicio y el goce de los derechos humanos

3 Organo de expertos independientes que supervisa la aplicacién de la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer.
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y las libertades fundamentales en igualdad de condiciones con el hombre.”
(Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la
mujer (CEDAW, 1979).

e Instrumento de Ratificacion de 16 de diciembre de 1983 de la Convencién

sobre la eliminacién de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer,
hecha en Nueva York el 18 de diciembre de 1979. En ella se reafirma la fe en
los derechos basicos del hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana
y en la igualdad de derechos del hombre y la mujer; el principio de la no distincion
y proclama que todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos; los pactos internacionales disponen de la necesidad de asegurar al
hombre y la mujer la igualdad en la que se beneficie de todos los derechos
econdmicos, sociales, culturales, civiles y politicos; organismos especializados
para favorecer la igualdad de derechos entre el hombre y la mujer; pero sin
embargo, las mujeres siguen siendo centro de significativas discriminaciones y
cabe destacar que la discriminacién contra la mujer viola los principios de la
igualdad de derechos y del respeto de la dignidad humana.
Habrd que establecer del nuevo orden econdmico internacional, equidad vy
justicia, esta contribuira significativamente a la promocién de la igualdad entre el
hombre y la mujer; las mujeres deberan de tener maxima representacion, en
igualdad de condiciones con el hombre, en todos los campos indispensables para
un buen desarrollo pleno de un pais, el bienestar del mundo y la causa de la paz;
la importancia social de la maternidad y la funcién de los padres en la familia y en
la educacién de los hijos en el que habra que reconocer que para obtener esa
plena igualdad entre el hombre y la mujer sera necesario modificar el papel
tradicional, tanto del hombre como de la mujer, en la sociedad y en la familia.
(BOE-A-1984-6749, de 16 de diciembre de 1983, 1979).

e Carta de las Naciones Unidas y Estatuto de la Corte Internacional de
Justicia. Declaracién unilateral espaiola en aceptacion de la jurisdicciéon
obligatoria del Tribunal Internacional de Justicia. Las Naciones Unidas tienen
como propésito el mantener la paz y la seguridad internacionales, y con este fin:
medidas para prevenir y eliminar las amenazas a la paz, cohibir los actos de
agresion u otras transgresiones de la paz, y regular los medios pacificos de
conformidad con los principios de la justicia y el derecho internacional, polémicas
situaciones que puedan dar lugar a quebrantamientos de la paz. Promover las

relaciones amistosas entre las naciones y tomar otras medidas apropiadas para
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fortalecer la paz mundial sobre la base del respeto al principio de la igualdad de
derechos y la libre determinacién de los pueblos. (BOE-A1990-27553 Carta de la
NUECIJ., 1990).

4.2 Normativa europea

En segundo lugar, tenemos las normativas y leyes mas interesantes a nivel

europeo que expondré para el analisis del trabajo.

En cuanto a lo que se dice en la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de
diciembre de 1978, relativa a la aplicaciéon progresiva del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social, en el articulo 1, dice
que la aplicacion de esta sera progresiva lo que esta previsto en el articulo 3 que se
domina como “principio de igualdad de trato”; en el articulo 4, “El principio de igualdad
de trato supondra la ausencia de toda discriminacién por razén de sexo , ya sea directa
o indirectamente”. (Directiva 79/7/CEE del Consejo, 1978).

En lo que corresponde a la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, se propone garantizar que las
personas con religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
determinadas no sufran discriminacion, sino que disfruten de igual de trato en el entorno
de trabajo. Abarca tanto a la discriminacion directa (trato desigual a causa de una
particularidad especifica) como indirecta (destreza, razonamiento o habilidad
supuestamente neutra que puede causar un deterioro particular a personas en las
categorias anteriores respecto a otras personas). Por lo que se llega a establecer un
clima incompatible que se considera una discriminacion. (BOE DOUE-L-2000-82357
Directiva 2000/78/CE del Consejo, 1978)

Respecto a lo mencionado en la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo
y del consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion,
dentro del Titulo 1 de "Disposiciones generales”, el Articulo 1: Finalidad, establece como
objetivo garantizar la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad

de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, en lo referido a:

a) El acceso al empleo, incluida la promocién, y a la formacion profesional;

b) Las condiciones de trabajo, incluida la retribucion;
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c) Los regimenes profesionales de seguridad social.

Asimismo, incluye disposiciones para garantizar dicha aplicacion sea mas
eficiente mediante el establecimiento de los procedimientos adecuados. (Directiva
2006/54/ce del Parlamento Europeo y del Consejo, 2006).

Otra de las normar a mencionar es el Reglamento (CE) N.° 1922/2006 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de diciembre de 2006, por el que se crea
un Instituto Europeo de la Ilgualdad de Género, que favorezca el desarrollo y refuerzo
de la igualdad de género, la incorporacién de la perspectiva de género en todas las
politicas de la UE y en las nacionales resultantes y la lucha frente a la exclusiéon por
motivos de sexo, al tiempo que trata de mostrar mejor las temas que estan relacionados
con la igualdad entre la poblacion de la UE y afrontar la violencia en contra de las

mujeres.

La labor del EIGE se basa en datos neutrales, que sean comparables y fiables a
nivel europeo, y se encarga de recopilar, analizar y difundir la informacioén sobre la
igualdad de género e instaura métodos para optimar la objetividad, la comparabilidad y
la desconfianza de los datos como también el dialogo y la colaboracién. (BOE DOUE-
L-2006-82771 Reglamento (CE) N.° 1922/2006, 2006).

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, tiene como
objetivo proteger los derechos imprescindibles que gozan los que pertenecen a la Unién
Europea (UE). Se trata de un elemento moderno y completo de legislacion de la UE que
protege y promueve las libertades y derechos de las personas a la luz de los cambios
que se implantan en la sociedad, el avance social y los adelantos cientificos y

tecnolégicos.

En la Carta se ratifica el principio de subsidiariedad, los derechos que derivan de
las tradiciones constitucionales y los compromisos internacionales comunes a los
Estados miembros de la UE. Esta consta de un preambulo y 54 articulos que estan
agrupados en siete capitulos que son los siguientes, en los que se tratan diferentes

temas:

e Capitulo 1. Dignidad.
e Capitulo 2. Libertad.
e Capitulo 3. Igualdad.
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e Capitulo 4. Solidaridad.

e Capitulo 5. Ciudadania.

e Capitulo 6. Justicia.

e Capitulo 7. Disposiciones generales. (Carta de los Derechos Fundamentales de

la Union Europea, 2010).

En el documento de Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre
Pacto Europeo por la Igualdad de Género, el Consejo de la Unién Europea reconoce
que la igualdad entre mujeres y hombres constituye un valor fundamental en la UE y
que las politicas de igualdad de género son vitales para el crecimiento econémico, la
prosperidad y la competitividad. Para cumplir con las ambiciones para eliminar las

desigualdades que existen, se acuerdan los siguientes compromisos:

1. Reducir las desigualdades de género y combatir la segregacion por sexos en el
mercado laboral.

2. Promover un mejor equilibrio entre vida laboral y vida privada para mujeres y
hombres.

3. Eliminar todas las formas de violencia contra la mujer.

También se citan medidas para cada uno de los compromisos para poder lograr

los objetivos (Conclusiones del Consejo, 2011).

Por ultimo, en lo referido al ambito europeo, esta la Estrategia de Igualdad de
Género 2018-2023. En ella se plantea el “propdsito principal de la nueva Estrategia la
cual es lograr la realizacion efectiva de la igualdad de género y empoderar a las mujeres
y hombres en los Estados miembros del Consejo de Europa, apoyando la adopcion de
los instrumentos existentes y reforzando su cumulo en este ambito, bajo la sefial de la
Comision de Igualdad de Género. Durante el periodo 2018-2023, la atencion se centrara

en seis puntos estratégicos:

Prevenir y luchar contra los estereotipos de género y el sexismo.
Prevenir y luchar contra la violencia hacia la mujer y la violencia doméstica.

Garantizar el acceso igualitario de la mujer a la justicia.

N =

Conseguir una participacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en la
toma de decisiones tanto politicas como publicas.
5. Proteger los derechos de las mujeres y las nifias migrantes, refugiadas y

solicitantes de asilo.
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6. Conseguir la transversalidad de género en todas las politicas y medidas.”

Cada uno de los seis puntos estratégicos cuentan con medidas para su
implementacién que se implementaran durante el periodo establecido. (Estrategia de
Igualdad de Género 2018-2023, 2018).

La Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de
mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de
retribuciéon entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su
cumplimiento, implanta requerimientos minimos para que las sociedades admitan una
aplicacion mas fuerte del principio de igualdad de remuneracion o igual salario para
mujeres y hombres por desempenar el mismo trabajo de igual valia a través de

elementos de transparencia y cumplimiento salarial.

La normativa requiere que los trabajadores comuniquen los salarios iniciales y
los rangos salariales para los puestos vacantes a los solicitantes, como en los anuncios
de trabajo, para garantizar negociaciones de compensacion transparentes e
informadas. Los empleadores también tienen prohibido preguntar a los solicitantes

sobre su historial salarial, y cualquier puesto de trabajo es neutro en cuanto al género.

Los trabajadores una vez ocupen el puesto poseen el derecho a obtener de su

empleador a través de sus representantes la siguiente informacion:

e Niveles de salario individual y promedio por género en categorias de
trabajadores que desempefan el mismo trabajo o equivalente.

e Los criterios utilizados para establecer la compensacion y sus los niveles, y la
progresion profesional deben ser objetivos y neutrales al género. (Directiva
(UE) 2023/970 del Parlamento Europeo, 2023).

4.3 Normativa estatal

4.3.1 Constitucion Espahnola.

En primer lugar, mencionaremos la norma juridica mas importante que tenemos
a nivel estatal para los ciudadanos espafoles que es el la Constituciéon Espanola. Esta
fue aprobada el 6 de diciembre de 1978 y en ella se recogen los valores que garantizan
la libertad, la justicia, la convivencia en igualdad, el pluralismo politico, al igual que el

significado de un Estado social y democratico basado en el Derecho.
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El dia 6 de diciembre de 1978 los espanoles ratificaron mediante un referéndum
con una participacion de mas de 17 millones de votantes, de los que estaban a favor el

91,81% de los votos, pero la Carta magna no entré en vigor hasta el 29 de diciembre.

Esta esta distribuida en un titulo preliminar y diez titulos enumerados. Cabe
destacar del articulo 1, se define a Espafa como “Estado social y democréatico de
Derecho”, se mantiene que “la soberania nacional reside en el pueblo espariol’ y fija

como forma de Gobierno la “monarquia parlamentaria”.

En el articulo 9, los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la
Constitucién y al resto del ordenamiento juridico; corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se constituye sea real y efectiva; mover las dificultades que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la cooperacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica,
cultural y social; y también avala el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no
favorables de derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y la

interdiccién de la arbitrariedad de los poderes publicos.

En el articulo 10, en el que la dignidad humana, los derechos inherente e
inviolables, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y los derechos de
los demas son la base del orden politico y la tranquilidad social; y que las normas que
corresponden a los derechos vy libertades basicas reconocidas por la Constitucion se
interpretaran de acuerdo con la Declaracién Universal de los Derechos Humanos y los
tratados y convenios internacionales sobre las mismas materias corroborados por

Espania.

En el articulo 14, dicta que todos los espafioles son iguales ante la ley, sin que
se pueda primar discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,

opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

En el articulo 23, en él dice que los ciudadanos disponen de derecho para
participar en las cuestiones publicas, directamente o por medio de representantes,
libremente seleccionados en elecciones periddicas por sufragio universal y de igual
manera, poseen derecho en situaciones de igualdad a las funciones y cargos publicos,

con las obligaciones que senalen las leyes.
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Por ultimo, mencionamos el articulo 32, en el que el hombre y la mujer gozan de
derecho a contraer matrimonio con plena igualdad juridica; y la ley regularizara las
formas de matrimonio, la edad y capacidad para contraerlo, los derechos y deberes de
los conyuges, las casas de separacion y distribucién y sus efectos. (BOE-A1978-31229
CE., 1978).

4.3.2 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres y normativa derivada
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOIEMH) es la principal ley en la que se ampara a la mujer, como
se menciona en “el articulo 14 de la Constitucién esparola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que

la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”.

Como ya se ha comprobado, la igualdad es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre los derechos humanos, la igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres y la eliminacion de cualquier tipo de

discriminacién por razén de sexo, especialmente la que sufren las mujeres.

La violencia entre hombres y mujeres, la discriminacion salarial, la discriminacion
de las pensiones de viudedad, el desempleo de las mujeres, la escasa presencia de
mujeres en la politica, social, cultural y econdmica, los inconvenientes de conciliar la
vida personal, el trabajo y la familia muestran cémo la igualdad plena, efectiva, aquella
‘perfecta igualdad que no admitiera poder ni privilegio para unos no incapacidad para
otros”, palabras escritas por John Stuart Mill hace casi 140 anos, son todavia a dia de

hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos juridicos.

En el articulo 45 de la LOIEMH, se establece que las empresas estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en lo que al ambito laboral se refiere,
y deberan de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion entre

mujeres y hombres.

En el articulo 47, dice que se debera de garantizar el acceso de la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre los contenidos de los

Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos.
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La Ley Organica 3/2007 dedica especial atencion al fomento del principio de
presencia o composicion equilibrada, entendiendo por tal la presencia de mujeres y
hombres en érganos y cargos de responsabilidad, de forma que las personas de cada
sexo no superen el 60% ni sea menos del 40%. (Ley Organica 3/2007, 2007). Este es

un elemento esencial de la ley en lo que afecta al presente TFG.

El Real Decreto 1370/2007, 19 de octubre, por el que se regula la Comisién
Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres, regula, en el articulo 1, la
Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres, como érgano colegiado
interministerial adscrito al Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
jerarquicamente dependiente de su titular; en el articulo 2, expone la finalidad de
supervisar la investigacion, de forma activa, del principio de igualdad de trato y
oportunidades en la actuacion de la AGE, asi como la coordinacién de los diferentes
departamentos ministeriales en relacion con las politicas y medidas que se adoptan, en
materia de igualdad de mujeres y hombres y para la eliminacién de la violencia contra
la mujer. (BOE-A-2007-18917 Real Decreto 1370/2007, 2007).

Otra de las leyes interesantes de analizar es el Real Decreto 1615/2009, de 26
de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacion del distintivo «lgualdad
en la Empresa», en el capitulo |, articulo 1, se expone que “el presente real decreto
tiene por objeto desarrollar lo previsto en el articulo 50 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, relativo al distintivo
empresarial en materia de igualdad, regulando reglamentariamente su denominacion,
el procedimiento y las condiciones para su concesion, las facultades derivadas de su
obtencion, las condiciones de difusion institucional de las empresas que lo obtengan y
de las politicas de igualdad aplicadas por ellas, asi como los procedimientos de control
sobre el mantenimiento de las condiciones y politicas que justifiquen su concesion, y
los procedimientos de retirada del mismo en caso de incumplimiento de aquéllas por
parte de las empresas”. (Real Decreto 1615/2009, 2009).

Por otro lado, tenemos el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, tiene como objetivo el de proporcionar a la
sociedad un marco juridico que les permita avanzar hacia una total igualdad de trato y
oportunidades, asi como impulsar el derecho de las personas trabajadoras la

coordinacion de la vida personal, familiar y laboral. (Real Decreto-ley 6/2019, 2019).
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En cuanto al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
en el articulo 1 se expone que “el presente real decreto tiene por objeto el desarrollo
reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnéstico, incluidas las
obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las
previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los
convenios colectivos, dentro del ambito de sus competencias”. (Real Decreto 901/2020,
2020).

La Resolucion de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria General de
Funcion Publica, por la que se publica el Acuerdo de Consejo de Ministros de 9
de diciembre de 2020, por el que se aprueba el lll Plan para la igualdad de género
en la Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados
o dependientes de ella. En este Plan se plantea un doble objetivo, el primero es el de
abordar las necesidades reales del personal a su servicio con un enlace global e integral
a fin de consolidar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion, y el segundo, erradicar cualquier forma de discriminacion directa o

indirecta por razén de sexo.

Este Ill Plan pretende ser un referente tanto en la organizacion publica o privada,
para el diseio e implementaciéon de cualquier Plan de Igualdad. Este tiene como
objetivos especificos y transversales como son los de medir para mejorar, realizar un
cambio cultural y organizativo con el fin de hacer efectiva el principio de igualdad de
trato y de oportunidades en cualquier espacio entre mujeres y hombres al servicio de la
AGE y la poner en practica efectiva de los materiales que garanticen la integracion de
la representacion de género en el trabajo del personal de la AGE. (BOE-A-2021-2
Resolucion de 29 de diciembre de 2020, 2020).

Por ultimo, mencionar la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién, establece que se garantice y promueva el derecho a
la igualdad de trato y de no discriminacién, respetar la igual dignidad de las personas

en desarrollo de los articulos 9.2, 10 y 14 de la CE. Por tanto, se regulan los derechos
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y obligaciones, para las personas fisicas y juridicas, y entidades publicas y privadas,
instaurando asi los principios de actuacion de los poderes publicos y medidas
destinadas a prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion, ya se directa o
indirecta. (BOE-A-2022-11589 Ley 15/2022, 2022).

4.3.3 Conceptos juridicos de interés

A continuacion, defino algunos conceptos juridicos que son de interés para

entender mejor lo que dicen las leyes.
Accién positiva.

Se trata de medidas concretas, que amparan a las mujeres, para corregir
situaciones donde existen desigualdades entre hombre y mujeres, con la finalidad de
hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad. Estas acciones, se pondra de
manifiesto cuando existan dichas situaciones, deberdan de ser razonables y

proporcionadas con respecto al objetivo buscado en cada caso (LOIEMH, art. 11).
Comisién interministerial de igualdad entre mujeres y hombres.

Es el érgano colegiado encargado de la gestion de las politicas y medidas
adoptadas por los departamentos ministeriales con el propésito de asegurar el derecho

a la igualdad entre mujeres y hombres e impulsar su efectividad. (LOIEMH, art. 76).
Discriminacién directa.

Se contempla que existe discriminacion directa por razén de sexo cuando el
escenario en el que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
con respecto a su sexo, de forma negativa que en otra situacién comparable (LOEIMH,

art. 6.1). se consideran también como discriminacién directa las siguientes situaciones:

o Elacoso sexual y por razén de sexo (Articulo 7.3).

o La presion de un derecho o posibilidad de derecho a la aprobacién de una
situacion de acoso a causa de sexo o sexual (Articulo 7.4).

o Cualquier trato que sea desventajoso para las mujeres en relacion con el
embarazo o la maternidad (Articulo 8).

o Cualquier trato desfavorable, que se cause en una persona como efecto de

mostrar por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
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manejada a evitar su discriminacion y a exigir su ejecucion efectiva del principio
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres (Articulo 9).

o Toda orden de discriminar claramente por razon de sexo.
Discriminacion Indirecta.

Es aquella situacién en la que una disposicién, norma o practica supuestamente
neutros situa a personas de un sexo en desigualdad con relacién a personas de otro, a
excepcion de dicha disposicidn, criterio o practica, se pueda justificar imparcialmente en
atencion a un fin legitimo y que los recursos para conseguir dicho propdsito sean
fundamental y apropiado (LOIEMH, art. 6.2).

Planes de igualdad.

Establecen unos objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
métodos para lograrlos, y el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
valoracién de los objetivos fijados (LOIEMH, articulo 46.1). Se crean en la Unién
Europea (UE) para promover la igualdad entre mujeres y hombres. También se califica
como Plan de Igualdad de Oportunidades. Han sido aprobados tanto por el Estado como
por las Comunidades Autéonomas. Pueden ser de caracter general para todas las
politicas del Estado, de la Unién Europea o de las Comunidades Autbnomas, asi como

para las empresas y administraciones publicas. (LOIEMH, 2007).
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5 Presencia de mujeres en puestos de alta direccion publica y
privada

5.1 Laalta direccion publicay privada

Para revisar cual es la situacion, hoy en dia, de la mujer respecto de su presencia
en los puestos de alta direccion tanto en el sector publico como en el privado, procede
establecer a que nos referimos cuando hablamos de puestos de alta direccion, para

acotar el alcance del analisis propuesto.

En el caso del sector publico, se recoge en la Ley 5/2006, de 10 de abril, de
regulacién de los conflictos de intereses de los miembros del Gobierno y de los
Altos Cargos de la Administracion General del Estado, que se considera que ocupan
puestos de alta direccion las mujeres presentes en los drganos superiores y en los altos

cargos de la Administracién General del Estado, segun la siguiente jerarquia:

e Los miembros del Gobierno.

e Las Secretarias de Estado.

o Los Subsecretarias y secretarias generales.

e Los Directores Generales de la Administracién General del Estado y asimilados.

o Eldirector general del Ente Publico Radiotelevisién Espafiola.

o El presidente del Tribunal de Defensa de la Competencia y los vocales de este.

e El presidente y los directores del Instituto de Crédito Oficial.

e Los presidentes y consejeros delegados de las sociedades mercantiles en cuyo
capital sea mayoritaria la participacion estatal, o que sin llegar a ser mayoritaria.

e Los miembros de los Gabinetes de la Presidencia del Gobierno y de las
Vicepresidencias nombrados por el Consejo de Ministros y los directores de los
Gabinetes de los ministros.

e Los presidentes, los directores y gerentes de las fundaciones publicas estatales
siempre que perciban retribuciones por el desempefo de estos cargos.

e El presidente y los vocales de la Comision Nacional del Mercado de Valores.

o Los directores, directores ejecutivos, secretarios generales o equivalentes de los
organismos reguladores y de supervision.

¢ Asimismo, los titulares de cualquier otro puesto de trabajo de la Administracion
General del Estado, cualquiera que sea su denominacién, cuyo nombramiento se
efectue por el Consejo de Ministros (BOE-A-2006-6473, 2006).
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En el caso del sector privado, la participacion en el ambito econdmico supone el
acceso de las mujeres a aquellos cargos donde se adoptan las decisiones econémicas
mas relevantes tales como los consejos de administracion de las empresas y
particulares de la Banca. Interesa, por tanto, revisar la presencia de mujeres en la

Presidencia y en los Consejos de Administracién de las empresas del IBEX 35.

Se escoge el conjunto de empresas del IBEX 35, puesto que cuentan con un
organigrama lo bastante amplio como para albergar distintos puestos de direccién que
no ofrecen empresas mas pequefas cuyos directivos suelen ser los propietarios de la
propia empresa. En la imagen siguiente se muestran las empresas que pertenecen al
IBEX 35 (ver Figura 1).

Figura 1. Empresas del IBEX 35. Diciembre, 2022.
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Fuente: Estudio sobre la presencia de la mujer en los puestos claves de las empresas del

IBEX 35 y EURONEXT.

5.2 Situacion en el sector publico

La Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE) cada afo hace
el seguimiento del personal que presta servicio en el sector publico estatal, segun lo
mencionado en la Orden de 18 de abril de 1985, que explica el Acuerdo de Consejo de
Ministros para el control y seguimiento del nivel de empleo publico y que se concreta en

dicho informe.

El informe utiliza la definicidn y la estructura del sector publico estatal establecida
en los articulos 2 y 3 de la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria
(LGP), segun la redaccién proporcionada por la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Publico (LRJSP), modificada a su vez por disposicion final

34.1 de la Ley 11/2020, de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
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para el afo 2021, que recupera las agencias estatales como organismos publicos
integrantes del sector publico institucional estatal. Segun los articulos 2 y 3 de la LGP,

el sector publico estatal se divide en administrativo, empresarial y fundacional.

De acuerdo con el Inventario de entes del sector publico estatal, autonémico y
local (INVENTE), a 31 de diciembre de 2021, el sector publico administrativo estatal,
excluidos los 6rganos con dotacion diferenciada en los Presupuestos Generales del

Estado, se compone por las 234 entidades desglosadas en la Tabla 3.

Tabla 3. Entidades que componen el sector publico estatal administrativo (31/12/2021).

Entidades que componen el sector publico estatal administrativo Numero
(31/12/2021)

Administracion General del Estado (ministerios) 22
Organismos auténomos 56
Agencias estatales
Autoridades administrativas independientes 6
Otros entes de derecho publico vinculados o dependientes de la AGE 14
Universidades publicas no transferidas
Entidades gestoras y servicios comunes de la Seguridad Social 6
Mutuas colaboradoras con la Seguridad Social 21
Consorcios del sector publico estatal 75
Fondos sin personalidad juridica (*) 24
Total 234

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE). (*) Sin personal.

En cuanto al sector publico empresarial, esta formado por las entidades
publicas empresariales; las sociedades mercantiles estatales; los consorcios, los fondos
sin personalidad juridica y los restantes organismos y entidades de derecho publico no
incluidos en el sector publico administrativo, asociados o subordinado de la AGE. Por
ultimo, el sector publico fundacional, el cual esta constituido por las funciones del

sector publico estatal.

5.2.1 Datos generales para la AGE: sector publico administrativo estatal

El informe del afo 2021 sobre el Personal al servicio del Servicio Publico Estatal,
realizado por la Intervenciéon General de la Administracion del Estado (Ministerio de
Hacienda y Funcién Publica), incluye al personal adscrito a la Administracion General
del Estado (AGE). Los hombres ocupan 181.607 puestos y 66.126 las mujeres, por lo

que la representaciéon de la mujer es del 26,69% frente al 73,31% del hombre. Esta
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proporcion se debe al elevado nimero de hombres que prestan sus servicios en el
Ministerio de Interior con un 83% asi como en los Ministerios de Transportes, Movilidad
y Agenda Urbana, Defensa (personal civil), Transicion Ecoldgica y Reto Demografico, y
Asuntos Econdémicos y Transformacién Digital, con un 61,5%, 54,4%, 52,8% y 51,6%
respectivamente. En cambio, los que cuentan con mayor representacion femenina son
los Ministerios de Educacion y Formacion Profesional, con el 72,3%, Sanidad con el
69,7% y Cultura y Deporte con un 66,5% (ver tabla 4).

Tabla 4. Personal de la AGE. Clasificacion por ministerios. 2021.

Ministerios Hombres | Mujeres @ % Hombre @ % Mujeres Total
Agricultura, pesca 'y
alimentacion 534 830 39,15% 60,85% 1.364
Asuntos econémicos y
transformacién digital 902 847 51,57% 48,43% 1.749
asuntos exteriores, UE y
Cooperacion 2.819 2.930 49,03% 50,97% 5.749
Ciencia e Innovacion 112 180 38,36% 61,64% 292
Consumo 92 149 38,17% 61,83% 241
Cultura y Deporte 665 1.320 33,50% 66,50% 1.985
Defensa 7.581 6.365 54,36% 45,64% 13.946
Derechos Sociales y Agenda 143 244 36,95% 63,05% 387
Educacion y Formacion
Profesional 2.565 6.679 27,75% 72,25% 9.244
Hacienda y Fundacion Publica 2.982 4.085 42.20% 57,80% 7.067
Igualdad 73 71 50,69% 49,31% 144
Inclusién, Seguridad Social y
Migraciones 336 622 35,07% 64,93% 958
Industria, Comercio y Turismo 875 1.186 42.46% 57,54% 2.061
Interior 152.861 31.249 83,03% 16,97% 184.110
Justicia 914 1.090 45,61% 54,39% 2.004
Politica Territorial 3.131 3.764 45,41% 54,59% 6.895
Presidencia, Relaciones con
las Cortes y Memoria 752 746 50,20% 49,80% 1.498
Democratica
Sanidad 269 619 30,29% 69,71% 888
Trabajo y Economia Social 358 511 41,20% 58,80% 869
Transicion Ecoldgica y el Reto
Demografico 978 876 52,75% 47,25% 1.854
Transportes, Movilidad y
Agenda Urbana 2.583 1.619 61,47% 38,53% 4.202
Universidades 82 144 36,28% 63,72% 226
Total 181.607 66.126 73,31% 26,69% 247.733

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
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Tabla 5. Efectivos al servicio de la AGE. Clasificacion por tipos de personal.

%

%

Tipos de personal Hombres | Mujeres Hombre | Mujeres Total
Altos cargos 176 149 | 54,15% | 45,85% 325
Personal eventual 474 563 45.71% 54,29% 1.037
Funcionarios 167.914 50.786 | 76,78% | 23,22% | 218.700
Otro personal 3 0| 100,00% 0,00% 3
Contratados laborales 12.622 13.152 48,97% 51,03% 25.774
Personal estalutario del 418 | 1476 22,07% | 77,93%  1.894

Total | 181.607 66.126 73,31% | 26,69% @ 247.733

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
Con respecto a la distribucion por tipo de personal, las grandes diferencias entre
los hombres y las mujeres empleados se encuentran en las categorias de funcionarios
que cuenta con un 76,6% en hombres frente al 23,22% de mujeres, y en el personal

estatutario del Ministerio de Defensa con el 77,9% de mujeres y 22,07% de hombres

(ver Tabla 5).

Tabla 6. Efectivos al servicio de la AGE sin el personal de las Fuerzas y Cuerpos de

Seguridad del Estado.
Tipos de personal Hombres | Mujeres H % % Total
ombre | Mujeres

Altos cargos 176 149 | 54,15% | 45,85% 325
Personal eventual 474 563 45.71% 54,29% 1.037
Funcionarios 32.238 30.734 | 51,19%  48,81% 62.972
Otro personal 3 0| 100,00% 0,00% 3
Contratados laborales 12.622 13.152 48,97% 51,03% 25.774
rersonal estatutario del 418 | 1476 | 22,07%  77,93% 1.894
Total 45.931 46.074 49,92% | 50,08% 92.005

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
Excluyendo a los efectivos de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado,
adscritos todos ellos a la categoria de funcionarios, la distribucion es igualitaria,
disminuyendo asi el porcentaje de hombres de un 73,31% al 49,92%. Con lo cual, si no
contabilizamos a ese grupo de funcionarios, el porcentaje de mujeres quedaria por

encima que el de los hombres con un 50,08% (ver Tabla 6).

Del personal adscrito a la AGE, las mujeres que ocupan altos cargos son 149,

mientras que 176 son hombres que realizan el mismo trabajo (ver Tabla 6).
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Tabla 7. Administracion General del Estado. Por tipos de personal. Altos Cargos de
cada ministerio.

Ministerios Hombres | Mujeres | % Hombre Total
Agricultura, pesca 'y
alimentacion 5 8 38,46% 13
Asuntos econémicos y
transformacion digital 14 6 70,00% 20
asuntos exteriores, UE y
Cooperacion 14 11 56,00% 25
Ciencia e Innovacion 4 3 57,14% 7
Consumo 5 2 71,43% 7
Cultura y Deporte 7 6 53,85% 13
Defensa 13 4 76,47% 17
Derechos Sociales y Agenda
2030 8 4 66,67% 12
Educacién y Formacion
Profesional 5 4 55,56% 9
Hacienda y Fundacion Publica 8 13 38,10% 21
Igualdad 2 7 22,22% 9
Inclusién, Seguridad Social y
Migraciones 5 6 45,45% 11
Industria, Comercio y Turismo 5 5 50,00% 10
Interior 8 6 57,14% 14
Justicia 5 6 45.45% 11
Politica Territorial 13 20 39,39% 33
Presidencia, Relaciones con
las Cortes y Memoria
Democratica 23 10 69,70% 33
Sanidad 4 8 33,33% 12
Trabajo y Economia Social 2 6 25,00% 8
Transiciéon Ecoldgica y el Reto
Demografico 10 7 58,82% 17
Transportes, Movilidad y
Agenda Urbana 13 5 72,22% 18
Universidades 3 2 60,00% 5
Total 176 149 54,15% 325

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).

Por Ministerios, los que cuentan entre su personal con mas mujeres que hombres
en los puestos de alta direccion son los de Agricultura, Pesca y Alimentacion (61,54%);
Ministerio de Hacienda y Funcion Publica (61,90%); Inclusién, Seguridad Social y
Migraciones (54,55%); Ministerio de Justicia (54,55%); Politica Territorial (60,61%);
Ministerio de Sanidad (66,67%); Ministerio de Trabajo y Economia Social (75,00%), y el
Ministerio de Igualdad (77,78%), (ver Tabla 7).
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A 31 de diciembre de 2021, respecto a los efectivos al servicio de los organismos
auténomos, los datos se aproximan a la igualdad, ya que hay 18 hombres y 14 mujeres

en los puestos de altos cargos (ver Tabla 8).

Tabla 8. Organismos Autébnomos.

Tipos de personal Hombres | Mujeres Ho:::bre Mu;/;res Total
Altos cargos 18 14 56,25% 43,75% 32
Personal eventual 27 23 54,00% 46,00% 50
Funcionarios 18.812 13.840 57,61% 42,39% 32.652
Otro personal 2 2 50,00% 50,00% 4
Contratados laborales 6.513 4.677 58,20% 41,80% 11.190
Total 25.372 18.556 57,76% 42,24% 43.928

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).

Con la entrada en vigor de la Ley 11/2020, de 30 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para 2021, y en aplicacion de su disposicion final
34.1 se da nueva redaccion al articulo 84 de la LRJSP, sobre la composicion del sector
publico institucional estatal, contemplando las Agencias estatales como organismos

publicos vinculados o dependientes de la AGE.

En la siguiente tabla se muestran que existen nueve agencias estatales, y si nos
fijamos solo en los altos cargos de cada una de ellas (sus responsables maximos), nos

damos cuenta de que hay un total de 6 hombres y 3 mujeres (ver Tabla 9).

Tabla 9. Efectivos destinados en agencias estatales. Altos cargos.

Agencia estatal Hombres Mujeres Total

Agencia Espariola de Proteccién de la Salud en
el Deporte

Agencia Espariola de Cooperacion Internacional
para el Desarrollo

Agencia Estatal de Investigacién, M.P.
Agencia Estatal de Meteorologia
Agencia Estatal de Seguridad Aérea

O A A

Agencia Estatal de Seguridad Ferroviaria
Agencia Espafiola de Medicamentos y
Productos Sanitarios

Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado 1 0 1

Agencia Estatal del Consejo Superior de

Investigadores Cientificas, M.P.

Total 6 3 9
Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
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Por tipo de personal en las agencias estatales, los hombres suponen el 52,25%

de los funcionarios, el 66,67% de los altos cargos y el 48,04% de los contratados

laborales con. para un total de 16.911 efectivos en las nueve agencias estatales (ver

Tabla 10).
Tabla 10. Efectivos destinados en agencias estatales. Distribucion por tipos de
personal.
Tipos de personal Hombres | Mujeres % 7o Total
Hombre | Mujeres

Altos cargos 6 3| 66,67%  33,33% 9
Funcionarios 4.624 4.225 52,25% 47, 75% 8.849
Contratados laborales 3.869 4.184 48,04% 51,96% 8.053
Total 8.499 8.412 50,26% | 49,74% 16.911

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).

5.2.1.1 Evolucion del empleo en el Sector publico estatal administrativo. Afios
2020/2021.

En la ultima década el empleo en el sector publico estatal administrativo ha
disminuido un 9,9% (ver Gréfico 1). Observamos un descenso continuado desde 2011
hasta el ejercicio 2017, debido a las politicas de redimensionamiento del sector publico
estatal llevadas a cabo en ese periodo que afectaron a todas las administraciones, y
una leve tendencia al alza en los ejercicios comprendidos entre 2017 y 2019 a
consecuencia del cambio en la politica de empleo estatal con sucesivas ampliaciones
de tasas de reposicién y sectores considerados prioritarios. Esta leve tendencia
beneficiosa quedo estancada a partir del primer trimestre de 2020, debido a la pandemia

del Covid-19, si bien en el 2021 se ha producido un ligero incremento (ver Grafico 1).

Grafico 1. Evolucion del empleo en el sector publico estatal administrativo. Afios 2011-

2021.
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Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
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Observamos que, en la variacion del ultimo ejercicio, en 2021 crece el empleo
un 1,02%. Este aumento se debe a un crecimiento en todo el sector publico estatal
administrativo, salvo en la Administracion de la Seguridad Social, y en todas las

categorias laborales excepto en la de contratados laborales (ver Tabla 11).

Tabla 11. Evolucion del personal del sector publico estatal administrativo. Afios 2020-

2021.

Sector p_ul?lico _estatal 2021 2020 Variacion Ta_sa _d’e
administrativo absoluta | variacion
Administracién Civil 344 .531 343.533 998 0,29%
Administracion de Justicia 26.552 24.885 1.667 6,28%
Administraciéon Militar 139.281 135.710 3.571 2,56%

Administracién de la Seguridad
Social 53.731 54.203 -472 -0,88%

Total 564.095 | 558.331 5.764 1,02%

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).

5.2.2 Datos generales para la AGE: sector publico no administrativo estatal

Este punto trata del personal de las entidades pertenecientes a los sectores

publicos empresarial y funcional, cuantificado en términos de plantilla media.

Esta informacion se extrae de las cuentas anuales remitidas por las entidades
de los sectores empresarial y fundacional antes del 31 de julio del ejercicio siguientes a
la Central de Informacién Contable de Empresas y Fundaciones Publicas (CICEP) de
la IGAE. De esta manera, las entidades consideradas de ambos sectores en el informe
de 2021, y el numero de empleados de los sectores publicos empresarial y fundacional
es la plantilla media durante este afio mostrado en sus cuentas anuales, con la

excepcion de los fondos sin personalidad juridica que no tienen personal.

Estas entidades disponen de plazo para entregar la informacion de sus cuentas

anuales a la IGAE hasta el 31 de julio.

La informacion se presenta dividiendo las diferentes entidades que conforman el
sector publico empresarias (entidades publicas empresariales, sociedades mercantiles
y asimiladas, otras entidades estatales de derecho publico y consocios, y otros entes
de derecho publico dependientes o relacionados a la AGE) y el sector publico

fundacional.
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El personal empleado en el sector publico estatal no administrativo comprendia

en 2020 a 153.350 efectivos. Del total, 21.811 prestaban sus servicios en entidades

publicas empresariales (14,22%), 123.041 en sociedades mercantiles estatales y

asimiladas (80,24%), 5.844 en otras entidades estatales de derecho publico y

consorcios (3,81%) y 2.654 en fundaciones estatales (1,73%). Se puede ver mas claro

en el grafico 2. Los datos son del ano 2020 pero pertenecen al informe del afio 2021,

en el que como ya se ha mencionado antes los datos se recogen hasta el 31 de julio

(ver Gréfico 2).

Grafico 2. Efectivos del sector publico estatal no administrativo. Afio 2020.

Servicios en entidades publicas

empresariales

Sociedades mercantiles estatales y

asimiladas

Otras entidades estatales de
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Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
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A continuacion, en la tabla 12 observamos que el colectivo de administrativos y

auxiliares es el que tiene mayor numero de empleados y cuenta con 68.708. A

continuacion, se encuentran otros directivos, técnicos y similares con 49.082, los altos

directivos cuentan con 610, de lo que un 61,31% son hombres y otro personal constituye

55.050 puestos entre hombres y mujeres.

Tabla 12. Efectivos del sector publico estatal no administrativo. Clasificacion por tipo
de personal. Afio 2020.

: : % %

Tipos de personal Hombres | Mujeres Hombre | Mujeres Total
Altos directivos 374 236 | 61,31% | 38,69% 610
e 0%/ 1CCNC0S | 30474 18608 | 6200%  3791% 49082
Qj;ﬂ;g'fetga“m y 34.801 | 33907 50,65%  49,35%  68.708
Otro personal 28.654 26.396 | 52,05% | 47,95% 55.050
Total 94303 = 79147 | 5437% | 4563% | 173.450

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (IGAE).
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5.2.3 Mujeres en la alta direccion publica

En el ano 2021, el porcentaje de mujeres que desempefnaban los puestos en los
érganos superiores y altos cargos de la AGE (hasta Directora General, y sin contabilizar
aquellos puestos de la administracion que tienen menor rango a la de Directora General)

aumento ligeramente desde el afio anterior, en un 43,7%.

En las Secretarias de Estado, el porcentaje descendié con respecto al ano
anterior obteniendo un 34,6% y quedando por debajo del 40%. En las Subsecretarias y
Secretarias Generales el porcentaje se ha mantenido constante, pero tanto en
Direcciones Generales y Secretarias Generales Técnicas como en Presidencia de
Gobierno, Vicepresidencias y Ministerios, los porcentajes se han incrementado incluso
por encima del 40% en esas categorias. En concreto el porcentaje de mujeres en
Presidencia de Gobierno, Vicepresidencias y Ministerios roza el 61% frente al 47,8%

del afo anterior (ver Tabla 13).

Tabla 13. Mujeres en los 6rganos superiores y altos cargos en la Administracion
General del Estado (%).

2021 | 2020 | 2019 | 2018 | 2017 | 2016 | 2015 | 2014

Presidencia de
Gobierno,
Vicepresidencia/s
y Ministerios

60,9% | 47,8% | 58,8% | 61,1% | 35,7% | 27,3% | 28,6% | 35,7%

Secretarias de

34,6% | 46,2% | 44,0% | 43,5% | 29,2% | 25,0% | 25,0% | 33,3%
Estado

Subsecretarias y
Secretarias 40,8% | 40,8% | 38,3% | 39,7% | 30,2% | 36,5% | 35,2% | 34,6%
Generales

Direcciones
Generales y
Secretarias 44 8% | 43,8% | 42,5% | 39,0% | 27,9% | 27,4% | 27,9% | 31,0%
Generales
Técnicas

Total 43,7% | 43,5% | 42,8% | 41,2% | 29,2%  29,4% | 29,4% | 32,4%

Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de género (EIGE)

En el Grafico 3 se muestra la situacion de las mujeres en los érganos superiores

y altos cargos de la Administracién General del Estado en el afio 2021.
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Grafico 3. Mujeres en los 6érganos superiores y altos cargos de la Administracion
General del Estado. 2021 (%).
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m Secretarias de Estado
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Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE)
5.3 Lasituacion en el sector privado

5.3.1 Datos generales del mercado de trabajo

En este apartado nos centraremos en cdmo es la situacion general de la mujer
en el mercado de trabajo espanol con una perspectiva a largo plazo, analizando las
principales variables de la actividad, la ocupacion y el paro. A su vez se incluyen
aspectos mas especificos de la situacion de las mujeres, como pueden ser la
inactividad, el impacto de la maternidad o la conciliacién y las retribuciones salariales.
Se pretende observar la evolucién de la relacion de las mujeres con el mercado de
trabajo para poseer de un diagnéstico, adelantar movimientos y poder presentar

propuestas que contribuyan a progresar hacia la igualdad entre hombres y mujeres.

Cabe destacar algunos de los factores mas notables que han determinado la
evolucion reciente de la economia: el Plan de Recuperacion y Resiliencia que esta
activo desde el ano 2021 debido a la crisis sanitaria del Covid-19 y la guerra de Ucrania.
Desde 2021 los niveles de inflacién han dado como efecto la crisis energética agravada
por la guerra. Debido a todas estas incertidumbres, las previsiones se han ido revisando
a la baja a lo largo del ano, tanto el crecimiento de la economia y el empleo, como la

inflacion.

Segun la Contabilidad Nacional de Espana, refiriéndose a los términos

macroeconomicos, el PIB experimentd en el afio 2020 un gran descenso desde 1996
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de un -11,3%, esto fue consecuencia de la pandemia del Covid-19. Comenzé la
recuperacion econémica en 2021, acabando el afio con un PIB del 5,5% en términos de
volumen. En 2022 se cerraba con un crecimiento interanual del 5,5%. En cuanto al
empleo expresado en términos de puestos de trabajo equivalentes a jornada completa,
bajé un 6,8% en 2020, recuperandose en 2021 en un 6,6% y en 2022 continuaria en

ascenso en 3,8%.

Durante el afo 2022, el Gobierno de Espafia comenzd a incorporar las medidas
recogidas en el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reforma laboral, en la que senala que se garantice la estabilidad en el empleo y
la transformacién del mercado de trabajo, que tiene como objetivo el de batallar la
temporalidad y asi recortar las diferencias que provocan en colectivos como mujeres y
jévenes, entre otros. Asimismo, se pretende incrementar los derechos laborales de los
trabajadores y la productividad, al igual que promover la formacion y la seguridad en el

trabajo.

En 2022 segun informa la EPA hay mas de 11 millones de mujeres activas
laboralmente, cifra que aumenta desde 2007 en 1,5 millones en 2022. En el ultimo
trimestre del afo, la tasa de temporalidad de las mujeres supuso el 20,56% (en el
conjunto del afio es 23,6%), este dato es un 4% menor a la registrada en 2021 (27,5%),
antes de que entrara la nueva Reforma Laboral, y un 10% inferior a la del 2007 con un
32,9%.

En cuanto a las diferencias de género en términos de tasa de actividad, empleo
y paro estas, se han ido reduciendo progresivamente debido a la Reforma Laboral y a
medida que la poblacién joven se incorpora al mercado de trabajo y los trabajadores

con mas edad (donde la diferencia de género es mas pronunciada) se van jubilando.

Como se observa en el gréafico 4, la poblacién de mujeres es mayor que la de

hombres con una representacién de la mujer del 51,4% y la del hombre de un 48,6%.

En cuanto a la poblacion activa, aquellas personas que tienen 16 o mas anos y
forman parte de la mano de obra dedicada a la produccién de bienes o servicios
(personas ocupadas) o estan disponibles para ellos por la busqueda de un empleo
remunerado (personas paradas), la mujer representa al 46,2% y el hombre al 52,8%.
La representacion de personas ocupadas son el 46,2% mujeres y el 53,8% hombres,

con una diferencia de 7,29% entre ellos. Y la poblaciéon de parados se encuentra en un
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54% y un 46% de mujeres y hombres respectivamente con una diferencia del 7,34%

(ver Gréafico 4).

Por otro lado, encontramos la poblacion inactiva, que es la poblacién que se
encuentra en situacion de jubilacion, estudiando, incapacitado para trabajar, etc., donde
la mujer representa el 57,4% frente al 42,6% del hombre, superando en un 14,65% las

mujeres a los hombres (ver Gréfico 4).

Gréfico 4. % sobre el Total. Media anual 2022.
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Fuente: La situacidn de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA.

Durante los ultimos 16 afios la piramide de poblacién se ha estrechado en la
base y se ha ensanchado de forma significativa en la parte superior, formando un
triangulo invertido, a partir de los 45 afos. Debido a este suceso, la poblacion ha
envejecido mayormente en la poblacion femenina mas que en la masculina y esto ha
desencadenado a que la edad media de la maternidad se ha elevado por encima de los
30 anos. El rango de edades entre los 30 y 39 afios es donde se concentran mas
nacimientos y que el nimero de hijos es de 1,19 en el afio 2021, es de los valores mas

bajos registrados en el entorno europeo.

Asociado con la relacion con la actividad econémica se observa que la tendencia
es ascendente en la participacion femenina en el mercado laboral. A partir de 2007 se
redujo la inactividad debido a la gran crisis que hubo en Espafa y de la que a partir de
2015 empezamos a recuperarnos. En 2020, a consecuencia de la pandemia del Covid-

19, se incrementa la inactividad de mujeres en los puestos de trabajo y en 2021 esta se

52| Pagina



Maria Flores Terradez
LA PRESENCIA DE LA MUJER EN LOS PUESTOS DE ALTA DIRECCION: UN ESTUDIO
COMPARATIVO ENTRE EL SECTOR PUBLICO Y EL PRIVADO.

recupera con el aumento de la actividad. En el ultimo afio aumenté tanto el nimero de

mujeres activa e inactivas, estas ultimas en menor cantidad (ver Graficos 5y 6).

Grafico 5. Mujeres Activas. Variacion anual en %. 2007-2022.
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Fuente: La situacidn de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA

Grafico 6. Mujeres Inactivas. Variacion anual en %. 2007-2022.
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Fuente: La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA.

En cuanto al empleo asalariado en el sector publico y privado, hallamos que la
estructura del empleo es respectivamente estable la situacidon de la mujer, es superior
en empleo asalariado e inferior en empleo no asalariado. Los datos en el afio 2022 la
presencia total del empleo asalariado alcanza un valor del 48,2% de la que corresponde
un 57,7% al sector publico y un 45,8% al sector privado. En comparacion con el afo

2007, los valores del total de empleo asalariado fueron de 43,5%, y la representacion
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de mujeres asalariadas en el sector publico fue de 52.5% y privado 41.6%. Se puede

observar mas claro en la tabla 14.

Tabla 14. Mujeres Asalariadas por Sector.

2007 2022
Sector Publico 52,5 57,7
Sector Privado 41,6 45,8
Total 43,5 48,2

Fuente: La situacidn de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA.

Cabe comentar también el empleo de las mujeres estratificado por ocupacion.

En primer lugar, tenemos los directores y gerentes que en el afio 2011 representaban

un 29.9% y en 2022 un 34,7%; en el caso de los Trabajos y servicios de restauracion,

personales, proteccion y vendedores, y ocupaciones militares del 2011 al 2022 han

disminuido un 0.8% y un 2% respectivamente, en el resto de las ocupaciones

aumentaron. En el Grafico 7 se recoge esta informacion. La correspondencia de

ocupaciones reflejadas en el citado grafico es la siguiente:

1.
2.

w

4.

5
6
7.
8
9

Directores y gerentes.

Técnic. y profes. Cientific. E intelectuales.

Técnic. / profesionales de apoyo.

Emple. contables, admin., otros empl. de ofi.

Trabaj. servic. de restauracion, personales, protec. y vendedores
Trabaj. cualificados sect. agricola, ganadero, forestal y pesquero
Artesanos y trab. cualificados indust. manuf. y la

Operad. de instalaciones y maquinaria, y montadores

Ocupac. elementales

10. Ocupaciones militares

% / cada ocupacion

Grafico 7. Empleo por ocupaciones. % Mujeres Total de Ocupadas.
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Fuente: La situacidn de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA.
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5.3.2 Mujeres en la alta direccion del sector privado. Ibex 35.

En lo referente al sector empresarial, el INE destaca que, en el ano 2021, el
porcentaje de mujeres en el conjunto de Consejos de Administracion de las empresas
que forman parte del Ibex-35 ha sido del 30,7%, que esta 3 puntos por encima de la
cifra del afio anterior. Se ha recorrido un largo camino hasta llegar a las cifras actuales
desde el 16,4% que habia en el ano 2014, pero aun sigue siendo muy poco
representativo. La representacion de las mujeres en la presidencia de empresas es casi
inexistente, pues no alcanza el 6%, aunque el porcentaje de estas como consejeras se

ha duplicado en los ultimos nueve anos (Tabla 15).

Tabla 15. Mujeres en la presidencia y en los consejos de administracion de las
empresas del IBEX 35 (% mujeres).

2021 | 2020 | 2019 | 2018 | 2017 | 2016 | 2015 | 2014
Presidencia 59% | 6,1% | 2,9% | 6,1% | 88% | 88% | 8,8% | 9,1%
Consejeria 32,6% | 29,3% | 24,7% | 23,7% | 22,0% | 20,3% | 18,7% | 16,9%
Representantes | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
Total 30,7% | 27,7% | 24,7% | 22,5% | 21,1% | 19,5% | 18,0% | 16,4%

Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE)

Los comités de direccion de las empresas que forman parte de Ibex 35, cuentan
tan solo con un 21% de mujeres, frente al 79% de la representacion masculina (que son
90 mujeres y 339 hombres), de acuerdo con el ultimo informe realizado por Observatorio
de Diversidad y Tenencias de la Asociacién Espafiola, “La mujer en los puestos claves
de las empresas del Ibex 35 y Euronext”. En cuanto a los consejos de administracion,
cuentan con un 35,8% de mujeres y un 64,2% de hombres, segun datos del afio 2022

(ver Grafico 8y 9).

Grafico 8. Consejo de Administracion. Gréfico 9. Comités de Direccion. Afio 2022.
Afio 2022.
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Fuente: Observatorio de Diversidad y Tenencias de la Asociacion
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e . - 9 Grafico 11. Comités de Direccioén. Afio
Grafico 10 . Consejo de Administracion. 2019.

Afio 2019.

Hombr

es; Hombres;
76,50% 84,40%

Fuente: Observatorio de Diversidad y Tendencias de la Asociacion Espanola.

Si se considera el cargo ejercicio en los consejos de administracion, la presencia
de mujeres en la presencia de empresas es casi anecddtica (no alcanza el 6%), a pesar
de haber duplicado el porcentaje de mujeres como consejeras en los ultimos afios. Cabe
destacar que los comités de direccion estan compuestos principalmente por hombres
como ya he mencionado. En comparacién con el informe del 2019 que elaboraron
ambas compaiiias, ha incrementado un 5,4% la representacién femenina. Sin embargo,
la mujer tiene mayor representacién en los consejos de administracion, donde tiene un
35,8% de mujeres y un 64,2% de hombres, lo que implica un 12,3% mas de mujeres

con respecto al afio 2019 (ver Graficos 8, 9, 10 y 11).

Especialmente, el informe destaca que simplemente 6 empresas de las que
componen el IBEX 35 exceden el 40% de presencia de mujeres en los comités
directivos, son las siguientes empresas: AENA, Redeia, Colonial, Pharma Mar,

Santander y Acciona Energia.

En la Figura 2, se muestran las empresas que pertenecen al Ibex 35 clasificadas
segun el porcentaje de representacion de mujeres en los comités directivos. Debido a
que la mayoria de las empresas no cuentan con el 40% de mujeres en la estructura
directiva, el Gobierno impondra a las grandes empresas a implantar una agenda

igualitaria, que sera parte de la ley de paridad (ver Figura 2).
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Figura 2. Presencia de la mujer en los comités directivos, empresas Ibex 35.

2019 2022

INMO. COLONIAL (44,44%) y CIE AUTOMOTIVE (40%), AENA (56%), REDEIA (53%), PHARMA MAR (48%), INMO. COLONIAL (44%),

tnicas en sicanzar &1 40% SANTANDER (42%) y ACCIONA ENERGIA (40%), tinicas en alcanzar el 40%

CIE Automotive, Redeia, Aena, Bankinter. 30-40% Rovi, Bakinter.

Amadeus, BBVA, Banco Santander. Celinex, Sacyr, Enagas, Iberdrola, Inditex

Inditex, Telefonica, Iberdrola, Caixabank, Endesa, IAG, Banco Sabadell, Ferrovial, Merlin Properties, Fluidra, Endesa,

Fermovial, Banco Sabadell, Mapfre, Enagas, Acciona, Siemens Gamesa, Amadeus, Grifols, Caixabank, Melia Hotels,

Mediaset, Melia Hotels, Viscofan, Indra, ENCE, Repsol. Indra, IAG, Telefénica, BBVA
Naturgy, Siemens Gamesa, Bankia, ACS, Cellnex, Naturgy, ACS, Acerinox, Acciona, Repsol, Mapfre,
Merlin Properties, Grifols, Acerinox, MasMovil, Arcelormital,
ArcelorMittal.

Fuente: Observatorio de Diversidad y Tendencias de la Asociacion Espariola.

Por la baja presencia femenina que hay en los altos cargos, el Gobierno quiere
obligar a las empresas a que 4 de cada 10 personas esté representado por mujeres en

puestos de alta direccion o consejos de administracion.

Las empresas dispondran de un tiempo, para implantar esta nueva medida, de
aproximadamente dos anos. Deberan reestructurar la directiva, y esto se aplicara a
partir del 1 de julio del 2024, para las empresas que coticen en bolsa. Para aquellas
empresas que no coticen y entidades de “interés publico” (cuando tengan mas de 250
empleados, cifra de negocio superior a 50 millones de euros o activo mayor a 43

millones), contaran hasta julio de 2026.

La nueva ley de paridad dice que “en el caso de empate entre varios candidatos
durante el proceso de seleccion, debera elegirse al sexo menos representado en el
consejo, lo que premiara mayoritariamente a las mujeres en el reclutamiento de
personal. Ademas, se incluiran sanciones econémicas para las empresas que no lo

cumplan”.

Nadia Calvifio defendia la ley asegurando que “garantiza la participacion de las
mujeres en los 6rganos de decision” y “rompe el techo de cristal en el ambito publico y

privado’.

Esta no solo se centra en el sector privado, también establece que los gobiernos

habran de contar con una representacion equitativa de mujeres y hombres.
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Concretamente, ningun sexo debera de ser inferior al 40% entre los puestos de
ministros y vicepresidentes. Todos los érganos estatales, incluidos los superiores o
directivos dentro de cada ministerio, deberan contar con el 40% en los siguientes cinco

anos.

Por ultimo, la futura normativa hara obligatorias las “listas cremallera”, por lo que,
en las listas electorales de Congreso, Senado, Parlamento Europeo, asambleas
autondmicas, municipios, consejos y cabildos insulares, deberan de turnarse entre

mujeres y hombres.

Grafico 12. Mujeres en la presidencia y en los consejos de administracion de las
empresas del IBEX 35. 2021 (%).

m Presidencia = Consejeria Representantes

Representantes; Presidencia; 5,9%

0,0%

Consejeria; 32,6%

Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE)

Estos datos se alinean con los avances en igualdad que a corto plazo pondra en
marcha la Union Europea (EU), que en su Consejo del pasado 17 de noviembre dio el
visto bueno a la directiva, en la que se obligara a partir de 2026, a que al menos el 40%
de los altos cargos en grandes empresas cotizadas, estén representadas por mujeres
(ver Grafico 12).

Por sectores, las empresas de “Bienes de Consumo” cuentan con una fuerte
representacion femenina y por ello lidera la lista con un 29,4%, seguidas por las de
“Servicios de Consumo” con un 28,6%, los “Servicios inmobiliarios” representa el 26,3%
y el sector del “Petréleo y Energia” con un 24, 7%. Mientras que el sector que cuenta
con menor representacion de la mujer es el de “Materiales Basicos, Industria y

Construccion que sélo representa un 8,9% (ver Tabla 16).
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Tabla 16. Presencia de mujeres por sector media global %.

Presencia de mujeres superiores a la
Media Global (21%)

Bienes de consumo (29,4%)
GRIFOLS

INDITEX

PHARMA MAR

ROVI

Servicios de Consumo (28,6%)
AENA

IAG

MELIA HOTELS INTL

Servicios Inmobiliarios (26,3%)

COLONIAL
MERLIN PROPERTIES

Petréleo y Energia (24,7%)
ACCIONA ENERGIA
ENAGAS

ENDESA

IBERDROLA

NATURGY

REDIA

REPSOL

Presencia de mujeres inferior a la Media
Global (21%)

Servicios Financieros (19,1%)
BANCO SABADELL
BANKINTER

BBVA

CAIXABANK

MAPFRE

SANTANDER

Tecnologia y Telecomunicaciones (17%)
AMADEUS

CELLNEX

INDRA

TELEFONICA

Materiales Basicos, Industria y
Construccion (8,9%)
ACCIONA

ACERINOX

ACS

ACELORMITTAL

FERROVIAL

FLUIDRA

SACYR

SIEMENS GAMESA

Fuente: Observatorio de Diversidad y Tendencias de la Asociacion Espafiola.

5.4 Lavision de las directivas: resumen de la entrevista

La entrevista se realiza de forma presencial en el despacho de M.? Dolores. Se
elige este medio debido a que yo actualmente me encuentro haciendo las practicas en
el Servicio Integrado de Empleo en la UPV y dispongo de la facilidad de reunirme con
ella. A la entrevistada se le realizan 10 preguntas, con una duracién total de unos 30
minutos, pero durante la misma surgen preguntas improvisadas fruto de la conversacion
del momento y de dudas o datos que resultan interesantes. Los datos mas significativos

de la entrevista y que cabe analizar son los siguientes:

M? Dolores estudié magisterio y se sacé la licenciatura en Ciencias Quimicas.
Cuando acabd los estudios tuvo la oportunidad de trabajar en la UPV y pudo compaginar

la parte vocacional de la educacién que le venia de familia con la parte que le gustaba
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relacionada con quimica. En el afio 81 obtuvo la plaza como profesora en la universidad,
en 2002 la Catedra de Universidad en el area de Ciencia de Materiales e Ingenieria
Metalurgica y actualmente ejerce el puesto de Vicerrectora de Empleo y Formacion

Permanente en la UPV.

A ella no le resulté dificil llegar al puesto que ejerce, pero si destaca que al
tratarse de una Universidad Politécnica donde mayoritariamente solo habia hombres, la
dificultad estaba en la escasez de la mujer. Pero que poco a poco eso ha cambiado
puesto que en la actualidad son mas mujeres vicerrectoras que hombres y deja caer

que a corto plazo seguro que habra una mujer como rectora en la universidad.

Cuenta que no se ha sentido discriminada por ser mujer sino por haber muy poca
representacion femenina en el ambito de los estudios y del trabajo. Con el paso de los
afnos eso ha ido cambiando puesto que ahora no es asi, ahora practicamente se llega

a la paridad.

En cuanto al techo de cristal, segun cuenta M.? Dolores cuando ella empezé a
trabaja si que era notorio puesto que la mentalidad era muy masculina en el mundo de
las empresas. Pues siempre se ha pensado que la mujer no se involucraria igual que
un hombre debido a tener que cuidar de los hijos, familia y tener que sacrificar el trabajo
por ello. Pero con el tiempo se ha demostrado que no es asi y que una mujer puede

involucrarse con el trabajo igual que lo hace un hombre.

Pero en cuanto a los techos de cemento, las mujeres arrastramos una serie de
inseguridades propias de nuestro género, donde debiamos elegir entre la vida familiar
o profesional, y esto nos hace estar siempre en conflicto con nosotras mismas. En
nuestra mente siempre vamos a pensar que no somos lo suficiente para el puesto al
que postular, que siempre habra alguien mejor y esa inseguridad nos hace dudar y de
no dar el paso hacia delante. Por lo que podemos decir que el techo de cemento se
trata de un tema de autoconfianza de ser consciente de hasta donde puede llegar, por

lo que llegamos a la conclusion de que lamentablemente estos si existen.

Para alcanzar puestos de responsabilidad en el caso de la Administracion no hay
discriminacién pues cada uno tiene su categoria y su sueldo independientemente del
género, va en base a la valia y talento de la persona, y en el caso de la empresa privada

tampoco cree que haya dificultad, pero que las propias mujeres son las que tienen que
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luchar para poder lograr la igualdad y hay que empezar por educar a los hijos, en la

escuela, etc. en un sentido de igualdad

En cuanto si hay distincién en el salario en el sector publico y privado, la
respuesta es si y ademas muy diferenciado. En el sector publico no hay distincién pues
va asignado a una responsabilidad, una categoria. Pero en el caso del sector privado si
existe diferencia, hay cierto incentivos y bonus que dentro de la flexibilidad de la
empresa puede decidir como ponerlos y a quien, siempre se ha pensado que la mujer
no se involucra como el hombre. Con el tiempo ese pensamiento se queda obsoleto,

pero ha existido.

En la UPV se realizan varios programas enfocados al fomento del liderazgo de
las mujeres como es el caso de Emplea, llevado a cabo desde el Vicerrectorado de
Empleo y Permanente y otro de los proyectos es Up!Steam, un concurso para potenciar

desde la infancia el tema de la ciencia y la tecnologia.

En estos tiempos lograr un puesto de alta responsabilidad en Espafa no es mas
complicado que en el resto de Europa, puesto que las mujeres aqui salen con un nivel
de preparacion igual o superior al que encontramos en otros paises. Una cosa que si
hay en otros paises y aqui no, son los medios de investigacion. Y otra de las grandes
diferencias es el tema del salario, en Espana siguen siendo salarios bajos comparados

con otros paises de Europa.

Y para concluir la entrevista, M.? Dolores nos dice que, si queremos conseguir
algo que luchemos por lograrlo, que no tengamos miedo y que no desperdiciemos

ninguna oportunidad y vayamos a por todas.
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6 Analisis de los resultados

6.1 Situacion en el sector publico

Como pudimos ver en la Tabla 5, los efectivos al servicio de la AGE clasificados
por tipo de personal, en cuanto a los altos cargos los hombres contaban con una
representacion de 176 personas y las mujeres de 149. Los hombres tienen mas
presencia que las mujeres con un 54,15% frente al 45,85%, pese a eso superan el 40%
que ha impuesto el Gobierno de que al menos las mujeres representen dentro de los

altos cargos de las empresas y en este caso sector publico (ver Grafico 13).

Grafico 13. Altos cargos de la AGE.

= Mujeres

Hombres
54,15%

Fuente: Elaboracién propia.

El porcentaje de representacion de mujeres en altos cargos de cada ministerio
segregado por tipos de personal, datos extraidos de la Tabla 7 del punto anterior. Como
se puede observar en la gran mayoria si se cumple lo que dicta la Ley Organica 3/2007
en la que se dice que las personas de cada no superen el 60% ni sea inferior al 40%.
En este caso, hay 6 ministerios donde sobrepasa el 60% de representacién de mujeres
que son el Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion, el Ministerio de Hacienda y
Funcion Publica, el Ministerio de Igualdad, entre otros. Seguido de 10 ministerios que
cumplen lo dicho en la ley de que estén entre 60 y 40% de representacion de cada sexo,
y por ultimo que la mujer tenga menos representacion del 40% son 6 ministerios como
por ejemplo el Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacién Digital, el Ministerio

de Defensa, le Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030, etc. (ver Tabla 17).
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Tabla 17. Porcentaje de representacion de mujeres en altos cargos de cada ministerio.

% representacion

Ministerios de mujeres

Agricultura, pesca y alimentacion 61,54%
Asuntos econdémicos y transformacion digital 30,00%
Asuntos exteriores, UE y Cooperacion 44,00%
Ciencia e Innovacion 42,86%
Consumo 28,57%
Cultura y Deporte 46,15%
Defensa 23,53%
Derechos Sociales y Agenda 2030 33,33%
Educacién y Formacion Profesional 44,44%
Hacienda y Fundacion Publica 61,90%
Igualdad 77,78%
Inclusion, Seguridad Social y Migraciones 54,55%
Industria, Comercio y Turismo 50,00%
Interior 42,86%
Justicia 54,55%
Politica Territorial 60,61%
B;enigj:rg%isé Relaciones con las Cortes y Memoria 30.30%
Sanidad 66,67 %
Trabajo y Economia Social 75,00%
Transicion Ecoldgica y el Reto Demografico 41,18%
Transportes, Movilidad y Agenda Urbana 27,78%
Universidades 40,00%
Total

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a lo referente a organismos autonémicos, si nos aproximamos a la
igualdad debido a que los hombres en altos cargos representan un 56,25% frente al
43,75%, por lo que podemos decir que hay practicamente igualdad y se cumple el 40%

que pide el Gobierno como he comentado anteriormente (ver Tabla 18).

Cuando hablamos de efectivos destinados en agencias estatales en altos cargos
estos representan 6 puestos de hombres y 3 de mujeres de manera que no existe
igualdad, puesto que las mujeres no alcanzan el 40% en representacion, para que si
hubiera igualdad habria que incluir una mujer mas, siendo asi 4 mujeres y 6 hombres y

seria un 40 — 60 respectivamente (ver Tabla 18).

En el caso de los altos cargos de efectivos del sector publico estatal no

administrativo en cuanto al porcentaje de la representaciéon de mujeres casi cumple la
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paridad que requiere el Gobierno cuenta con un 38,69% por lo que aplicando alguna

mejora podria llegar a cumplirse ese 40% (ver Tabla 18).

Tabla 18. % de representacion en altos directivos.

Oraanismos Efectivos Efectivos del SP
au%énomos destinados en estatal no
agencias estatales administrativo
Hombres 56,25% 66,67% 61,31%
Mujeres 43,75% 33,33% 38,69%

Fuente: Elaboracién propia.

Como podemos observar en la grafica de la evolucion desde el afio 2014 hasta
la actualidad el porcentaje de mujeres ha incrementado a pesar de que el 2014 al 2017
disminuy6 de un 32,4% a un 29,2% respectivamente, pasando a un 41,2% en 2018 y
ha incrementado afio tras afno hasta llegar en 2021 con un 43,7% de mujeres en los
organos superiores y altos cargos en la AGE. Como observa en la grafica siguiente, en
los primeros cuatro afnos (2014, 2015, 2016 y 2017) en ninguna de los 6rganos llegan a
cumplir el 40% que se pide el Gobierno con la representacién femenina. En los
siguientes afos hasta llegar al 2021, al implementar nuevas medidas de igualdad en
alguna si llegan incluso superandolas, como es el caso de la presidencia de gobierno,
vicepresidencia y ministros en el ano 2018 y 2021 y otras que siguen sin llegar al 40%
como son en 2018, las subsecretarias y secretarias generales y direcciones generales
y secretarias generales técnicas con 39,7% y 39% respectivamente. En el afio 2019 la
Unica en ni alcanzar el 40% son las subsecretarias y secretarias generale con un 38,3%.
En 2020 todos los érganos logran superar el 40%, pero en 2021 el unico érgano en no

alcanzarlo son las secretarias de Estado que tienen un 34,6% (ver Gréfica 14).
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Grafico 14. Evolucion de mujeres en los 6érganos superiores y altos cargos en la AGE.
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Fuente: Elaboracion propia.

6.2 Lasituacion en el sector privado

Como se observa en el grafico 4, la poblacion en Espafa es superior el nimero
de mujeres que representa un 51,4% y de hombres un 48,6%. Con los datos que
tenemos confirmamos que hay mas hombres activos que representan el 52,8% frente

al 47,2% por lo que hay menos mujeres trabajando. (ver Grafica 15).

Gréfico 15. Poblacion activa en 2021.

gl

47,20% = Hombres

Mujeres

Fuente: La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo 2022. INE, EPA.
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Lo siguiente que analizaremos es el empleo de directores y gerentes, el
porcentaje total de mujeres ocupadas, con la que en 2007 tenia una representaciéon de
un 29,9% y en 2022 cuenta con un 34,7%, ha obtenido una subida de un 4,8% de un
afno a otro, por lo que con el paso de los afios se muestra que, si estan aumentando las
mujeres en los puestos de alta direccién, pero aun no logra obtener al menos el 40% de

representacion femenina en los puestos de alta direccion. (ver Grafico 16)

Gréfico 16. Directoras y gerentes.

Directoras y gerentes.

36
35
34
33
32

31 29,9
30

29
28
27

2011 2022

34,7

Fuente: Elaboracién propia.

En la siguiente grafica se muestra la evolucion de mujeres en la presidencia y en
los consejos de administracion de las empresas del IBEX 35, datos en porcentajes
desde el afno 2014 al 2022, donde en el caso de las Consejerias se ha incrementado
afo tras afno pasando de un 16,9% en 2014 a un 32,6% en 2022, los datos fueron mas
0 menos constantes el 2014 al 2018, en el 2019 aumento 1%, al afio siguiente aumentd
un 4,6% y en 2021 un 3,3%, por lo que podemos decir que si que han aumentado pero
no superan el 40%, por lo que todavia hay que seguir implantando nuevas medidas de
igualdad. En el caso de las representantes los datos que obtenemos son que tienen 0
representacion. Y en el caso de las presidencias si ha sufrido subidas y bajadas, en el
afno 2014 es donde mas representacion femenina habia con un 9,10%, en los tres afios
siguientes se tuvo un 8,8%, en 2018 disminuye a un 6,1%, en 2019 logrando la cifra
mas baja de los datos que tenemos a analizar, con un 2,9% esto puede ser debido al
cambio de Gobierno por la que se hizo una mocién de censura. En 2020 aumenta hasta
el 6,1% y en 2021 un 5,9%, estas cifras estan muy lejanas de lograr ese 40%, por lo
que hay que seguir aplicando mejoras para la efectiva igualdad entre hombres y mujeres

(ver Gréfico 17).
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Grafico 17. Evoluciéon de mujeres en la presidencia y en los consejos de administracion
de las empresas del IBEX 35 (% mujeres).
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Fuente: Elaboracioén propia.

En los siguientes graficos 8, 9, 10 y 11 del capitulo anterior, se muestran los
Consejos de Administracién y los Comités de Direccién del ano 2019 y 2022, donde se
observa que hay un gran diferencia entre hombres y mujeres, en primer lugar en los
consejos de administracion en 2019 las mujeres contaban con 23,5% pasando en 2022
a un 35,8%, logrando un aumento del 12,3% pero a pesar de ese aumento no alcanzan
el 40% exigido por el gobierno para lograr la igualdad entre los sexos, en el caso de los
hombres pasan de un 76,5% a un 64,2% esto es debido al aumento de mujeres por lo

que disminuye la representacién del hombre aproximandose (ver Grafico 8, 9, 10y 11)

En cuanto a las empresas que pertenecen al Ibex 35 en la figura 2 del punto
anterior. La presencia de la mujer en los comités directivos como se muestra en el
grafico, solo 6 empresas superan el 40% que estas representan un 17,65% del total,
por lo que es muy bajo el porcentaje (AENA 56%, RREDEIA 53%, Pharma mar 48%,
INMO Colonial 44%, Santander 42% y Acciona Energia 40%). Las demas empresas
estan por debajo del 40% que esta pidiendo el Gobierno imponiendo a las grandes
empresas la implantacion de una agenda igualitaria que sera parte de la ley de paridad,

en el ano 2019 solo dos empresas alcanzaron a superar el 40%.

En el afio 2022, dos empresas se encuentran entre el 30 y 40% las cuales

representan el 5,88% del total de empresas, estas podrian alcanzar facilmente el
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porcentaje que pide el gobierno pues estan cerca de logarlo implantando alguna mejora
igualitaria, en el ano 2019 eran 4 empresas, Bankinter continda en el mismo rango por
lo que se entiende que no ha implantado nuevas mejoras de igualdad. El 14,71%
pertenece a las empresas que se encuentran entre el 20 y 30% son 5 empresas entre
ellas Inditex o Iberdrola, en el ranking de empresas entre 10 y 20% es donde mas hay
con un numero de 14, que representan al 41,18% del total empresas, en comparacion
con el afio 2019 que en este mismo rango habia 17 empresas, y por ultimo estan las
empresas que tienen menos del 10% de mujeres en comités directivos donde en 2019
eran 10 empresas y en 2022 son 7 y representan al 20,59% del total de empresas del
Ibex 35.

Por lo que todavia hay muchas empresas que no obtienen el 40% y deben de
aplicar nuevas medidas de igualdad, debido a que si no lo cumplen el gobierno impondra

sanciones para todas aquellas empresas que no lo lleven a cabo (ver Grafico 18).

Grafico 18. % por escalas de representacion de la mujer empresas del Ibex 35

= >40%
5,88%

= 30-40%

= 20-30%

= 10-20%

<10%

Fuente: Elaboracién propia.

Por ultimo, analizamos la presencia de mujeres por sectores, donde la presencia
de mujeres es superior a la media global es el sector de bienes de consumo, servicios
de consumo, servicios inmobiliarios y servicios de petrdleo y energia, que representan
el 29,4%, 28,6%, 26,3% y 24,7% respectivamente. En los sectores de bienes y servicios
de consumo generalmente se han asociado a sectores donde mayoritariamente son
mujeres, en cambio en los sectores de servicios financieros (19,1%), servicios de
tecnologia y telecomunicaciones (17%) y servicios de materiales basicos, industria y

construcciéon (8,9%), han sido relacionados con trabajos masculinos por lo que la
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presencia de mujeres en estos sectores es inferior. Y en lo que en ninguno de los
sectores alcanzan el 40% minimo de representacion femenina en los puestos de alta

direccién (ver Grafico 19).

Grafico 19. Presencia de mujeres por sectores.
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Fuente: Elaboracion propia.

6.3 Sector publicoy privado

Tras el analisis realizado obtenemos como resultado que en el sector publico, no
en todo, pero en la mayoria si que existe igualdad entre hombre y mujeres en los
puestos de alta direccién, como es en los altos cargos de la AGE, en los organismos
auténomos, en 10 ministerios, y en algunos puestos como en la presidencia de
Gobierno, vicepresidencia y ministros, las subsecretarias y secretarias generales y en
direcciones y secretarias generales, por lo que para poder lograr una real y efectiva
igualdad dentro de la administracion publica sera mas sencillo de obtenerla si se siguen

implantando medidas como hasta ahora.

Pero en el caso del sector privado es muy diferente puesto que en las empresas
aun deben de implantar muchas mejoras para logar las cifras que desde el Gobierno
esta imponiendo que haya un 60 — 40% de cada sexo en los puestos de alta direccion,
por lo que aun les queda un largo camino para ello. Conforme comunicé el gobierno
para todas aquellas empresas que no alcancen el 40% impondra sanciones para

obligarles a que tengan que aplicar medidas igualitarias. En lo referente a las empresas
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del Ibex 35 solo 6 empresas logran obtener los numeros exigidos, por lo que, si esas

empresas han logrado obtenerlos, el resto de empresas también pueden.

6.4 Andlisis de la entrevista

En cuanto al analisis de la entrevista que realicé a una mujer en un alto cargo en
la UPV, como es la Vicerrectora de Empleo y Formacion Permanente. Ella estudié una
carrera que como ella misma ha dicho se trataba de una carrera mayoritariamente
masculina, que es Ciencias Quimicas con los afios obtuvo la Catedra de Universidad

en el area de Ciencia de Materiales e Ingenieria Metalurgica.

Para ella no fue dificil obtener el puesto que tiene pues es una persona que esta
muy bien formada para el puesto, debido a que se ha visto rodeada de hombres y eso
le ha hecho crecer y desarrollar sus capacidades. Comenta que actualmente ya no
existe esa escasez de mujeres en la UPV, tanto como estudiantes como en la direccion

de la universidad, que poco a poco se va luchando para lograr la igualdad.

Algo que cabe destacar es que en cuanto al techo de cristal dice es que cuando
ella comenzo a trabajar si existia pero que cada vez menos, en donde era mas notorio
era en las empresas privadas puesto que siempre se ha pensado que el hombre estaba
por encima. Y sobre los techos de cementos, han existido y siguen existiendo debido a
que las mujeres arrastramos inseguridades que nos hacen desconfiar de nuestra

verdadera varia en el trabajo.

M? Dolores dice que en la administracion no hay discriminacion puesto que el
cargo va asignado a una responsabilidad y por ello un salario, pero a diferencia del
sector privado si que lo hay pues la empresa tiene flexibilidad de decidir si una persona
esta mas o menos cualificada para un puesto segun su percepcion y lo mismo pasa con

el salario, pues pueden dar bonus a quienes ellos consideren que los merecen.

Actualmente en Espafa y Europa es igual para una mujer el conseguir un puesto
de alta direccion, pues las mujeres aqui salen muy bien preparadas. La diferencia esta

en el salario pues en Europa los salarios si son mayores que aqui.

Por lo que cabe destacar que conforme a los resultados obtenidos y lo dicho en
la entrevista se corrobora que en el sector publico existe igualdad, no plena, pero si
existe, pero en el caso del sector privado es muy escasa esa igualdad por lo que todavia

hay que luchar por ese cambio.
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7 Reflexiones finales y conclusiones

Tras la realizacion del analisis, el siguiente paso a seguir es hacer una reflexién
final sobre la buena implantacion de las leyes que regulan la igualdad y la no

discriminacién entre los hombres y las mujeres en los puestos de trabajo.

En primer lugar, como se ha podido observar en el sector publico esas
desigualdades si existen, pero en menos medida que en el sector privado, debido a que
los puestos van unidos de los estudios, méritos, valia que presenta la persona que
desempenara el puesto en cuestion. Pero en el caso del sector privado, si es diferente
debido a lo que se ha comentado anteriormente, siempre se ha considerado que la
mujer esta por debajo del hombre, por la mentalidad que se ha tenido, el hombre es el
que trabaja y lleva dinero a casa y mientras la mujer esta en casa haciendo las tareas
del hogar y cuidando a los hijos. Pero esto ha cambiado con el paso de los afos,
logrando que la mujer pueda trabajar en cualquier puesto, pero no siempre siendo facil

de alcanzarlo.

Como se ha podido ver tras hacer el analisis hoy en dia tanto en el sector publico
como en le privado siguen existiendo desigualdades entre los hombres y las mujeres,
en el sector publico no tanto como es en el caso de las empresas privadas, pero si que

hay.

En el caso de las empresas privadas al tratarse de puestos en los que
generalmente son elegidos a dedo se puede ver mas esas desigualdades, por el motivo
que hemos comentado, que se espera que una mujer no pueda dedicar tanto tiempo
como lo puede hacer un hombre, por lo que deberan de aplicar mas mejoras para

eliminar las diferencias.

Concluir que, es evidente que en pleno siglo XXI siguen existiendo
desigualdades entre hombres y mujeres en los altos mandos de direccion, siendo esto

un grave obstaculo para el pleno desarrollo socioecondmico del pais.

Esto podria ser debido a los compromisos familiares que en la gran mayoria de
ocasiones recaen sobre la mujer. Fomentar la equidad en las responsabilidades del

hogar puede favorecer a dicho desarrollo laboral.

Para lograr la plena igualdad entre los hombres y las mujeres, podemos ir mas

alla de la creacion de leyes y normativas que las regulen, concienciando de la igualdad
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de las personas. Todos estan igual de capacitados para realizar cualquier tipo de

trabajo, todos nacemos sin saber y aprendemos para poder mejorar como personas.

La creacién de nuevos sistemas de gestion en las organizaciones en los que los
recursos humanos sean el activo principal puede ser sin duda el camino a tomar para
lograr la igualdad en las empresas. Una cultura organizativa en la que se valora a las
personas por sus capacidades y conocimientos favorece al enriquecimiento de las
organizaciones, tanto publicas como privadas, siendo este el objetivo ultimo de una

sociedad.
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Anexos

Anexo I: Relacion del TFG con los ODS

La Asamblea General de la ONU adopto6 el 15 de septiembre de 2015, la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible, se trata de un plan de accién para ayudar a las
personas, al planeta y la prosperidad, la cual tiene como objetivo consolidad la paz

mundial y buen acceso a la justicia.

Esto ha sido aprobado entre los Estados miembros de las Naciones Unidas, una
resolucion en la que se confirma que el mayor reto del mundo en la actualidad es la de
eliminar la pobreza y aseguran que sin alcanzarla no podra haber un desarrollo

sostenible.

En la Agenda se plantean 17 objetivos con 169 metas de caracter integrado e
inseparable que incluyen la area econdémica, social y ambiental. Los objetivos son los

siguientes:
Figura 3. Objetivos de Desarrollo Sostenible.
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Fuente:
https://educowebmedia.blob.core.windows.net/educowebmedia/educospain/media/images/blog/

agenda-2020-y-objetivos-de-desarrollo-sostenible.png
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ANEXO |. RELACION DEL TRABAJO CON LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE DE LA
AGENDA 2030

Anexo al Trabajo de Fin de Grado y Trabajo de Fin de Master: Relacion del trabajo con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de la agenda 2030.

Grado de relacién del trabajo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

) ) ) ) ~ No
Objetivos de Desarrollo Sostenibles Alto Medio Bajo  procede
ODS 1. Finde la pobreza. X
ODS 2. Hambre cero. X

ODS 3. Salud y bienestar.

ODS 4. Educacion de calidad.

ODS 5. Igualdad de género. X

ODS 6. Agua limpia y saneamiento.

ODS 7. Energia asequible y no contaminante.

ODS 8. Trabajo decente y crecimiento econémico. X
ODS 9. Industria, innovacidn e infraestructuras. X
ODS 10. Reduccion de las desigualdades. X

ODS 11. Ciudades y comunidades sostenibles.

ODS 12. Produccién y consumo responsables.

ODS 13. Accion por el clima.

ODS 14. Vida submarina.

ODS 15. Vida de ecosistemas terrestres.

ODS 16. Paz, justicia e instituciones sélidas. X

ODS 17. Alianzas para lograr objetivos. X

Descripcion de la alineacion del TFG/TFM con los ODS con un grado de relacidon mas alto.

***Utilice tantas paginas como sea hecesario.

La Asamblea General de la ONU adoptd el 15 de septiembre de 2015, la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, se trata de un plan de accidn para ayudar a las personas, al planetay la
prosperidad, la cual tiene como objetivo consolidad la paz mundial y buen acceso a la justicia.

Esto ha sido aprobado entre los Estados miembros de las Naciones Unidas, una resolucién en la
gue se confirma que el mayor reto del mundo en la actualidad es la de eliminar la pobrezay
aseguran que sin alcanzarla no podra haber un desarrollo sostenible.

En la Agenda se plantean 17 objetivos con 169 metas de caracter integrado e inseparable que
incluyen la drea econdmica, social y ambiental.
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Para lograr estos objetivos se llevara a cabo durante los proximos 15 afios. Al implementarlo, los
Estados se han comprometido a movilizar los medios que sean necesarios para la instauracién a
través de alianzas centradas en especial en necesidades de los mas pobres y desamparado.

Para |a elaboracidn de los 17 Objetivos de la Agenda 2030, se realizaron durante mas de dos
afios mediante consultas publicas, interaccidn con la sociedad civil y negociaciones entre los
paises.

Esta implica un responsabilidad comdn y universal, sin embargo, puesto que cada pais se
enfrenta a retos especificos en su busqueda del desarrollo sostenible, los Estados tienen poder
absoluto sobre su riqueza, recursos y actividad econdmica, y cada cual podra determinar sus
propias metas nacionales, adherirse a los Objetivos de Desarrollo sostenible (ODS), establece el
texto autorizado por la Asamblea General.

Asimismo, de poner fin a la pobreza en el mundo, los ODS integran acabar con el hambre y
alcanzar la seguridad alimentaria; afianzar una educacidn de calidad y una vida sana; conseguir
la igualdad de género; garantizar el acceso al agua y a la energia; fomentar el crecimiento
econdmico sostenido; instaurar medidas urgentes contra el cambio climatico; impulsar la paz y
proporcionar el acceso a la justicia.

De los 17 objetivos de la Agenda 2030, los que nos interesan pues tienen relacién con el trabajo
son, el objetivo nimero cinco: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las
mujeres y las nifias; el objetivo nimero diez: Reducir |a desigualdad en y entre los paises; y, por
ultimo, el objetivo dieciséis: Promover sociedades justas, pacificas e inclusivas.

Obijetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias.

Este objetivo trata de la igualdad de género, esto no solo es un derecho humano fundamental,
ademas es uno de los fundamentos basicos para hacer un mundo pacifico, prospero y
sostenible.

En las ultimas décadas, hemos logrado avances como, por ejemplo, mds nifias escolarizadas y se
les cada vez son menos las nifias que son obligadas a tener matrimonios precoces, cada vez son
mas mujeres las que logran puestos en parlamentos y en posiciones de liderazgo, y las leyes se
estdn modificando de manera que fomenten la igualdad de género.

Pese a todo lo que se ha conseguido, existe aun bastantes desigualdades en las leyes y normas
sociales que son discriminatorias que siguen siendo generalizadas, donde las mujeres seguimos
teniendo poca representacion en lo que se conoce de liderazgo politico.

La pandemia de la COVID-19 han causado efectos que podrian revertir los escasos logros que
hasta el momento se han conseguido, en lo relacionado con la igualdad de género y derechos
de las mujeres. El brote de coronavirus empeora las desigualdades que existen para mujeres y
nifias a nivel general; desde la salud y la economia, hasta la seguridad y la proteccién social.

El papel que desempefian las mujeres, en respuesta a la pandemia, inclusive como trabajadoras
en el dmbito sanitario que han estado en primera linea y también como cuidadoras en el hogar.
El trabajo que ejercen las mujeres que no es remunerado y ha se elevado de forma
caracteristica como resultado del cierre de las escuelas y el incremento de las necesidades de
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los ancianos. Estas se ven mas afectadas por los efectos econémicos de la COVID-19, ya que
trabajan, de manera

De este objetivo, las metas que se relacionan con mi trabajo son:

5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifias en los &mbitos
publico privado, incluidas la trata y explotacién sexual y otros tipos de explotacién.

5.4. Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante servicios
publicos, infraestructuras y politicas de proteccidn social, y promoviendo la responsabilidad
compartida en el hogar y la familia, segin proceda en cada pais.

5.5. Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de
liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econémica y publica.

5.a. Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los recursos
economicos, asi como acceso a la propiedad y al control de |a tierra y otros tipos de bienes, los
servicios financieros, la herencia y los recursos naturales, de conformidad con las leyes
nacionales.

5.c. Aprobar vy fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la igualdad de
género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos los niveles.

Objetivo 10: Reducir la desigualdad en y entre los paises.

En el objetivo 10 consiste en reducir las desigualdades y garantizar que pueda quedarse atras y
formar parte integral de la consecucion de los ODS.

Un motivo de preocupacion es la desigualdad tanto dentro como fuera de los paises. Pese a que
existan algunos indicios positivos de reduccion de la desigualdad en algunas dimensiones, como
son la reduccion de desigualdad de ingresos en algunos paises y el estatus comercial
predominante que beneficia a los paises de bajos ingresos, la desigualad alin permanece.

A causa de la pandemia se han intensificado las desigualdades que hay y ha afectado sobre todo
a los pobres y a las comunidades sensibles. Ha salido a |a luz las desigualdades econémicas y las
fragiles redes de seguridad social que hacen que las comunidades delicadas tengan que
aguantar las consecuencias de la crisis. Simultaneamente, las diferencias sociales, politicas y
econdmicas han aumentado los efectos de la COVID-19.

A consecuencia de la pandemia se ha incrementado el desempleo mundial y se han disminuido
radicalmente los ingresos de los trabajadores. La situacion de la pandemia de la COVID-19, pone
en peligro los pequefios progresos que se han logrado en materia de igualdad de géneroy
derechos de las mujeres en estas ultimas décadas. Principalmente en todos los ambitos,
comenzando con la salud hasta la economia, desde la seguridad incluso la proteccion social, las
consecuencias de la COVID-19 han empeorado las situaciones de las mujeres y nifias,
meramente como efecto de su sexo.

Estas desigualdades estéan aumentando en ciertas poblaciones que son mas vulnerables en los
paises con sistemas sanitarios mas incompletos y en paises que se enfrentan a crisis
humanitarias positivas. Los migrantes y los refugiados, del mismo modo que los pueblos
indigenas, los ancianos, las personas con discapacidad y los nifios se hallan principalmente en
riesgo de ser excluidos. Al mismo tiempo, el discurso de odio encaminado a los grupos fragiles
se estd incrementando.
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Las metas que engloban a este objetivo 10, son los citados a continuacion:

10.2. De aqui a 2030, potenciar y promover |la inclusidn social, econdémica y politica de todas las
personas, independientemente de su edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen, religion o
situaciéon econdmica u otra condicién.

10.3. Garantizar |la igualdad de oportunidades y reducir la desigualdad de resultados, incluso
eliminando las leyes, politicas y practicas discriminatorias y promoviendo legislaciones, politicas
y medidas adecuadas a ese respecto.

10.4. Adoptar politicas, especialmente fiscales, salariales y de proteccién social, y lograr
progresivamente una mayor igualdad.

Objetivo 16: Promover sociedades justas, pacificas e inclusivas.

En el objetivo 16 trata de los conflictos, las instituciones débiles, la inseguridad y el acceso
limitado a la justicia esto seguird suponiendo una gran amenaza para lo que queremos lograr
como desarrollo sostenible.

Los derechos humanos son una parte fundamental para la respuesta de la pandemia.
Respetando los derechos humanos en los momentos de crisis, después sera mas facil lograr
soluciones efectivas e inclusivas para la emergencia de hoy y la recuperacion de mafnana.

Las personas son el centro del debate en cuanto a lo que se refiere a los derechos humanos. Las
respuestas que estén influidas por los derechos humanos, y que lo respetan, son las que dan
mejores resultados para combatir contra la pandemia, asi garantiza una atencién sanitaria en la
que se incluye a todos y resguarda la dignidad humana.

El Secretario General de las Naciones Unidas pidid a los Gobiernos a que sean claros, sensibles y
comprometidos frente a la respuesta de la COVID-19 y que se garantice que sean legales,
proporcionada, necesaria y no discriminatoria las medidas que se tomen. “La mejor respuesta
es aquella que es proporcional a las amenazas inmediatas, al mismo tiempo que protege los
derechos humanos y el estado de derecho”, se ha mencionado.

Antonio Guterres, el secretario general de las Naciones Unidas habla de “la verdadera lucha”, ha
exigido un alto al fuego a nivel global, en el intento de suplicar a las partes que estan
enfrentadas en todo el mundo a que depusiesen sus armas en apoyo a una batalla que
verdaderamente afecta a todos contra la pandemia de la COVID-19.

Las metas que tiene el objetivo 16 son las siguientes:

16.3. Promover el estado de derecho en los planos nacional e internacional y garantizar la
igualdad de acceso a la justicia para todos.

16.7. Garantizar la adopcidn en todos los niveles de decisiones inclusivas, participativas y
representativas que respondan a las necesidades.
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Anexo II: Entrevista completa a una empleada del sector publico.

Entrevista 1.
Buenas, mi nombre es Maria Flores y soy estudiante en Gestion y Administracion

Publica; actualmente estoy haciendo las practicas en el Servicio Integrado de Empleo y
voy a hacer una entrevista a Maria Dolores Salvador, Vicerrectora de Empleo y

Formacién Permanente en la Universidad Politécnica de Valencia.

He de informarte que estos datos los voy a utilizar para la realizacién de mi
trabajo de fin de grado con el titulo: “La presencia de la mujer en los puestos de alta

direccion: un estudio comparativo entre el sector publico y privado’.

Pensé que seria interesante ver el punto de vista de una mujer que esta en un
alto cargo en una administracién publica como es esta nuestra universidad. En el caso
del sector privado estoy intentando encontrar alguna empresa que esté dispuesta a
ayudarme para poder hacerle también una pequefia entrevista o encuesta y asi poder
comparar los dos puntos de vista que se tienen en el sector publico y en el privado.
(entrevistada el 6 de junio de 2023).

Buenos dias, Maria Dolores, ¢cémo estas?
Buenos dias, Maria, ¢qué tal?

Me gustaria que me contaras un poco sobre ti ¢ qué querias ser de mayor? ;qué

has estudiado?

Bueno, pues en cuanto a lo que queria ser de mayor y lo que he estudiado la
verdad es que en ese sentido no he cambiado nada de lo que pensaba cuando
empezaba a estudiar. Siempre me he decantado por un tema de Ciencias y, por lo tanto,
a la hora de los estudios siempre he ido por la rama de ciencias, matematicas, fisica,

quimica...

Luego en el entorno familiar ha sido un entorno familiar muy vinculado a la
docencia, mi padre era maestro de escuela y mi tio también, desde siempre muy
vinculada a la educacién con niflos o con mayores. De hecho, estudié magisterio que lo
simultaneé con la licenciatura en quimicas e hice la carrera de Ciencias, la parte de

quimica basica.

Una vez terminé la carrera tuve la oportunidad de venirme aqui a la Universidad

Politécnica y poder combinar, por una parte, lo vocacional de la educacién de profesién
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que arrastraba de la familia, y por otra, los estudios que tenia en la parte de quimica,
una parte de Ciencias basicas y como me gustaba mucho la parte aplicada y aqui

encontré un poco la mezcla de las tres.

Asi pues, aqui sigo, o sea que en ese sentido no he sufrido grandes cambios, al
contrario, parece que es un camino que sobre un poco mis preferencias me ha venido

bastante trazado.
Podrias contarme ¢ Cual ha sido tu trayectoria profesional?

Bueno, pues mi trayectoria profesional aqui en la Universidad entré casi con la
carrera recién terminada en el afio 81, pues primero saqué la plaza como profesora de
la Universidad Politécnica de Valencia y en 2002 la Catedra de Universidad en el area
de Ciencia de Materiales e Ingenieria Metalurgica, que es un poco la carrera profesional
que hacemos aqui, docente e investigador ya que son las tres categorias desde una
figura, digamos, no funcionarial. Hasta la figura de funcionario, el cuerpo de catedraticos
que ya no tenemos, digamos otra categoria superior y luego ya dentro de la Universidad,
pues ciertos cargos de responsabilidad y de gestidn, pues la direccién de un Instituto

de Investigacion y ahora el vicerrectorado.

Durante los afios en los que estudiabas ;compaginaste los estudios con alguin

trabajo?
Realizaba clases particulares normalmente para sacar algo de dinero.

Actualmente ejerces el puesto de vicerrectora de Empleo y Formacion

Permanente en la UPV. ;Crees que ha sido dificil el llegar a él por ser mujer?

No, dificil no. Lo que pasa es que nuestra Universidad es una Universidad
Politécnica donde hay un ambiente muy masculino, donde hay pocas mujeres. Entonces
digamos que la dificultad esta un poco en la escasez. A la hora de planificar cualquier
puesto de responsabilidad siempre hay digamos mayoritariamente mas hombres que
mujeres lo cual hace que a la hora de postular una mayor poblacion masculina

tradicionalmente los puestos han estado ocupados por hombres.

En el caso de equipos de gobierno, de equipos de direccion, de alguna escuela,
o de departamentos la verdad es que en ese sentido siempre se suele contar con las
mujeres, con mujeres que conozcan un poco la Universidad y por eso en el equipo

rectoral, por ejemplo, somos mas vicerrectoras mujeres que hombres. Eso es un poco
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Mas curioso y supongo que en algun momento la Politécnica tendra una rectora, que
no sera muy raro. De hecho, en nuestra Comunidad Valenciana ya tenemos varias
mujeres rectoras, con lo cual entiendo que la Politécnica en algun momento, no

demasiado lejano, también la tendra.
Esperemos, que sea asi y poder cambiarlo un poco.

Si, porque son los tiempos que van cambiando. Cuando yo entré alumnas
estudiando en clase no habia. Recuerdo todavia el primer dia que entré en clase de
Ingenieria Industrial, que me encontré una chica que fue toda una sorpresa y al pasar
al curso siguiente después de esa chica, dos, tres, y ahora hay abundancia de chicas
en la parte de ingenieria donde antes era muy escasa y en cierto tipo de estudios, donde
todavia sigue siendo bastante mas masculino en la parte de informatica. Pero luego
otras titulaciones y otros grados, como por ejemplo en ingenieria quimica o en el master

de ingenieria quimica que imparto yo mayoritariamente son chicas.

Se trata de una tendencia natural y en algun momento las mujeres al final
tenemos que responder un poco a los patrones que tenemos en la sociedad. Tener ese
50% de mujeres que mas o menos es la poblacién y sera el 50% un poco en todo,

dependiendo un poco los ambitos. Asi que todo llega.

¢ Te has sentido excluida o discriminada en tu trabajo en alguna ocasién por ser

mujer?

No tanto discriminada por ser mujer, sino digamos por ser minoritariamente
mujer. Por ejemplo, si que tengo la referencia, sobre todo cuando saqué la catedra de
Universidad, como los tribunales en aquellos momentos tenian que ser paritarios de
hombres y mujeres y yo era la Unica catedratica de mi area que habia, digamos, una
discriminacién positiva, pero en superlativo, es decir, cada vez que convocaba el tribunal
alguna reunién como era la Unica mujer que estaba me tocaba practicamente incluirme
en todos, no llegabamos a la paridad. Ahora ya afortunadamente en mi area tenemos
mas que paridad, pero es una discriminacién en el sentido de que practicamente tienen
que contar contigo y a veces no sabes si cuentan contigo porque eres la Unica que estas
en esa horquilla a la hora de un sorteo o realmente por ser mujer y dar un poco esa nota
de color. Hay veces que es dificil distinguirlo, pero bueno, suele ser mas complicado
dentro de lo que es el mundo de las empresas que lo que es en la administracion

publica.
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En la administracion si hay igualdad en el sueldo y dependiendo del puesto que
tienes el sueldo es exactamente igual el de la mujer que el del hombre. Nosotros aqui
en la Universidad a la hora de dar clase no hay distincién de si es profesor o profesora.

En la administracion no suele haber este tipo de problemas.

¢ Crees que existe el techo de cristal o techo de cemento?
Si.

¢ Podrias darme tu opinion sobre esto?

Vamos a ver, mi trayectoria es de muchos anos. Yo empecé a entrar en el tema

de trabajo en el afio 82 y claro ha llovido mucho.

Entonces si que habia verdaderos techos de cristal, pero por una mentalidad
muy masculina dentro de lo que era el mundo de las empresas. En las empresas, la
contratacion de una mujer en puestos mas o menos técnicos, no digamos en puestos
de administracién de oficinas, sino la idea de los técnicos siempre se identificaba con
que involucrar a una mujer en ese tipo de proyectos luego venian los embarazos, los
hijos y que iba a sacrificar un poco el trabajo, por lo que era la vida familiar o los hijos.
Siempre habia como esa mentalidad de que en el momento en que tenga que decidir si
va a ir por la vida familiar, los hijos, etcétera, entonces era una mentalidad muy arraigada
y dificil de combatir. Me explico, pues eso ha hecho que muchas mujeres sacrifiquen
parte de su vida personal y familiar por el tema del trabajo por posicionarse en las

empresas.

Lo cual, a lo largo del tiempo pues vemos que no es verdad, las mujeres que han
apostado por una carrera profesional pues se han involucrado exactamente igual que
un hombre, incluso con mas exigencia, con mas ahinco, porque las mujeres somos muy
constantes, muy cabezotas, muy testarudas, que los hombres también, pero bueno va
un poco en nuestro ADN. Cuando nos ponemos una meta vamos a por ello y el resultado

es que en muy poquitos anos, pues la verdad es que se han ido posicionando muy bien.

En el tema de los techos de cristal o los famosos techos de cemento dentro de
la administracion no sucede, como he comentado antes. Tu tienes un puesto, una
categoria y un sueldo, dentro de las empresas privadas si. Yo creo que cada vez menos
porque la valia de las personas, independientemente del género, en estos ultimos afos

se ha puesto de manifiesto y también por las politicas de discriminacion positiva.
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Los techos de cemento existen porque al igual que te dicho antes, muy buenas
cualidades de las mujeres de ser muy cabezonas, muy testarudas, etcétera. También
arrastramos una inseguridad propia de nuestro género, el hecho de haber tenido que
tomar decisiones entre una vida familiar y profesional, el hecho de tener que estar
siempre compitiendo con nosotras mismas. Pues el tiempo que estamos dedicandole al
trabajo no lo pasas en casa con los hijos, no estas pendiente si el nifio esta malo, se lo
he dejado a mi madre o a la nifiera, es decir, nos hace estar siempre en pleno conflicto.
Quiero decir con esto, que nosotras mismas somos nuestras peores juezas, 0 sea, el

peor juez de una mujer es ella misma.

Siempre se cuestiona, siempre se infravalora y siempre se mide o se ve por
debajo de las posibilidades que tiene, eso quiere decir que a la hora de postularse para
algun puesto en cualquier empresa lo primero que hace una mujer es plantearse que si
hay 5 o 6 personas del equipo que pueden optar a ese puesto, cualquiera de los otros
siempre estd mas capacitado que ella, porque habla mejor inglés, tiene mas
experiencia, tiene mas habla en publico, es decir, siempre se cuestiona una serie de
cualidades que normalmente los hombres, porque suelen ser mayoritarios en las

empresas , entonces eso hace que ella no dé ese paso hacia adelante.

Entonces, ese techo de cemento es un tema un poco de autoconfianza o de
realmente ser conscientes de hasta donde puedes llegar, cuando una mujer toma la
referencia hasta dénde puede llegar y se empefia y puede llegar hasta donde quiera,
pero los techos de cemento lamentablemente existen. Las peores juezas somos
nosotras mismas y entonces no es algo que alguien te ayude desde fuera ni politicas

para regularlo, si no eres tu misma la que se lo tiene que creer.

De hecho, nosotros por ejemplo este aino hemos hecho aqui en el vicerrectorado
un programa enfocado solamente para mujeres. Precisamente para potenciar ese
liderazgo o ese posicionamiento a base de una formacién especifica y bueno, pues para
ayudarles un poco a que ese techo de cemento se lo quiten ellas mismas, las chicas

que ahora estan estudiando aqui en la Universidad.

Si, después te pregunto sobre ese tema para que cuentes los proyectos que

llevais a cabo en la universidad.

Por otro lado, ¢ Crees que existen mas dificultades para las mujeres que alcancen

los puestos de responsabilidad en el sector publico?
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No, en el publico no. Yo he conocido y tengo compafieros que han llegado a
puestos de altisima responsabilidad y siempre ha sido en base a la valia, al talento y a
que esas personas se han querido involucrar en esos proyectos. Porque cualquier
proyecto que implique responsabilidad en la administracién y al mas alto nivel implica
sacrificio sin tener que sacrificar otra serie de cosas. Luego eso ya entra un poco en el
ambito personal de que cada uno quiera un poco potenciar, primar o priorizar esa serie

de inquietudes profesionales, pero en la administracion no suele haberlas.
¢y en el sector privado?

No, yo creo que no. Yo soy una fiel defensora de este feminismo activo, pero
creo que el mayor feminismo se combate con las propias mujeres, es decir, mas labor
que cualquiera de las politicas que se hagan desde las instituciones, lo mejor es cada
una en su entorno pues educando correctamente a los hijos en un sentido de igualdad.
Desde el primer momento hacerlos responsables que tienen que colaborar en casa,
tanto los nifios como las nifas y empezando un poco cada uno en sus pequefios
mundos, en las clases tres cuartos de lo mismo. Todo el estudiantado, chicos y chicas,
no distinguir entre ellos y entonces yo creo que esa es una politica que tenemos que ir
haciendo cada uno en nuestros pequenos micro mundos. Y si las mujeres en ese
sentido lo tienen muy claro, van avanzando y contigo van a arrastrar a todas las
personas que se van cruzando en el camino, en el entorno personal o en el entorno

profesional.

Bueno, antes ya me comentabas un poco sobre esto, pero en cuanto al salario
podrias decirme si ¢ varia en funcién del sexo o simplemente se basa en el cargo

que la persona ostenta?

Comparando lo que es el sector publico y privado estan muy diferenciados. Te
he dicho igualdad en el trabajo, igualdad del sueldo, un puesto de responsabilidad lleva
asignado un sueldo, unos complementos, una categoria y en la administracion publica

esas diferencias no existen, en las empresas, si.

En las empresas privadas hay ciertos incentivos y bonus que dentro de la
flexibilidad que tiene la empresa puede decidir ponerlos de una manera u otra. Entonces
bajo viejos principios ya un poco obsoletos de que un hombre va a dedicar mas tiempo,

se va a preocupar mas, pues normalmente se le hace una asignacion de sueldos de
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complemento de bonus mas alto que una mujer, pero porque se piensa que la mujer no

se va a involucrar tanto.

Yo creo que eso afortunadamente se va perdiendo, pero existir desde luego ha
existido desde hace mucho tiempo, lo que esperemos es que la mentalidad de las

empresas vaya cambiando y se les obligue.

Podrias contar que proyectos se estan llevando a cabo en la UPV para fomentar

el liderazgo de la mujer en puestos de alta direccion.

Nosotros dentro de la Universidad aparte de tener un vicerrectorado que potencia
todos estos temas de igualdad y de discriminacion que lleva una compafiera donde se
hacen politicas inclusivas y politicas digamos para potenciar mucho el tema femenino,

sobre todo en temas de discriminacion.

Luego yo creo que un poco en todos los vicerrectorados siempre hay un ambito
de intentar primero captar al mayor numero de mujeres. Estamos en una Universidad
Politécnica y todo lo que es la parte, digamos, técnica e ingenieril no es un ambito de
atraccion femenino notorio. En el tema sanitario o la educacion suele ser el efecto

contrario.

Entonces aqui desde la Universidad se cuida mucho y se potencia mucho el que
las chicas que estan estudiando, las chicas que pretenden entrar aqui, se les cuida y se
les mima y se les trata con mucho carifio y cada uno dentro de los programas del

vicerrectorado digamos que tienen especial atencién hacia ellas.

La Universidad si que lo que hace es potenciar mucho las vocaciones femeninas
hacia todas estas carreras técnicas, lo que llamamos las carreras STEM * y por ejemplo
desde el Consejo Social ya se llevan varias ediciones haciendo concursos desde la mas
tierna infancia potenciando un poco todo el tema de la ciencia y de la tecnologia a
edades mas tempranas que el programa que tenemos del Up!Steam ° desde el Consejo

Social y que desde las escuelas y sobre todo en los institutos se potencié mucho. Es

4 Las carreras que abarcan esta area son Ingenieria de Sistemas y Computacion, Informatica,
Telecomunicaciones, Robdtica, Software, Andlisis de sistemas, Desarrollo web y Programacién
y Robdtica.

5 Trata de concurso implantado por el Consejo Social de la UPV, convoca a los jovenes de entre
10 y 16 afos a que manifiesten ideas innovadoras para convertir a las ciudades en
climaticamente neutras. Fuente: https://www.upv.es/noticias-upv/noticia-13889-up-steam4-
es.html
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perder un poco ese miedo a la parte de ciencia, a la parte de tecnoldgica y eso da como
resultados con el tiempo, pues que la gente no le dé miedo a estudiar una ingenieria,
una informatica, una ingenieria de caminos, que no tengan ningun problema y que

pierdan un poquito ese miedo.

Nosotros desde el vicerrectorado seguimos un poco en esa linea de ir trabajando
como hace el Consejo Social, primero fomentando vocaciones y referentes, después
desde aqui dentro lo que son los propios estudiantes de la Universidad como nuestro
Vicerrectorado es de empleo y es un tema de insercion laboral y las mujeres que haya

se vean en ese sentido un poco mas respaldadas.

Tenemos programas de insercion laboral y de captacion de talento donde no
discriminamos y buscamos siempre un poco ese 50 — 50, para que no haya ningun
problema. Especificamente para el colectivo de mujeres tenemos un programa
especifico que es el que te comentaba antes de Emplea® donde aparte de todo lo que
puede ser temas de mentorizacién y temas un poco de potenciar esa insercion laboral
desde el punto de vista técnico hemos incorporado una formacién especifica en ciertas
habilidades de trabajo en equipo y enfocadas un poco a reforzar ese liderazgo, ese
techo de cemento que comentabamos antes para que la autoconfianza de las mujeres
se vea, digamos mas potenciada o mas reforzada a través de esa formacion. En este
caso con una escuela de negocios la particularidad de este proyecto que como va
enfocado para chicas, lo que hemos buscado es que la mentorizacién sean mujeres que

pertenezcan a las empresas.

Entonces tenemos una serie de empresas donde cada una de ellas con una
mentora que esta en un puesto de muy alta responsabilidad y a través de su
experiencia, les ayuda a resolver un reto técnico y con la mentorizacion les esta
transmitiendo un poco todo lo que es su histérico en todo su camino a través de la
empresa y empresas muy potentes y de gran relevancia con personas ya muy
estabilizadas en la propia empresa y que casi el 50% de las que tenemos son antiguas

egresadas aqui de la Universidad. Hablamos de empresas como BP, Airbus, Ford donde

6 Programa creado por el Vicerrectorado de empleo y Formacion Permanente que consiste en
promover y reforzar el liderazgo y posicionamiento femenino en las organizaciones, donde
estudiantes de ultimos cursos y recién titulados de la UPV tienen la oportunidad de desarrollar y
fomentar sus aptitudes personales y profesionales para poder alcanzar en el futuro posiciones
de liderazgo. Fuente: https://www.emplea.webs.upv.es/
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las personas mentoras estan en unos puestos de altisima responsabilidad y que pueden
transmitir a las chicas, no solamente la parte técnica de resolucién de un reto para que
vaya a trabajandolo con arreglo a un premio, sino que la gente vea su experiencia

personal dentro de lo que es la mentorizacion.

¢(Es en Espaina mas dificil para una mujer alcanzar un puesto directivo que en el

resto de Europa?

Entiendo que en los tiempos actuales no, porque las mujeres ahora en Espana
salen con un nivel de preparacién igual o superior al que encontramos en cualquier pais
europeo. Yo en mi ambito de investigacion a las personas que he conocido fuera de
Espafia digamos que ninguna de las investigadoras o de las companeras con las que

yo me he encontrado estan a un nivel por debajo de alemanas, inglesas, etcétera.

Lo que si que hay en otros paises son, por ejemplo, mas medios y todos en el
tema de investigacion y légicamente se hace mas carrera, pero no por el potencial de
las personas, sino por los medios de los que se disponen en ese sentido. En Espafia es
un poco mas precario, por lo tanto, los temas cuestan mas de llegar a esos puestos de
responsabilidad en paises mas avanzados y con mas tradicion. Mas tradicion, mas
medios, digamos que se consiguen esos puestos de mas alta direccién, pero en
principio nos tenemos que quitar todos esos miedos, todos esos complejos y todos estos

techos de cemento, vuelvo otra vez a lo mismo.

Nosotros mismos tenemos la idea de que aqui en Espafa siempre es mucho
peor, pues no es asi. Y que estamos peor preparados, mentira. Que aqui se trabaja peor
que en Alemania o en Holanda, tampoco. Todo eso son falsos mitos, por eso es

importante que los estudiantes salgan y se muevan y vean otros mundos.

Igual lo que pensamos que fuera es mejor, es simplemente por el salario, puesto

que en los paises del norte de Europa los salarios son mas elevados que aqui.

Bueno, el tema del salario si que es distinto. Los salarios en Espafia siguen
siendo muy bajos, empezando por el propio sector publico, comparado con otros paises
y en el sector privado por supuesto que si. En el tema de salarios no es tanto de
reconocimiento, entiendo que tanto por la preparacién de las personas como por la

responsabilidad y por los resultados en ese sentido, incluso somos envidiables.
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Yo recuerdo la época, por ejemplo, en la escuela de industriales, donde
practicamente cuando llegaba febrero todos los alumnos se iban a Alemania, que los
absorbian a todos, tanto a los chicos como chicas. Mayoritariamente eran chicos, pero
Alemania absorbia a todos los ingenieros de la Politécnica que se le quisieran mandar
sin ningun problema porque el nivel de preparacion era tan competitivo, o igual de bueno

que el de ellos.

Y cuando luego comentaban si podia volver, los salarios de lo que tenian alli y lo
que se les ofertaba en Espana eran dos mundos diferentes, por eso mucha gente no ha
vuelto o por eso la vuelta ya desde unos niveles, digamos, de responsabilidad y
salariales muy altos siempre es muy complicada la vuelta a casa. Por eso el tema salario

suele ser el factor determinante incluso mas que el humano.

Y para concluir la entrevista, ¢ Podrias decir algin consejo que podrias dar a otras

mujeres que aspiran a un alto como el tuyo?

Pues que, si lo tienen claro, que vayan a por ello, que se preparen, pero que no
tengan miedo absolutamente a nada. Se aprende mas de los errores que de los aciertos.
Entonces, si es algo que le resulta atractivo y les gusta en el caso en el que yo estoy
ahora en gestién, yo siempre he sido mas profesora e investigadora y la gestién me ha
resultado poco atractiva, pero al final todo hace falta y complementa mucho. Al final las
mujeres somos bastante mas poliédricas que los hombres y entonces se pueden
compaginar un poco todos los ambitos y yo les diria a las chicas que lo tengan un poco

en mente, que no pierdan ninguna oportunidad y que vayan a por todas.
Muchas gracias por dejarme hacerte la entrevista, que tengas un buen dia.

Muchas Gracias Maria, igualmente.
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