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Capitulo 1. Introduccion.

Capitulo 1. Introduccion.

Pese a los multiples cambios sufridos por la sociedad en general, y entre las
mujeres en particular, desde la incorporacion de la mujer al mercado laboral, que
comenzd con la industrializacion y que no ha dejado de aumentar de modo progresivo
hasta el dia de hoy, la situacion laboral de hombres y mujeres dista ain mucho de ser

igualitaria.

Las mujeres, aun en la actualidad, tienen que hacer frente a la influencia de los
valores tradiciones de la cultura patriarcal, androcéntrica, que tienen como consecuencia
que la mujer sea juzgada con base en ciertos estereotipos que no se corresponden con el
papel propio de una sociedad moderna y que son los principales causantes de la
desigualdad salarial, el desigual reparto de las tareas, las diferentes oportunidades con

las que cuentan unos y otros, etc.

Aunque es un tema abordado desde diversas perspectivas, no deja de tener un
vivo interés, pues la falta real de oportunidades, unida a los menores salarios que
prevalecen en el mercado de trabajo, asi como la persistencia de determinados valores
sexistas suponen un importante handicap en la vida de las mujeres, particularmente en
el mercado de trabajo, pues la independencia que puede llegar a proporcionar supone la

base de una sociedad igualitaria.

De este modo, el principal interés de esta investigacion reside en analizar hasta
qué punto existe discriminacion laboral por razon de género en el mercado de trabajo
espafiol y qué parte de las diferencias en la trayectoria laboral masculina y femenina
estan ocasionadas por otra serie de cuestiones, no discriminatorias, que, sin embargo, no
dejan de suponer una barrera adicional en la carrera profesional femenina. Es decir,
trataremos de explicar qué diferencias son resultado del efecto género y cudles son

objeto del denominado perfil femenino.

Para alcanzar los objetivos fijados se ha recurrido a la realizacion de un analisis
de casos por resultar este tipo de técnica especialmente adecuada para abordar
problemas practicos, aunque delicados, donde las experiencias de los participantes son

importantes y el contexto de la situacion fundamental (Bonoma, 1983). Para ello, se
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seleccion6 una muestra de ocho mujeres, o casos, con las que se mantuvieron
entrevistas semiestructuradas a fin de lograr los testimonios necesarios, que,
posteriormente, se analizan y comparan obteniendo, de este modo, una serie de

proposiciones a modo de conclusion.

Asi, el presente trabajo se estructura en dos partes perfectamente diferenciadas.
La primera, que comprende los dos primeros capitulos, contiene una revision tedrica

orientada a la realizacion del analisis de casos que encontraremos en la segunda parte.

En el primero de los capitulos tedricos, que coincide con el capitulo 2, se hara
un recorrido por los que, segun el criterio del investigador, son los principales puntos de
desigualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral. Lo que nos permitird cruzar
hipdtesis acerca de cudles son consecuencia del efecto género y cuéles lo son del perfil
femenino. Para ello, y a fin de comprender la evolucion de la situacion de las mujeres en
el entorno social, se hard una reflexion acerca de su evolucion en dicho entorno.
Posteriormente, se abordan con detenimiento la segregacion laboral, uno de los
principales motivos, aunque no el unico, de la segregacion horizontal padecida por las
mujeres, seguido por el analisis del fenomeno denominado como ‘techo de cristal’, uno
de los principales causantes de la segregacion de tipo vertical. Finalizando con la
discriminacién salarial, pues la distancia que separa las ganancias de hombres y

mujeres, pese a que se ha reducido con el paso del tiempo, aiin es importante.

En el segundo capitulo tedrico, correspondiente al capitulo 3, se exponen
aspectos tedricos relativos a la metodologia de la investigacion con el objetivo de situar
el presente trabajo en su contexto de investigacion y poder justificar, ademas, la
metodologia empleada en el mismo. Para ello se hace un recorrido a través de las
diferentes técnicas de investigacion cualitativas y cuantitativas, analizando sus
caracteristicas mas relevantes, objetivos perseguidos, diferencias y similitudes, pros y

contras, asi como idoneidad en funcién de los objetivos perseguidos.

Finalmente, en el capitulo cuatro, abordaremos el analisis empirico. En él,
concretaremos, los objetivos perseguidos por la presente investigacion, detallaremos la
metodologia empleada para poder comprender y describir la realidad de las mujeres en

el mercado laboral y seleccionaremos a la poblacion objeto de estudio, lo que nos
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permitird construir la teoria emergente. Pese a no existir un nimero de casos
determinado, se considera adecuado que se encuentre entre cuatro y diez, por lo que en
este caso se decidi6 contar con ocho mujeres como muestra de los diferentes perfiles
femeninos presentes en el mercado laboral espafiol. Posteriormente, ejecutaremos el
trabajo de campo entrevistandonos con las mujeres objeto de estudio para, ademas de
obtener las respuestas necesarias, poder contribuir a la evaluacion de la validez, interna
y externa. Para finalizar se efectuard una comparacion de los hallazgos mas relevantes
obtenidos de las entrevistas efectuadas, teniendo en cuenta el marco tedrico, vy,
realizando asi, un analisis de los mismos a fin de obtener una serie de conclusiones en
forma de proposiciones, que, ademas de ofrecer respuesta a los objetivos expuestos
supondran la creacion de nueva teoria emergente, objetivo principal de los andlisis de

Casos.
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Capitulo 2. Marco tedrico.

En la actualidad se encuentra fuera de discusion que la mujer sufre una situacion
de discriminacion laboral en relacion con diversas cuestiones, de las que la promocion
profesional y la retribucion son solo dos ejemplos. Suele argumentarse que la principal
causa gira en torno a los condicionamientos de la familia y la maternidad. Sin embargo,
esto no explica por qué las mujeres sin cargas familiares también padecen tal nivel de
discriminacion. A lo largo de este capitulo, analizaremos la situacion de la mujer en el

mercado laboral y las diversas causas que la ocasionan.

2.1. Evolucion del papel de la mujer.

La situacion laboral de las mujeres se encuadra en un sistema de organizacion
social fundamentado desde sus origenes sobre la base de la division sexual del trabajo.
En ¢él, las mujeres atendian el trabajo reproductivo, mientras que los hombres se
encargaban del terreno productivo. Con el paso de los afios este modelo ha sufrido
importantes cambios. A lo largo de los afios sesenta, Espafia dejé de ser un pais
mayoritariamente rural para convertirse en una sociedad urbana, industrial y
tecnologica. A consecuencia de esto, se produjeron importantes cambios en la estructura
familiar, que pas6é de un modelo familiar extenso a la denominada familia nuclear.
Asimismo, ha variado el ciclo de vida de las familias espafiolas. Desde entonces, tanto
la edad media al matrimonio como la de maternidad han tenido una clara tendencia a
incrementarse, lo que ha provocado una reduccion de la natalidad (Campo y Rodriguez-

Brioso, 2002).

De este modo, el papel de la mujer tanto en la sociedad como en la familia
moderna ha experimentado una transformacion importante, en gran parte como
consecuencia del aumento de su nivel educativo, que ha impulsado su acceso al
mercado laboral, de manera que tales cambios son simultaneamente causa y
consecuencia de la incorporacién de la mujer al mercado laboral, que ha aumentado
progresivamente. Asi, la tasa de actividad femenina, que se situaba en un 29,2% en
1970, ha aumentado hasta situarse en un 53,31% en 2013 segin datos del Instituto

Nacional de Estadistica (INE). Estos cambios sociales se derivan, en buena medida, de
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la reformulacion de los roles tradicionales de madre y esposa, aunque no en exclusiva

(DiBenedetto y Tittle, 1990).

Sin embargo, si nos adentramos en el terreno microsocioldgico comprobamos
que, en algunos aspectos, el cambio no ha sido tan radical. Si bien las diferencias por
razén de sexo y edad son decisivas para diferenciar las opiniones y actitudes hacia la
desigualdad, una elevada proporcion de personas asocian aun tareas y estereotipos
especificos a la mujer: por ejemplo, las tareas domésticas o la educacioén de los nifios,
junto con toépicos que acentian el cuidado del propio aspecto fisico antes que el
desarrollo intelectual o las limitaciones para trabajar fuera de casa, etc. Esto es debido a
que la educacion recibida en el seno familiar ha sido muy distinta entre géneros, a las

presiones sociales y a otros factores de indole cultural (Campo y Navarro, 1985).

Como consecuencia, los esfuerzos igualitarios del sistema educativo de las
ultimas cinco décadas no han dado los frutos deseados, esto es, no se han traducido
suficientemente en la mejora de las expectativas laborales y salariales de las mujeres, a
lo que deben afiadirse las presiones sociales y familiares sobre las féminas para
dedicarse a las tareas domésticas. Es mas, aun hoy, en la actividad laboral de las
jovenes, los estereotipos, valores sexistas, la falta de igualdad real de oportunidades y
los menores salarios prevalecen en el mercado de trabajo (Lopez y Soto, 2000; Consejo

Econémico y Social, 2002; Cebridn y Moreno, 2008).

Es por esto que resulta interesante observar como se muestra la discriminacién
laboral padecida por las mujeres, que se encuentran en una complicada situacion en la
que su papel tradicional y el nuevo papel social adquirido con el paso del tiempo no
terminan de desvincularse. Siguen existiendo diferencias laborales entre hombres y
mujeres, que van desde el tipo de puestos predominantemente ocupados por unos y
otros, pasando por sus posibilidades de proyeccion profesional, hasta llegar a los
salarios percibidos, en los que la mujer resulta ser la mas perjudicada. Es por ello que en
los siguientes apartados haremos hincapié¢ en como afecta la segregacion laboral, el

techo de cristal y la discriminacion salarial al colectivo femenino.

10
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2.2. Segregacion laboral.

Indudablemente, la incorporacion de la mujer al mercado laboral constituye una
via fundamental para lograr la igualdad social real, en tanto en cuanto que le permite
generar sus propios ingresos, permitiendo un aumento en sus niveles de autonomia
econdémica y personal. No obstante, pese al notable incremento de la participacion
femenina en el mercado de trabajo, la concentracidon en ciertos sectores econdmicos
denominados feminizados, la ocupacién de distintos tipos de empleos por parte de
hombres y mujeres, asi como las diferentes condiciones de trabajo por razon de género,
siguen siendo evidentes, de modo que los puestos habituales de las mujeres suelen
concentrarse en un numero reducido de ocupaciones, existiendo, de este modo, empleos
predominantemente masculinos o femeninos. Esta situacidon, que se da en todos los
paises, en mayor o menor medida, se conoce como segregacion laboral por sexo y para
explicarla se debe apelar a patrones sociales y culturales que influyen tanto en la oferta

como en la demanda de mano de obra (Nicolas, Lopez y Riquelme, 2010).
2.2.1. Teorias explicativas de la segregacion laboral.

Los motivos y la persistencia de la segregacion ocupacional por sexo han sido
analizadas desde diferentes perspectivas de la economia y otras disciplinas, sin que
exista consenso. Segun los razonamientos de Maté, Nava y Rodriguez (2002), se pueden
clasificar en tres grandes grupos: corriente neoclasica del capital humano, teorias de
segmentacion de mercados de trabajo y teorias no econdmicas o feministas. Pese a que
algunas explicaciones de estas tres categorias coindicen, cada una hace hincapié en

factores especificos.
I. Corriente neoclasica del capital humano.

La teoria del capital humano emplea el mismo argumento para explicar el
diferencial salarial y la segregacion ocupacional, es decir, segun esta teoria, las mujeres
invertirfan menos en educacion suponiendo que su participacion en el mercado de
trabajo no serd continua, por lo que optarian por las titulaciones y ocupaciones en las

que el capital humano se depreciara menos (Becker, 1964). Esto trataria de explicar la

11
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concentracion de las mujeres en determinadas ocupaciones con el consiguiente exceso

de oferta que originaria bajos salarios.

De igual modo, la teoria de las diferencias compensatorias o igualadoras postula
que las diferencias salariales suponen una compensacion hacia los trabajadores que
ocupan los trabajos mas desagradables, insalubres, con menores prestaciones sociales,
etc. con salarios superiores (Smith, 1776). Autores, como Filer (1985) y Killingsworth
(1987), se basan en dicha teoria para afirmar que las mujeres eligen puestos de trabajo
menos peligrosos que los hombres, debido, fundamentalmente, a que su salario se
considera un complemento de la renta familiar. De este modo, las mujeres se
aglutinarian en ocupaciones con buenas condiciones laborales, que incluyesen ciertas

prestaciones sociales como guarderias (Gonzalez, 1992).

Por otro lado, dentro de la corriente neoclasica también se emplea la teoria de la
discriminacioén basada en gustos o preferencias en el mercado de trabajo para tratar de
explicar las disparidades laborales basadas en caracteristicas intrinsecas de los
trabajadores, en este caso el género. Al contrario que las anteriores, esta teoria mantiene
que no todas las diferencias en las condiciones laborales pueden atribuirse a los puestos
y los empleados, sino que una gran parte de estas diferencias puede estar provocada por
las imperfecciones del propio mercado laboral que dificulta la movilidad, de forma que
las diferencias laborales y salariales pueden estar provocadas por el tamafio de las
empresas, el grado de importancia de los sindicatos o la negociacion colectiva, etc.

(Becker, 1971).

En este sentido, siguiendo la teoria de la discriminacion basada en gustos o
preferencias, pese a que el género no implique necesariamente una productividad
diferente, puede mostrar una imagen diferente a los empleadores, de tal modo que se
muestren mads o menos predispuestos a la contratacion. De este modo, la mejor
predisposicion de los empleadores a contratar a uno u otro colectivo podria explicar la
segregacion laboral por género, al establecer que los prejuicios del empleador basados
en caracteristicas visibles llevard a los empresarios a contratar a menos personal de
dicho colectivo en base a su propio raciocinio. De este modo, si el prejuicio de los

empleadores es bajo en una ocupacidon concreta, la contratacion tendera a ser, como

12
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minimo, igualitaria. En cambio, si es alto, el porcentaje de mujeres sera escaso (Tenjo,

Ribero y Bernat, 2005).
IL. Teoria de la segmentacion del mercado laboral.

En segundo lugar, la teoria de la segmentacion del mercado laboral sostiene que
no existe un unico mercado de trabajo, sino que existen multitud de ellos y cada
mercado especifico dispone de un conjunto de barreras que ademas de limitar el acceso
a los mismos, los distinguen del resto de mercados. Asi, la vida laboral de los
trabajadores esta estrechamente vinculada con el mercado en el que se ubican pues sera
este el que determine tanto las posibilidades de movilidad como las condiciones de
trabajo a las que tienen acceso. De modo mas concreto, la hip6tesis principal de la teoria
del mercado dual de trabajo es que el mercado laboral esta dividido en dos segmentos
distintos: el primario y el secundario (Piore, 1969). El primario ofrece puestos con
salarios elevados, buenas condiciones laborales y estabilidad laboral, entre otras, debido
a la frecuente existencia de un sindicato poderoso y el empleo de tecnologia avanzada.
Mientras, los puestos del sector secundario suelen estar peor pagados, ofrecer peores
condiciones laborales e inestabilidad laboral, dada la presencia minima de los sindicatos
que permiten al empleador una mayor discrecionalidad. Ademads, suelen emplear

tecnologia mds primitiva e intensiva en trabajo (Larrafiaga, 2000).

Asi, a medida que las mujeres se concentran en determinados puestos y
ocupaciones, el salario tiende a disminuir, mientras que el salario masculino es superior
por su diversidad ocupacional, esto es, por ocupar un abanico de puestos de trabajo mas
amplio dentro del mercado laboral. De este modo, las mujeres tenderan a ser apartadas
del segmento primario del mercado laboral y a concentrarse en el secundario, de forma
que el modelo de mercado dual puede aplicarse a la segregacion ocupacional entre
sexos dividiendo el mercado en ocupaciones masculinas y femeninas. Los dualistas se
basan en las caracteristicas sociales de las mujeres para explicar su mayor concentracion
en ocupaciones secundarias, ya que, segin los estudios, las mujeres entienden el
mercado de trabajo como una extension de las tareas del hogar, de modo que se
decantarian por puestos considerados inferiores a los elegidos por el hombre, reflejando,

asi, la posicion subordinada de la mujer dentro del hogar. A pesar de esto, se ha puesto

13
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de manifiesto la insuficiencia de este modelo, ya que en otras investigaciones se ha
constatado la preferencia de mano de obra femenina en determinadas ocupaciones

(Larranaga, 2000).
I11. Teorias no econémicas o feministas.

Las teorias no econdmicas explican la division de ocupaciones por sexo
basandose en factores externos al mercado laboral y comportamientos no econémicos.
Este enfoque, se basa fundamentalmente en que la situacion de desventaja que sufre la
mujer en el mercado laboral es un reflejo de la posicion relegada que se le asigna en la
sociedad y la familia, debido a que tanto las tareas domésticas como el cuidado de los
hijos constituye ain una responsabilidad, mayoritariamente, de las mujeres. Esto
generaria que estas acumulasen menos capital humano que los hombres antes de
incorporarse al mercado laboral. A pesar de que en los ultimos afios se ha avanzado
mucho en este aspecto, asi como en la tasa de actividad femenina, no parece haber
tenido el efecto suficiente en la segregacion laboral por sexo. Idéntico es lo que sucede
con la experiencia adquirida por las mujeres, que, segin estas teorias, se apoyaria en
que las responsabilidades familiares, que se les atribuyen en exclusiva, contribuyen a un
abandono temporal del mercado laboral o intensifican su salida prematura de la

poblacion activa (Anker, 1997; Maté, Nava y Rodriguez, 2002).

De modo mas concreto, la teoria socio-sexual argumenta que las ocupaciones
entendidas como femeninas trascriben al mercado laboral estereotipos frecuentes en la
sociedad sobre la mujer y sus habilidades, poniendo de manifiesto el handicap cultural
y socioeconémico que soportan las mujeres como colectivo. Anker (1997) efectiia una
clasificacion de los principales estereotipos femeninos estableciendo tres categorias
(positivos, negativos y otros) con el objeto de analizar la influencia que tienen en el
mercado laboral, concluyendo que los estereotipos ‘positivos’ se emplearian para
capacitar a la mujer para la realizacion de determinadas ocupaciones, mientras que los
‘negativos’ dificultarian el acceso femenino a ciertos puestos, encontrando, asi, una
posible explicacion a la existencia de ocupaciones femeninas y masculinas. Ademas, los

estereotipos incluidos en la categoria ‘otros’ caracterizarian las ocupaciones enmarcadas

14



MBA«

Capitulo 2. Marco Teorico.

como femeninas, explicando por qué dichas ocupaciones cuentan con un menor salario,

prestigio social bajo y un menor poder de decision.

2.2.2. Desencadenantes y consecuencias de la segregacion

laboral.

La segregacion laboral es un hecho sobradamente constatado, si bien no
debemos olvidar que la segregacidn ocupacional no se origina unicamente en el
mercado de trabajo, sino que las personas ya acceden a ¢l con formacion sesgada por

S€XO0.

Durante afios, las mujeres han enfocado su formacion hacia ocupaciones como la
ensefianza, la salud o la administracion, por lo que representan un porcentaje muy alto
de la fuerza laboral de dichos sectores (Metcalfe, 1985; Callejo, 2004; Estebaranz,
2006), mientras que ciertos campos, como las ciencias o las ingenierias, se han
considerado casi exclusivamente propios de los hombres durante mucho tiempo
(Watson, Quatman, y Edler, 2002). Esta distincion ha llegado hasta el punto que estas
ocupaciones tradicionales se consideran masculinizadas o feminizadas. Lo cierto es que,
aun a dia de hoy, pese a que esas diferencias se han reducido de un modo notable,
permanecen. La presencia femenina en estudios universitarios ha aumentado
notablemente, de modo que el 54,3% del total de estudiantes universitarios en el curso
2011-2012 eran mujeres y su presencia es ya mayoritaria en todas las ramas, salvo las

titulaciones técnicas, segun datos del Ministerio de Educacién Cultura y Deporte.

En este tipo de segregacion han jugado un papel muy importante las tradiciones
sociales. Esta diferenciacion en las ocupaciones de unos y otros tendia a justificarse por
requerimientos del puesto, como, por ejemplo, la fuerza fisica, que no siempre estan
justificados. La exigencia de fuerza fisica en las ocupaciones masculinizadas supone
una barrera de entrada y, pese a que la tecnologia estd reduciendo estas exigencias, el
estereotipo de que las mujeres no tienen la capacidad fisica necesaria sigue existiendo
(De Luis, Garrido, Urquizu y Vicente, 2009). En parte, esto es asi porque en ocasiones
son los propios trabajadores los que no toman las medidas apropiadas para reducir tales

exigencias (Alemany, 2003). Por su parte, tradicionalmente se han justificado las
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profesiones feminizadas, alegando las mayores habilidades de las mujeres en tareas que
requieren un tipo de trabajo emotivo, como la habilidad para el cuidado de las personas,
la empatia, etc. No obstante, estas habilidades, que se consideran valiosas para las
mujeres, a menudo estan excluidas de las definiciones de los puestos y las evaluaciones
de rendimiento, por lo que este trabajo no va a ser remunerado como tal (Guy y

Newman, 2004).

Este tipo de conducta esta arraigado en la sociedad hasta tal punto que en la
actualidad las ocupaciones predominantes entre las mujeres contintian siendo las
mismas que antafio, pese a la reduccion de las diferencias en formacion. En la siguiente
tabla, elaborada a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) se puede
comprobar como las mujeres, ain en 2013, mantienen una mayor presencia en los
sectores tradicionalmente femeninos. El comercio empleaba a un 15,25% del total de
mujeres trabajadoras, las actividades sanitarias a un 10,66%, la hosteleria acogia a un
8,71%, la educacion a un 7,45%, etc. Por el contrario, la presencia femenina en
ocupaciones tradicionalmente masculinas, como la construccidon, es minoritaria,
acogiendo unicamente al 0,89% de las mujeres activas, lo mismo sucede con las

ocupaciones relacionadas con el transporte, donde la presencia femenina supone un

1,55% del total (Figura 1).

En esa misma tabla se puede apreciar como las mujeres resultan mas
perjudicadas con la situacion de crisis que estamos padeciendo, lo que ha llevado a una
mayor incorporacion femenina al mercado laboral. El porcentaje de mujeres que han
dejado o perdido su empleo hace més de un afio suponen un 13,17% del total de mujeres
activas, mientras que la cifra para el colectivo masculino se sitia en un 12,41%.
Ademas, el porcentaje de mujeres que buscan su primer empleo supone un 3,20% del

total de mujeres activas frente al 2,13% de los hombres (Figura 1).
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Figura 1: Activos por sexo y rama de actividad en Espaifia en

2013.

Datos 2013 T Il
TOTAL
A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
B Industrias extractivas
C Industria manufacturera

D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado
E Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y
descontaminacion

F Construccién
G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos de motor y

motocicletas
H Transporte y almacenamiento
| Hosteleria
J Informacién y comunicaciones
K Actividades financieras y de seguros
L Actividades inmobiliarias
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas
N Actividades administrativas y servicios auxiliares
O Administracién Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria
P Educacion
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento

S Otros servicios
T Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico y como
productores de bienes y servicios para uso propio

U Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales
Han dejado su ultimo empleo hace mas de 1 afo

Parados que buscan primer empleo

Unidades: Miles de personas

Mujeres
10420,1
253,1
42
598,3
18,2

23,5
92,8

1589,5
161,1
907,8
200,1
2321

59,3
4119
566,4
546,1
775,9

1110,6

162
305,4

689,9
6,7
1371,9
3331

Hombres
12307,9
740,7

28,1
1681,6

65,2

12,8
1243,6

1580,7
741
806,7
357,5
234,7
42,5
454,9
4517
797,2
381,3
319
214,6
161,7

102,3
1,5
1527
261,7

%
Mujeres

2,43%
0,04%
5,74%
0,17%

0,23%
0,89%

15,25%
1,55%
8,71%
1,92%
2,23%
0,57%
3,95%
5,44%
5,24%
7,45%

10,66%
1,55%
2,93%

6,62%
0,06%
13,17%
3,20%
100%

%
Hombres

6,02%
0,23%
13,66%
0,53%

0,92%
10,10%

12,84%
6,02%
6,55%
2,90%
1,91%
0,35%
3,70%
3,67%
6,48%
3,10%
2,59%
1,74%
1,31%

0,83%
0,01%
12,41%
2,13%
100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del tercer trimestre de 2013 de la

Encuesta de Poblacion Activa.
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Pese a su importancia, la segregacion ocupacional no es el unico aspecto que
explica la discriminacién laboral padecida por la mujer. Son multiples las formas de
segregacion que las mujeres encuentran en su vida laboral y suelen clasificarse en dos
categorias: segregacidon horizontal y segregacion vertical. Hablamos de segregacion
horizontal en el trabajo cuando se hace alusion a las dificultades que las mujeres
encuentran a la hora de acceder a determinadas profesiones, concentrandose en ciertos
sectores. De este modo, podemos enmarcar la segregacion ocupacional dentro de la
categoria de segregacion horizontal (aunque puede poseer doble vertiente si tenemos en
cuenta que las ocupaciones femeninas suelen tener menor consideracion, como hemos
visto). Ademas, las mujeres frecuentemente encuentran dificultades para desarrollarse
profesionalmente, existiendo, asi, un desigual reparto entre hombres y mujeres en la
escala jerarquica. Este tipo de discriminacion es vertical y su muestra principal es la
existencia del techo de cristal, cuestion que abordaremos en profundidad a continuacion

(Anker, 1997).

2.3. El techo de cristal.

Desde la incorporacion de la mujer al mercado laboral se han producido
numerosos cambios estructurales en la sociedad. Entre ellos hemos ido viendo cémo se
superaba, hasta cierto punto, la segregacion por género, es decir, las mujeres se van
introduciendo, poco a poco, en profesiones masculinizadas. Sin embargo, su
concentracion en determinados sectores y puestos de trabajo contintia siendo muy
evidente. Un problema de diferente naturaleza se deriva de que las féminas continien
ocupando aquellos puestos considerados no estratégicos, manteniéndose aun alejadas de
las cuspides organizativas (Brenner, Tomkiewicz y Schein, 1989; Schein, Mueller y

Jacobson, 1989; Schein, Lituchy y Liu, 1996).

A pesar de los avances legales, e incluso del cambio en los roles femeninos,
como el acceso de la mujer a cargos que anteriormente estaban reservados a los
hombres, persiste una limitada presencia femenina en puestos de relevancia,
especialmente si no existen limitaciones de caracter legal. Esto supone una enorme

desigualdad entre hombres y mujeres, palpable, sobre todo, en los puestos de decision o
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responsabilidad, donde sigue prevaleciendo ese dominio masculino, en mayor o menor

medida y en casi todos los paises (Burke y McKeen, 1992).

A la vista de esta situacion, se definio el término ‘techo de cristal’, acufiado por
primera vez en 1986 en un informe sobre mujeres ejecutivas publicado por Hymowitz y
Schellhardt en el Wall Street Journal, donde se afirmaba que el techo de cristal consiste
en la existencia de una superficie superior, invisible y dificil de traspasar en la carrera
laboral de las mujeres: son los obstaculos a los que se enfrentan las féminas que ejercen
0 aspiran a ejercer altos cargos (en igualdad de condiciones y salario) en corporaciones,
asi como en todo tipo de organizaciones: gubernamentales, educativas, sin dnimo de

lucro, etc.

Se dice que es una barrera invisible, porque, a pesar de que no existen leyes ni
dispositivos sociales preestablecidos, que impongan a las mujeres semejante limitacion,
realmente existe una limitada presencia de mujeres en los vértices jerarquicos
organizativos. Las mujeres se enfrentan a una serie de barreras para acceder a la ctispide
organizativa, que no pueden explicarse a no ser a partir de que la diferencia entre
hombres y mujeres esta construida en base a ciertos rasgos, que, por su invisibilidad,
son dificiles de detectar, como, por ejemplo, la predisposicion que puedan mostrar
determinados seleccionadores hacia las personas de su mismo sexo o estereotipos

sexistas que condicionen su decision, etc. (Burin, 1996).

Si bien ‘techo de cristal’ es la denominacion mas utilizada, se han utilizado
expresiones alternativas. Una de ellas es ‘suelo pegajoso’, una fuerza que mantiene a las
mujeres como colectivo atrapadas en la base de la piramide econdémica y que les impide
alcanzar las metas profesionales para las que estan preparadas (Berheide, 1992). Los
roles que se le han asignado tradicionalmente a la mujer favorecen que resulte le dificil

acceder a puestos de responsabilidad.

Otro de los términos empleados para exponer los problemas a los que se
enfrentan las mujeres a la hora de tratar de alcanzar puestos de responsabilidad es el de
‘segregacion vertical’. Este término tiene que ver con la presencia de mujeres en las
diferentes escalas de responsabilidad y con sus oportunidades de ascender o desplazarse

a través de los niveles jerarquicos en igualdad de condiciones que los hombres. Cuando
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no existen estas condiciones de igualdad, se dice que existe segregacion vertical. Su
existencia es palpable: por ejemplo, en la escasa visibilidad profesional de las mujeres,
la menor presencia en los 6rganos directivos, la existencia de periodos mas largos de

promocidn profesional, etc. (Blackburn, Jarman y Brooks, 2000).

Por otra parte, hay que indicar que en los ultimos afios, se ha comenzado a
emplear el término ‘techo de cemento’, que hace referencia una barrera autoimpuesta
por las decisiones tomadas por las mujeres, tales como rechazar puestos directivos por
ser estos mas rigidos y exigentes, poniéndolas en conflicto con su rol de mujer, dadas
las expectativas contradictorias de ambos roles (Ayman, 1993). Esto es asi porque, ain
a dia de hoy, se les atribuyen mayores responsabilidades familiares a las mujeres, lo
cual, a menudo, supone un factor determinante en su carrera laboral (Sarrio, Barbera,
Ramos y Candela, 2002; Chinchilla y Leon, 2004; Martinez-Pérez y Osca, 2004). No
obstante, esto no explicaria las dificultades para ascender en la pirdmide organizativa
que padecen las mujeres sin cargas familiares. En este sentido, parece que la explicacion
mas solida es la que atribuye a los estereotipos masculinos clasicos mayor eficacia

directiva (Fondas, 1997).

Veamos ahora algunos datos que nos permitiran arrojar algo de luz acerca de la
existencia del techo de cristal. En las tltimas décadas en Espaiia, la presencia femenina
en el mercado laboral se ha acrecentado de manera significativa y constante, situdndose
los datos cada vez mas cercanos a los relativos al empleo masculino. Segun datos de la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA), entre el tercer trimestre del 2008 y el mismo
periodo de 2013 la tasa de actividad de las mujeres espafiolas ha pasado del 42,21% al
45,50%. Sin embargo, este aumento de la participacion laboral femenina no se ha
traducido en un aumento equivalente en altos puestos directivos con capacidad de
decision. Segun cifras de la base de datos relativa al nimero de hombres y mujeres en
puestos clave para la toma de decisiones elaborada por la Comisiéon Europea, en el
primer trimestre de 2013 solo el 14% de los miembros de los consejos de
administracion de las empresas cotizadas espafiolas eran mujeres, cifra muy por debajo
de la de otros paises, como los ndrdicos (42% en Noruega, 26% en Suecia, 29% en
Finlandia, 21% en Dinamarca), Letonia (29%) o los Paises Bajos (24%) y por debajo
también de la media de la UE-28 situada en el 17% (Figura 2).
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Como podemos observar en el siguiente grafico (Figura 2), es especialmente
remarcable la diferencia existente entre Noruega y los paises de la UE-28. De ahi que se
incluya en la comparativa. Esta diferencia puede explicarse parcialmente con la
implantacion de la ley de cuotas de género, aprobada en Noruega en 2003, por la que se
pretende conseguir paridad en los Consejos de Administracion, ocupando las mujeres, al
menos un 40% de los puestos en estos organos. Con esto se pretende superar las
barreras impuestas a las mujeres a la hora de optar a estos puestos de relevancia. Gracias
a estas y otras medidas, Noruega se sita el primero de la lista en el Indice de Desarrollo
Humano con el que la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) mide el bienestar en
los estados, mientras que Espafia se sittia en el puesto nimero veintitrés. Sin embargo,
estas normas que favorecen las cuotas presentan un problema clave. Si los hombres, que
son quienes principalmente deciden sobre los ascensos, lo hacen segun sus prejuicios
habituales, el modelo de mujer elegido para cubrir esas cuotas sera un modelo que
encaje con sus ideales, lo que, a menudo, lleva a las mujeres a adaptarse al modelo
masculino para tratar de evitar la exclusion, evitando la proliferacion de un modelo

directivo femenino (Lindsay y Pasquall, 1993).
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Figura 2: Miembros de los consejos de administracion de las
empresas cotizadas en la Union Europea mas Noruega.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos relativa al nimero de
hombres y mujeres en puestos clave para la toma de decisiones de la Comision Europea
(2013). Disponible en: http://ec.europa.eu.

Como es de esperar, en el IBEX-35, teniendo en cuenta que esta formado por los
35 valores mas liquidos cotizados en el conjunto de Bolsa de Madrid, la representacion
femenina es alin mas escasa, como podemos comprobar en el siguiente grafico (Figura
3). Segun el informe elaborado por Inforpress en colaboracion con el IESE, El Peso de
las Mujeres en los Consejos del IBEX-35, con fecha enero de 2013", sigue creciendo la
presencia de mujeres en los Consejos, a pesar de la caida del nimero de consejeros del
IBEX-35. No obstante, de los 502 consejeros existentes inicamente 64 son mujeres, lo

que representa un 12,75% del total, mientras la media europea de las empresas

"Este informe fue elaborado en base a la informacion de las 34 compafiias que cotizaban en el IBEX-35
en enero de 2013, tras las salidas del selectivo de Bankia y Gamesa, cuando atin no se habia incorporado
ninguna nueva compaiiia al indice.
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cotizadas, seguin dicho estudio, se sitiia en el 13,7%, lo que sitia a Espafia relativamente

por debajo de ella.

Figura 3: Evolucion de la presencia femenina en los consejos
de administracion del IBEX-35.

Hombres Mujeres % hombres % mujeres

2008 478 26 94.,84% 5,16%

2009 464 43 91,52% 8.48%

2010 450 52 89,64% 10,36%

2011 446 54 89,20% 10,80%

2012 438 63 87,43% 12,57%
ene-13 438 64 87,25% 12,75%

B % hombres B % mujeres

()
9484%  91,50%  964%  89,20% 87,43%  87,25%

2008 2009 2010 2011 2012 ene-13

Fuente: Adaptado de Inforpress (2013). El Peso de las Mujeres en los Consejos
del IBEX-35.

Este desajuste entre la presencia femenina en el mercado laboral y su
participacion en los ambitos de decision constituye un tema de preocupacion creciente
en el &mbito normativo, legislativo y empresarial, puesto que se trata de una situacion

que se perpetda en el tiempo a pesar de carecer de justificaciones racionales.

Como hemos comprobado, el concepto techo de cristal es muy complejo. En €l

intervienen muchos factores, que se han analizado desde diferentes perspectivas. Este
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fendomeno persiste porque las estructuras sociales cambian muy despacio, mientras que
la estructura economica y los modelos de trabajo no han cambiado de forma perceptible,
sino que se han perpetuado incluso a pesar de la severa crisis economica actual. De
hecho, dicha situacion es una excusa Optima, que parece polivalente, consensuada e
indiscutible para explicar la diferente representacion de hombres y mujeres en puestos
de relevancia, dado que supone para las mujeres nuevas barreras a la hora de alcanzar
puestos de responsabilidad, a pesar de que su presencia en altos cargos, muestre efectos
positivos relevantes (Van Keer, Bogaert y Trbovic, 2009). A ellos nos referimos a

continuacion.

2.3.1. Efectos positivos de la presencia femenina en organos de

administracion.

Nos encontramos en tiempos en los que la economia cada vez estd mas
globalizada. Son tiempos cambiantes en los que cada detalle es importante para la
supervivencia del negocio. La meritocracia, o lo que es lo mismo, llevar el talento a la
cima sin importar el género, o cualquier otra diferencia no relacionada con el puesto, se

esta convirtiendo en esencial para el éxito.

El modelo tradicional de éxito empresarial ha estado vinculado al género
masculino, de modo que muchas mujeres han tratado de encajar en esa cultura
masculina mediante la imitaciéon, menospreciando el valor de la diversidad, lo que
supone un enorme despilfarro de capital humano, al desaprovecharse conocimientos y
habilidades igualmente validos, asi como puntos de vista adicionales, vitales ambos en
la economia actual. Reconocer que hombres y mujeres son diferentes permite
aprovechar las sinergias potenciales, ofreciendo mayores posibilidades para el
aprendizaje y la innovacién basados en la diversidad (Adler, 1999). Es por ello que
numerosos autores resaltan que la necesidad de incorporacion de las mujeres en los
puestos de direccidon no se basa unicamente en cuestiones éticas, sino que son evidentes
las razones competitivas y de negocio que aconsejan la presencia femenina (Adler,
2001; Carter, Simkins y Simpson, 2003; Catalyst, 2004). Los argumentos que parecen

tener mas peso son los siguientes:
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e La incorporacion de mujeres en las cuspides organizativas conlleva un
ahorro de costes al aprovechar el talento interno. La retencion del talento
que posee la institucion es fundamental para el desarrollo organizativo,
dado que disminuye las tasas de rotacién y modera los costes en

formacidn (Carrasco y Laffarga, 2007).

e La incorporacion de directivas atrae, retiene y promueve la promocion
del talento externo. Esta es una cuestion fundamental en un mercado
cada vez mas globalizado y competitivo, llegando a convertirse en uno

de los elementos clave del éxito empresarial (Carrasco y Laffarga, 2007).

e Una composicidon heterogénea de la cuspide organizativa contribuye a
una mejor comprension de las diferentes realidades existentes en los
mercados, lo que llevard también a un crecimiento del negocio. Dado que
las mujeres representan mas del 50% de la poblacion, su incorporacion a
la alta direccion aporta una visidon mas completa de los consumidores

potenciales (Adler, 2002).

e Aporta elementos estratégicos clave, como la innovacion o la creatividad,
al incorporar diferentes puntos de vista. De hecho, numerosos estudios
afirman que existe un aumento de la capacidad creativa e innovadora en
aquellos equipos con una composicion mas heterogénea (Carter, Simkins

y Simpson, 2003).

e Mejora la calidad de la resolucion de problemas, dado que la
heterogeneidad del grupo permite aportar un mayor abanico de
soluciones posibles, lo cual facilita la consecucion de una solucion

optima (Barbera, Ramos, Sarri6 y Candela, 2002).

o Refuerza el liderazgo de modo efectivo. Existen multiples estudios que
demuestran la relacion entre el liderazgo transformacional y la mejora de
la eficacia, el clima y la satisfaccion laboral al buscar establecer un
vinculo a largo plazo y motivar a los trabajadores a esforzarse en pro de

un objetivo comun (Harter y Bass, 1988; Ramos, 2005).
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2.3.2. Barreras al desarrollo de la carrera profesional femenina.

A pesar de sus ventajas en términos de competitividad, se han mostrado notables
obstaculos en relacion con una mayor diversidad de género en los puestos directivos.
Las barreras con las que se encuentran las mujeres a la hora de progresar en sus carreras
estan basadas principalmente en las consecuencias derivadas de la cultura patriarcal,
creadora de relaciones de poder asimétricas entre hombres y mujeres a partir del
establecimiento de roles de género diferenciales y complementarios, donde el hombre
tradicionalmente ha sido el poseedor de los atributos mas valorados y ha ocupado los
puestos que se consideran relevantes desde el punto de vista estratégico, mientras que la
mujer ha estado relegada a tareas consideradas auxiliares o menos relevantes (Marshall,
1992; Maier, 1999). Esto supone, aun a dia de hoy, una importante traba dados los

multiples estereotipos de género que esta situacion lleva consigo.

A las mujeres tradicionalmente se les han atribuido rasgos generalmente
denominados expresivo-comunales (Eagly, 1987), relacionados con aspectos afectivos
y emocionales, asi como con valores colectivistas. Mientras, los hombres se asocian con
rasgos denominados instrumentales-agentes, relacionados con la productividad, la
eficiencia, la autonomia, la competitividad y valores individualistas, como el poder, los
logros, el hedonismo o la autodireccion (Schwartz, 1992). Por lo tanto, de hecho, los
rasgos catalogados como masculinos son los asociados a la imagen tradicional de éxito
directivo (Barbera y Mayor, 1989). Esto supone una importante traba para las mujeres
que aspiran a ocupar puestos en la cuspide organizativa, pues, a pesar de estar
preparadas, esa predisposicion hacia los rasgos catalogados como masculinos las sitia

por detras de sus homologos varones.

En los afios noventa, Marshall (1992) comienza a relacionar los obstaculos de las
mujeres a la hora de ocupar puestos reales de poder y/o responsabilidad con la cultura
organizativa. A partir de este momento, surgieron numerosas investigaciones que
apoyan la hipdtesis de que la cultura organizativa esta dominada por valores
androcéntricos, donde el hombre estd en el centro de la estructura y promueve,
desarrolla y perpetua las relaciones desiguales entre hombres y mujeres (Maddock y

Parkin, 1993; Maier, 1999). Con esto se hace referencia a que se percibe la realidad a
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partir de idearios e intereses masculinos, que dificultan a las mujeres el desarrollo de

una carrera profesional, convirtiéndolas en subordinadas del hombre.

El problema se agrava si se considera que las organizaciones no se perciben a si
mismas como elementos que siguen perpetuando estas relaciones desiguales entre
hombres y mujeres, provocando serias trabas para el desarrollo profesional de las
féminas, lo que ahonda en el problema y es uno de los desencadenantes de la existencia
del techo de cristal. No obstante, la cultura organizativa tradicional se ha vinculado
unicamente con la figura masculina, siendo este estilo de liderazgo el asociado al éxito y

depreciando, a su vez, todo lo relacionado con los roles femeninos (Barberd, Estellés y

Dema, 2009).

Las principales diferencias entre ambos tipos de liderazgo se encuentran en el
modo de organizar la actividad empresarial. El liderazgo masculino se caracteriza por
ser competitivo. Su objetivo principal es la productividad, por lo que el hombre presenta
una mayor inclinacidn a ordenar, a ser autoritario. Mientras que la mujer lider posee una
mayor propension a motivar para tratar de obtener lo mejor de las personas mediante la
cooperacion, trata de mantener la estabilidad emocional, mostrando empatia y

empleando comunicaciones mas informales, menos jerarquicas (Cortese, 2004).

El mayor valor otorgado al modelo de liderazgo masculino ha provocado que la
tendencia tradicional de las mujeres fuera imitar el modelo masculino para encajar en
esta cultura empresarial masculina y masculinizada, evitando, asi, el desarrollo de un
estilo propio y obstruyendo el éxito de otras mujeres, despilfarrando, de este modo,
parte de su capital humano, lo cual, indudablemente, influye en el resultado empresarial
(Lindsay y Pasquall, 1993). Esto supone una generalizacion importante, por la que las
mujeres cuando ostentan puestos de responsabilidad adoptan esas conductas
colectivistas, es decir, ejercen un estilo de liderazgo femenino y es en esta situacion
cuando son victimas de devaluaciones, desaprobaciones personales y sanciones sociales

(Adler, 2002).

En definitiva, la cultura organizativa supone un obstaculo para la promocion

profesional femenina a través de varios procesos intimamente ligados con estereotipos
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de género, siendo ejemplo de estos: las politicas de seleccion, las politicas de promocion

y los circulos de influencia, que desarrollaremos a continuacion.

2.3.2.1. Politicas de seleccion.

La seleccion de personal es el conjunto de procedimientos orientados a atraer o
reclutar candidatos adecuados para cubrir puestos de trabajo determinados, con un coste
razonable. Seleccionar el candidato idoneo requiere una comparacion entre las
exigencias del cargo y las cualidades de los candidatos. Para efectuar dicha
comparacion existen diversos métodos, como, por ejemplo, pruebas de aptitud y/o
habilidad, test de personalidad, entrevistas personales, etc. No obstante, el acceso a la

cuspide organizativa no suele derivarse del uso de los procedimientos estandarizados.

En las ultimas décadas se han experimentado numerosos cambios en el mercado
laboral. Aun asi, tanto la politica de recursos humanos relativa a la seleccidon de personal
como la de desarrollo de carrera siguen estando sesgadas por género.
Fundamentalmente, esta discrepancia estd asociada a las creencias, habitualmente
erroneas, de que las mujeres abandonaran el empleo, que no se adecuan al perfil
directivo demandado, que supondrén un coste cuando soliciten la baja por maternidad,

etc.

Tradicionalmente se ha justificando este sesgo basado en el género, alegando,
por ejemplo, falta de capacidad intelectual de las mujeres, la menor autoridad que
ejercen las directivas o la menor disponibilidad que ofrecen para viajar, en comparacion
con los hombres (Lyness y Thompson, 1997). Si bien a dia de hoy algunos de esos

argumentos carecen de validez, otros siguen utilizandose como tales.

No obstante, lo cierto es que, aunque el incremento en la presencia de mujeres
en niveles profesionales y técnicos denota que cada vez estdn mas preparadas y poseen
una mejor disposicion para trabajar en igualdad de condiciones que los hombres, esta
situacion no se esta reflejando en las ocupaciones directivas. Esto probablemente tenga
que ver con que, en el nivel directivo, la formacion no juega un papel tan importante
como en niveles previos, sino que se valoran otros muchos factores ajenos al curriculum

y el acceso meritocratico.
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En este tipo de puestos suele primarse la promocién interna, como veremos en el
préximo subepigrafe, si bien cuando se considera que el perfil requerido no existe en la
empresa, debe realizarse una busqueda exterior. Esta se hace fundamentalmente a través
del conocimiento personal de los directivos o bien a través de referencias de personas de
confianza. Otro procedimiento habitual es recurrir a un consultor externo que proponga
a la empresa un nimero limitado de candidatos. En este caso, la falta de referentes
femeninos supone una importante barrera, pues, cuando no se conoce personalmente al
candidato, suele seleccionarse a una persona que haya estado realizando con
anterioridad la misma actividad, lo que limita las posibilidades de las mujeres (Escuela

de Organizacion Industrial, 2001).

Por otra parte, utilizando argumentos apoyados en la teoria de la agencia, dado
que los objetivos de la empresa no siempre coinciden con los objetivos de los directivos,
en muchos casos los decisores aprovechan la discrecionalidad que le otorga su cargo
para maximizar su propia funcion de utilidad, a pesar de que esa decision pueda afectar
negativamente a la competitividad empresarial (Ross, 1973). Como consecuencia de
ello, puede que el seleccionador no se decante por la persona mas apropiada para el
puesto, sino que se guie por sus propios intereses privados: por ejemplo, reconocimiento
social, prestigio profesional, poder, la pertenencia a determinados circulos e incluso sus

propias necesidades personales, etc. (Escuela de Organizacion Industrial, 2001).

Al contrario de lo que puede pensarse, esto no sucede exclusivamente en los
sectores masculinizados, sino que la segregacion vertical, que provoca que la
posibilidad de que una mujer ocupe un puesto directivo disminuya a medida que
aumenta su responsabilidad, esta presente, en mayor o menor medida, sea cual sea el
sector analizado. Incluso en los més feminizados, como la ensefianza, la salud o la
administracion, la proporciéon de mujeres disminuye a medida que se asciende en la
jerarquia, de modo que su presencia asumiendo responsabilidad es minima (Barberd,

Ramos, Sarri6 y Candela 2002).

2.3.2.2. Politicas de promocion.

Esta es una cuestion intimamente ligada con la anterior. La promocion de

personal consiste en el traspaso de un empleado de un puesto de trabajo a otro de mayor
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rango dentro de la organizacion, lo que generalmente se asocia a una mejora en su

situacién econdmica y social.

Como ya se ha dicho en el apartado anterior, en los procesos de seleccion y
promocién de puestos directivos no suelen emplearse los procedimientos estandar, sino
que habitualmente se trata un procedimiento mas cerrado, en el que se tiende a primar a
los que ya son miembros de la organizacion y tienen una larga experiencia laboral,
pudiendo demostrar lealtad, disponibilidad, etc. En este tipo de puestos, la confianza
que los candidatos puedan transmitir a los reclutadores es esencial (Escuela de

Organizacion Industrial, 2001).

Del mismo modo que las empresas pueden considerar que un candidato no es
apropiado para un puesto guidndose por creencias erroneas (que las mujeres no se
adecuan al perfil directivo demandado, que abandonaran el trabajo, que supondran un
coste cuando tomen la baja por maternidad, etc.), estas mismas pueden llevar a las
organizaciones a evitar invertir recursos en las féminas, entendidos estos como el
tiempo y dinero necesarios para la formacion previa a la promocidn, debido a estos
costes personales que esperan que les acarree dicha accién, lo que reduce sus
oportunidades de ascenso. Esto es debido a que los obstaculos a superar son distintos en
ambos casos y los hombres siempre obtendran una mayor evaluaciéon por parte de los
empresarios, dado que las caracteristicas asociadas a la masculinidad son mejor
valoradas. De hecho, son las mujeres las que a menudo tratan de adaptarse a los
entornos de trabajo y a las expectativas creadas por los hombres (Pleck, 1977; Marshall,

1993; Dean, Mills-Strachan, Roberts, Carraher y Cash 2009).

No cabe duda que las experiencias en resolucion de problemas, toma de
decisiones y superacion de posibles obstaculos son esenciales para la promocion
profesional y, por regla general, las féminas, a pesar de estar preparadas para ocupar un
puesto, no disponen de dichos aprendizajes (Tharenou, Latimer y Conroy, 1994;
Chernesky, 2003; Reskin y Bielbi, 2005). Esto supone un motivo suficiente para una

mayor valoracion de los hombres por disponer de mayor experiencia directiva.

Por otro lado, en el caso de lograr ser promocionadas, a las mujeres se les

permite ejercer menos autoridad que a los hombres en puestos similares, entendiendo
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que ejercer autoridad implica establecer politicas o tomar decisiones acerca de los
objetivos de la organizacién, de los presupuestos, de la produccion y de los
subordinados (en cuanto a contratacion, despido, salario etc.). Asi, aunque determinadas
acciones positivas desde los gobiernos han incitado a los empresarios a ofrecer a las
mujeres puestos de trabajo directivo, s6lo han conseguido provocar otro tipo de
problema: la existencia de mujeres con nombramientos directivos, pero sin autoridad
ninguna, e incluso una discriminacion hacia las mujeres con planteamientos propios

(Reskin y Padavic, 1994).

Un planteamiento alternativo para explicar esto es que muchas culturas
comparten la ideologia (a menudo, motivada por doctrinas religiosas) de que la mujer
no debe ejercer autoridad sobre el hombre y estas ideologias se manifiestan en todos los
ambitos, incluidas las practicas empresariales. Muchos otros empresarios se han
adherido a esta practica tratando de mantener a las mujeres alejadas de los puestos de

mando superiores (Reskin y Padavic, 1994).

2.3.2.3. Circulos de influencia.

Autores, como Kanter (1977) o Simpson (2000), entre otros, han puesto de
manifiesto que tradicionalmente las redes se han consolidado en su mayor parte entre
los individuos de género masculino a través de los lazos de amistad, la confianza, las
formas de comportamiento afines fuera del entorno laboral, etc., excluyendo a las
mujeres de las redes y circulos de comunicacion informales, donde se comparten
informaciones importantes sobre la politica organizativa y el proceso de decision,
devaluando, de este modo, el trabajo de las mujeres lideres y apartandolas de los

circulos de influencia.

Una de las cuestiones que mas se ha estudiado con relacion a este tema es el
término think manager-think male (Schein, 1973), que hace alusion a uno de los
problemas mas importantes para las mujeres lideres de todo el mundo. Esa asociacion
entre actividades directivas y cualidades tipicamente masculinas, ya sean estas rasgos,
valores o comportamientos relacionados con el género masculino y que son los que se

consideran necesarios para obtener el éxito, es una barrera clave en el proceso de
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seleccion, sin necesidad de llegar a la promocion, cuando se trata de ocupar puestos de

responsabilidad (Schein, 2001).

En este contexto, hasta hace muy poco en la mayoria de los paises las empresas
sentian muy poca necesidad de invitar a las mujeres a la gestién: era un terreno de
hombres donde la mujer no tenia cabida. En la década de los sesenta comenzaron a
tomar medidas de caracter legal para promover y hacer cumplir el trato equitativo de las
mujeres en el lugar de trabajo, lo que obligd, en cierto modo, a incluir a las mujeres a
dicho circulo. Esto no evita que en determinados circulos sociales los hombres sigan
viendo a las mujeres como tal, no como directivas. No asocian a la mujer con su papel
profesional, sino con un estereotipo de género, evadiendo valorarlas por su valia,
principalmente, porque en la cultura directiva siempre han prevalecido los valores
masculinos y en este nivel se tiende a ascender guidndose mas por motivos personales

que por otros estrictamente profesionales (Lyness y Thompson, 1997).

Esto induce a que se asiente la idea de que una persona directiva es
sencillamente aquella que posee rasgos de masculinidad, llegando incluso a ser un
fenomeno global que permanece a lo largo del tiempo y en culturas muy distintas,
provocando que muchas empresas eviten promocionar o colocar en puestos de
relevancia a mujeres, dado que temen, en cierto modo, que esto perjudique la imagen de
la empresa en estos circulos informales y, de este modo, se deterioren a su vez las
relaciones comerciales. Ello se debe a la mayor familiarizacion con el estilo de los
hombres en la gestion, por lo que muchas personas asumen, aunque de manera
implicita, que son el tinico modelo posible para el éxito lo que ha llevado, durante afios,
a las mujeres que lograban acceder a puestos de relevancia, a adaptarse al estilo

masculino para tratar de evitar esta exclusion (Lindsay y Pasquall, 1993).

En la actualidad, se empieza a plantear si los paises pueden continuar con ese
patrén histérico de liderazgo masculino, dado que, a medida que se intensifica la
competencia global, el coste de oportunidad de tales acciones se intensifica. El éxito del
negocio empieza a vincularse con el capital humano como fuente de ventaja competitiva
(Becker, 1964), obligando a las organizaciones a ser mds flexibles, atrayendo y

manteniendo grupos diversos, es decir, incorporando a la direccion la estrategia de la
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diversidad como una nueva forma de adaptarse a un mercado laboral cada vez mas
globalizado (Thompson y Gooler, 1996; Thatcher, Jehn y Zanutto, 2003; Van der Vegt
y Janssen, 2003).

2.4. Discriminacion salarial.

De entre las numerosas manifestaciones de las situaciones discriminatorias por
razén de sexo, son las que hacen alusion al tratamiento retributivo (y con ello, a la
valoracion de los trabajos) las que han venido ofreciendo el escenario para que se
produjese una significativa evolucion en el concepto de discriminacion. Ello se deduce
porque, pese a que las diferencias salariales por razones de género se han reducido
significativamente en el siglo XX, la distancia que separa los ingresos de los hombres y
las mujeres sigue siendo relevante (Morris y Western, 1999). Tanto en Espafia como en
el resto de los paises desarrollados, los hombres continuan percibiendo salarios

superiores a los de las mujeres (Blau y Kahn, 2003).

Morris y Western en 1999 situaban el salario de las mujeres, en promedio,
alrededor del 70% por debajo del de los hombres. Esta desigualdad se ha ido
reduciendo, de modo que en 2010 el salario medio bruto de las mujeres se situaba un
22,5% por debajo del de los hombres, segin la Encuesta de Estructura Salarial
elaborada por el INE, confirmando, asi, que esta tendencia discriminatoria, pese a que
se ha reducido, sigue existiendo. No obstante, esta convergencia es relativa, pues para
comparar el salario de hombres y mujeres habria que considerar situaciones
equivalentes respecto a variables laborales, como el tipo de jornada, la ocupacion, el

tipo de contrato etc., con un gran impacto sobre el salario.

Una situacion de equidad salarial supondria que individuos que realizan trabajos
de igual valor recibirian la misma remuneracion, pero esto no sucede en la practica. La
discriminacién salarial es una de las principales pruebas de desigualdad laboral entre
hombres y mujeres. Se trata de uno de los indicadores mdas persistentes de la
desigualdad de género que aun perdura en el empleo y es un tema que, aun siendo
antiguo en la literatura, no deja de conservar un vivo interés. Ya en 1848, John Stuart

Mill manifestaba en su obra Principios de Economia Politica con algunas de sus
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Aplicaciones a la Filosofia Social que “merece examinarse por qué los salarios de las
mujeres son, por lo general, mas bajos, y mucho mas bajos, que los de los hombres”

(Mill, 1848; 355).

En la Figura 4 podemos comprobar como la afirmacién de Mill continuaba
vigente en 2010. En ese momento, el salario anual mas frecuente, o modal, en las
mujeres (12.540,3 €) representaba el 76% del salario mas frecuente en los hombres
(16.505,3 €). En el salario mediano este porcentaje fue del 78% y en el salario medio
bruto del 77,5%2. No obstante, si adicionalmente se consideran los salarios anuales con
jornada a tiempo completo, el salario de la mujer llega a representar el 87,6% del salario

del hombre, mientras que en la jornada a tiempo parcial el porcentaje era del 92,4%.

? Esta diferenciacion se efectiia porque figuran muchos mas trabajadores en los valores bajos que en los
salarios mas elevados, lo que da lugar a una sobrevaloracion del salario medio, quedando este por encima
del salario mediano y del salario mas frecuente o modal.
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Figura 4: Salario anual de la mujer respecto del hombre 2010.

Salario anual medio, mediano, modal, a tiempo completo y a tiempo parcial. 2010

{@uros)

Salario anual Mujeres Varones % mujer/ hombre
Salario a tiempo completo 238320 273352 a1 6
Salario madio bruto 19.735.2 254787 5
Salario madiano 16.536.1 21.207,0 78,0
Salario mas frecuente 12.5403 16.506,3 76,0
Salario a tiempo parcial 10.133.2 109609 92,4

Zalario anualdela mujer respecto delhombre, 2010

Salarioatiempo parcial
Zalario atiempocompleo
Salario mediano

Salario medio bruto

Salario mas frecuente

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial (2010).

Pese a la evidencia, el analisis econémico no prestd6 demasiada atencién a la
existencia de diferencias salariales hasta el trabajo de Becker (1971). Desde entonces,
los esfuerzos principales han ido dirigidos, fundamentalmente, a tratar de medir la
magnitud de dichas diferencias. Para ello, la practica totalidad de los trabajos se sirven
de la descomposicion salarial de Oaxaca-Blinder (1973), que parte de la estimacion de
ecuaciones de salarios desglosadas para hombres y mujeres, para lo que se necesita
disponer de informacion abundante sobre las caracteristicas individuales de los
trabajadores: experiencia, formacion, antigiiedad, actividades, etc. Con ello se aspira a
disgregar las diferencias salariales en dos partes: por un lado, la explicada por las
diferencias de productividad entre ambos géneros, y por otro, la parte no explicada, o

discriminacion, debida unicamente al sexo.
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2.4.1. Especificacion econométrica y procedimientos para medir
la discriminacion salarial. Descomposicion de Qaxaca-

Blinder.

Para la cuantificacion de la discriminacion salarial mediante la descomposicion
salarial de Oaxaca (1973) y Blinder (1973) es necesario estimar las ecuaciones de

salarios. Para ello se emplea la teoria del capital humano (Mincer, 1974), de modo que:
Inw,, = X;, 3, + un

La variable a explicar (w) es el salario percibido por el individuo expresado en
logaritmos neperianos. El subindice «m» se refiere a los hombres y «f» a las mujeres. X
es una matriz de variables explicativas individuales tales como educacion y experiencia
profesional (segtin la version de Mincer?), B es el vector de coeficientes a estimar, que
nos indica la variacion en tanto por uno que sufre el salario ante un cambio unitario en
la variable explicativa correspondiente y u es el término de error o perturbacion

aleatoria, donde E(u)=0.

Esto nos permitird deducir en qué medida las caracteristicas de un trabajador
ayudan a explicar su salario, es decir, como se remunera o retribuye de media cada una
de las caracteristicas de un trabajador, cuantificando el grado de discriminacion salarial
entre hombres y mujeres como un residuo o «gap», es decir, como la parte de la
diferencia salarial entre hombres y mujeres que no puede atribuirse a diferencias en sus

caracteristicas.

Ademads, con la estimacion en dos etapas propuesta por Heckman (1979) se
consigue obtener estimaciones sélidas mediante la inclusion de una variable adicional
en las ecuaciones anteriores, corrigiendo el problema de sesgo por seleccion de la
muestra que surge cuando existe una correlacion entre los factores no observados que

influyen en la determinacion del salario percibido. Este método incluye la variable A que

® En posteriores versiones se incluyeron otras variables que también influyen sobre el salario percibido,
como el sector de actividad y la ocupacion (Andrés y Garcia, 1991).
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es el término de correccion (inversa de la ratio de Mills) y se obtiene en una primera
etapa a partir de la estimacion de un modelo probit de participacion en el mercado de

trabajo, de modo que obtenemos las siguientes expresiones:
In(wp,) = Xp 3 + 0 + U,

donde, ademas de encontrar las variables anteriores, afiadiremos A que es el
término de correccidn, y o, que es la covarianza entre los factores inobservables que

afectan a la participacion laboral e influyen en el salario.

Entendemos por salario no discriminatorio aquel que se corresponde con la
productividad marginal del trabajador. De este modo, la brecha salarial entre hombres y

mujeres viene dada por:

In(wy,) — In(wy) = mfg;\n - X_ffgj: + (05 s — Odm),

donde las barras encima de las variables indican la estimacion de los coeficientes

en los valores promedio de las variables. Al operar dicha expresion obtenemos:

In(wy) — In(wp) = X — X)Rpm + (B — Bp)Xr + (0dm — 05 A5)

El término (X, — m corresponde a la parte de la brecha salarial que puede ser
explicada por diferencias en las caracteristicas de los individuos. Por el contrario, el
término (ﬁm — ﬁf) refleja la parte no explicada de la brecha, que obedece a diferencias
en los coeficientes de Xj. Este término es interpretado como los efectos de la
discriminacion. La expresion (0,4, — 0rAf) resulta debido a la existencia de sesgo de

seleccion y se genera debido a las diferencias entre el patron de incorporacion al

mercado laboral de hombres y mujeres.

37



MBA«

Capitulo 2. Marco Teorico.

2.4.2. Teorias empleadas para explicar las desigualdades

salariales en base al género.

Las teorias explicativas las diferencias en base al género en ocupaciones y
salarios se suelen dividir en dos grandes bloques: las influencias por el lado de la oferta
(supply-side), que son las relacionadas con las caracteristicas de los trabajadores y las
influencias por el lado de la demanda (demand-side), que son las caracteristicas de los
lugares de trabajo. Ademas, a su vez, estos grupos pueden dividirse en varias
subcategorias, de modo que, dentro de las razones por el lado de la oferta encontraremos
factores como: a) la educacion, b) el aprendizaje en el trabajo y ¢) el modelo de capital
humano. Mientras, en las justificaciones por el lado de la demanda haremos hincapié en
a) la discriminacion de colocacion, b) la discriminacidn salarial en el trabajo y ¢) la

discriminacién valorativa (Lago, 2002).

En todo caso, y pese a que no han existido demasiados intentos de integracion,
ambas hipotesis no son necesariamente excluyentes (England y Farkas, 1986; Ferber y

Winkler, 1998).

2.4.2.1. Explicaciones por el lado de la oferta.

Los razonamientos acerca de las diferencias salariales por el lado de la oferta se
centran en las particularidades y decisiones de los trabajadores de modo individual,
atribuyendo las diferencias de género en los salarios a las diferencias en las
cualificaciones, actitudes e intenciones con las que uno y otro género acceden al
mercado laboral. En términos econdmicos, esta explicacion ha sido desarrollada
fundamentalmente por la teoria del capital humano ya en el siglo XX, aunque este
modelo fue empleado en las cuestiones de género principalmente por Mincer (1974),

Polachek (1974) y Becker (1964, 1975).

Los individuos o las familias no se comportan de un modo tan diferente al de las
empresas, es decir, del mismo modo que las corporaciones invierten en capital fisico
para incrementar su output en afios venideros, los individuos toman decisiones idénticas
en cuanto al capital humano: los individuos invierten recursos hoy para incrementar su

futura productividad y, del mismo modo, su salario. A nivel individual, es obvio que la
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educacion incrementa el potencial de los individuos como trabajadores al facilitar el
procesamiento de la informacion y la toma de decisiones junto con la acumulacion de

conocimientos técnicos (Lago, 2002).

La teoria del capital humano se basa en la eficiencia para explicar el
comportamiento laboral de los individuos, de tal modo que estos priorizaran el trabajo o
la familia de acuerdo a sus preferencias, tratando de obtener el mayor rendimiento
posible a sus inversiones en tiempo, esfuerzo y dinero. Se busca, en definitiva,

maximizar el bienestar (Lago, 2002).

Debido a las diferencias de género, la desigual inversion tanto en educacion
formal como en aprendizaje en el trabajo, revelarian a hombres y mujeres como
sustitutos imperfectos dentro del mercado laboral, de modo que las diferencias salariales
se producirian por la diferente inversion inicial y continua en su productividad (Blau y

Kahn, 1994).
I. Educacion.

A pesar de que los niveles de educacion de hombres y mujeres son bastante
similares actualmente, existen diferencias de género que tienen un importante impacto
sobre las retribuciones y colocaciones en el mercado laboral. A dia de hoy, sigue
existiendo una diferencia notable en el tipo de estudios cursados y las dreas de
especializacion (Blau, Ferber y Winkler, 1998). Como podemos ver en el siguiente
grafico (Figura 5) mientras que los hombres se decantan en mayor medida por
ingenierias y arquitectura (73,6%) o ciencias (46,4%), las mujeres prefieren las ciencias
de la salud (70,5%), artes y humanidades (61,7%) o ciencias sociales y juridicas

(61,1%).
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Figura 5: Distribucion de los estudiantes de Gradoy 1y 2°
Ciclo por rama de ensefianza. Curso 2011-2012.
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Total | 45,8%
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Fuente: Datos y cifras del sistema universitario espafiol. Curso 2012-2013.
Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte.

Estas diferencias en la inversion en capital humano por razones de género se
fundamentan en el mayor coste de oportunidad de las mujeres, dado que aun existe una
discriminacién social que reduce la utilidad esperada de invertir en educacion para las
mujeres (Jacobs, 1989). De este modo, si una familia no tiene suficientes recursos para
la formacion de sus hijos, sigue existiendo la predileccion por los hombres a la hora de
sufragar dicho gasto, debido a que el proceso de desarrollo de las mujeres parece ser la
imagen en un espejo del de los hombres. Es decir, ellos parecen empezar sus carreras
profesionales poniendo mas enfasis en la individualidad y el logro en el trabajo en
detrimento de otros papeles de su vida personal, mientras que ellas priman la vida
personal frente al trabajo, de tal modo que hombres y mujeres paracen complementar
los papeles laborales y familiares de formas distintas segun su estadio de desarrollo

(Bhatnagar y Rajadhyaksha, 2001).
II. Aprendizaje en el trabajo.

La productividad de los individuos aumenta no s6lo mediante la educacioén
formal, sino que se apoya también en la mejora de las capacidades. La expectativa de
las mujeres de tener una carrera laboral mas corta y su menor adquisicion de este valor

afiadido, dado su més débil apego al mercado laboral, se apoya en que en muchos casos
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el trabajo es considerado un complemento a la familia, lo que provoca que su
acumulacion de capital humano sea inferior que la de los hombres durante cada afio que
se emplea trabajando. Los datos disponibles corroboran esta tendencia: las mujeres
tienen, en promedio, una menor experiencia laboral que los hombres, aunque esta

distancia se esta reduciendo (Blau, Ferber y Winkler, 1998).

Este fendmeno esté relacionado con un enfoque impulsado por Harry Braverman
en 1974, que observo que durante la transformacion del capitalismo originario al
capitalismo monopolista los trabajos representativos de la clase media relacionados con
el trabajo de oficina dejaron de ser un proceso mental para convertirse en uno manual.
De este modo, el trabajador individual perdi6 control sobre el proceso de trabajo que
desempefiaba. Ademas, esto coincide con la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral, de modo que fueron colocadas en puestos de trabajo mondtonos en los que
realizaban tareas repetitivas, influyendo en la posterior evolucidon de los salarios y las
ocupaciones femeninas. De este modo, la forma en que se lleva a cabo el proceso de

trabajo sera decisivo en el salario percibido por los individuos (Barraza, 2010).
III.  El modelo del capital humano.

El modelo del capital humano se apoya principalmente en la teoria del capital
humano, de origen neoclasico, y desarrollada principalmente por Becker (1975), que se
basa en las diferencias de inversion en capital humano para explicar las desigualdades
entre hombres y mujeres observadas en el mercado de trabajo, prediciendo unas
ganancias mayores para aquellos individuos con mas inversion en capital humano,
incluyendo en este no sélo la formacion reglada y ofrecida en centros especificos

(escolaridad), sino también los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo.

Coincide con esto el estudio de Mincer y Polacheck de 1974. En él se deducia
que esa diferencia de inversion en capital humano posteriormente se manifestaria en
determinadas destrezas o cualificaciones, en la experiencia adquirida y en el
compromiso como trabajadores (diferentes en ambos casos), determinando, asi, que, si
las mujeres reciben salarios inferiores y ocupan peores trabajos, es debido a su menor

productividad motivada por su escasa inversion en capital humano.
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Diversos autores consideran que la distinta eleccion realizada por hombres y
mujeres se produce por un conflicto que mantienen las féminas con su rol de mujer, de
modo que dedicar tiempo a la familia implica tener una vida laboral mas corta y
discontinua. De ahi que las mujeres tiendan a elegir trabajos en los que las inversiones
en capital humano son mas modestas (Kilbourne, Farkas, Beron, Weir y England 1994;

Adecco, 2009).

Esto explicaria por qué es bastante frecuente que en muchas unidades familiares
en las que trabajan ambos miembros de la pareja, en el momento en que surge algin
contratiempo inesperado, sea la mujer la primera en renunciar a su empleo, bajo el
pretexto de haber sido explicita o implicitamente asumido por toda la familia como
actividad suplementaria. Este caracter de complementariedad, caracteristico del trabajo
femenino, deriva fundamentalmente en la menor dedicacion temporal y/o en la menor
retribucién econdmica. En este sentido, segiin la teoria, las mujeres sufren una mayor
devaluacion de su capital humano debido a las usuales interrupciones de la vida laboral,
lo cual dificulta su incorporacion después de un periodo de inactividad en el mercado de

trabajo (Ribas y Sajardo, 2004).

No obstante, gracias a los hallazgos empiricos de la literatura, se ha advertido
que el diferencial de salarios medios entre ambos géneros no se debe a diferencias en las
dotaciones de caracteristicas productivas, sino que esta causado en buena medida por el
componente discriminatorio de la descomposicion salarial de Oaxaca, de modo que la
mayor fuente de explicaciones se hallaria por el lado de la demanda (De la Rica y

Ugidos, 1995).
2.4.2.2. Explicaciones por el lado de la demanda.

Las teorias acerca de las diferencias salariales por razones de género en el lado
de la demanda se basan fundamentalmente en la discriminacion en el mercado de
trabajo y en la esencia de la estructura del mercado laboral, que perpetua dicha
discriminacion. Las caracteristicas de los puestos de trabajo y de los responsables de los
mismos son los puntos a analizar, de modo que las diferencias retributivas entre ambos
sexos se imputan a diferencias en las posibilidades disponibles para cada sexo (Marini,

1989).

42



MBA«

Capitulo 2. Marco Teorico.

La discriminacién laboral por género no sélo tiene un efecto directo en la menor
remuneracion de las mujeres cuando su productividad es idéntica a la de los hombres,
sino que el propio comportamiento de las mujeres puede verse adversamente afectado,
provocando que su estimulo para invertir en capital humano sea inferior que en el caso

de los hombres (Lago, 2002).

Estas diferencias retributivas provocadas por la discriminacién sexual pueden

originarse mediante varios elementos (Petersen y Morgan, 1995):
I. Discriminacion de colocacion.

La teoria de la discriminacién de colocacion (allocative discrimination)
mantiene que las mujeres son asignadas de un modo diferencial en ocupaciones y
negocios, lo que repercute en sus salarios. Esta discriminacion se refleja en los procesos
de contratacion, promocion y despido, y como resultado, surge la segregacion sexual en

el empleo (Reskin, 1998).

En este tipo de discriminacion influyen varias cuestiones, desde el proceso de
reclutamiento y cémo se lleva a cabo, siguiendo por la seleccion del candidato idéneo y

por ultimo las condiciones ofrecidas, la calidad de las mismas.

Si el proceso de reclutamiento se efectia a través de circulos de confianza: por
ejemplo, los seleccionadores pueden actuar de manera discriminatoria contra las
mujeres si existen mas referencias de empleados varones (Blau y Ferber, 1987). Sin
embargo, este tipo de discriminacion es muy dificil de detectar, al igual que la tendencia
discriminatoria a la hora de contratar o ascender, asi como despedir. En cambio, cuando
se trata de la calidad de las ofertas recibidas por uno y otro género, es facil documentar
cuales son las partes implicadas y las condiciones bajo las que el trabajador fue
contratado, pero no las condiciones ofrecidas a quienes no resultaron seleccionados

(Petersen y Morgan, 1995).

Se ha demostrado que el diferencial salarial entre hombres y mujeres esta
significativamente relacionado con la segregacion de las mujeres en ocupaciones y
establecimientos que pagan salarios comparativamente mas bajos (De la Rica, 2003;

Hernandez, 1995).
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Por ejemplo, esta comprobado que la contratacion a jornada parcial afecta de un
modo negativo a la igualdad salarial, puesto que el contrato a tiempo completo conlleva
un salario anual medio superior al de jornada a tiempo parcial, debido a la mayor
dedicacion horaria. Las mujeres son las que mas recurren a este tipo de contratacion,
bien porque no se les ofrece el contrato a jornada completa, bien porque lo aceptan
presionadas por las obligaciones familiares de cuidado de las que se sienten
responsables, y forzadas a desempeiiar, etc. (Carrasco, 1996). Mientras que para los
hombres el tiempo parcial es una opcidén minoritaria y circustancial, concentrada en los
tramos iniciales o de insercion en el mercado laboral, pronto pasan a ocupar empleos a
tiempo completo y con mejor salario (Eurostat, 2012). Es mas, una buena parte de los
hombres que trabajan a tiempo parcial lo hacen para compatibilizar su puesto con otro a
tiempo parcial o con el autoempleo. De este modo, la mayor presencia femenina en
empleos a tiempo parcial reduce el salario anual promedio de las mujeres frente a los

hombres (Larrafiaga y Echebarria, 2002).
II.  Discriminacion salarial en el trabajo.

La teoria de la discriminacion salarial en el trabajo (within-job wage
discrimination) sostiene que las mujeres reciben salarios inferiores a los de los hombres
dentro una profesion o un negocio determinado. Es decir, esta teoria mantiene que un
hombre y una mujer, igualmente productivos y cualificados, realizando el mismo
trabajo y con el mismo empleador, reciben un salario diferente. Este tipo de
discriminacion es ilegal y es facil de detectar, por lo que probablemente sea poco
frecuente como tal. La dificultad surge cuando el salario percibido no depende
unicamente del puesto ocupado, sino también de las evaluaciones, el mérito o la

productividad del trabajador, que dificultan su deteccion (Petersen y Saporta, 2004).

Una teoria postulada por Becker en 1971, elaborada en términos exclusivamente
econdémicos, entiende la discriminacion como un prejuicio personal por no relacionarse
con miembros de un grupo determinado. En el caso de la discriminacion sexual, afecta a
la contratacidon de mujeres para trabajos que no concuerdan con los estereotipos. De este

modo, ceteris paribus, los empresarios prefieren contratar a hombres, por lo que las
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féminas deben aceptar salarios inferiores que los hombres para acceder a trabajos

similares (England y Farkas, 1986; Goldin, 1990).
III. Discriminacion valorativa.

La teoria de la discriminacion valorativa (valuative discrimination) afirma que
las ocupaciones que estan fundamentalmente en manos de las mujeres estan peor
retribuidas que aquellas que realizan los hombres, pese a que los requerimientos de
formacion u otros factores sean los mismos, de modo que los sectores feminizados son
los que reciben menores remuneraciones, junto con las categorias o puestos
profesionales ocupados tradicionalmente por mujeres (Petersen y Saporta, 2004).En este
caso, la discriminacidon no se efectia sobre un individuo en particular, sino contra los

tipos de puestos que suelen ser ocupados por las mujeres.

Esto, como ya hemos visto en el apartado de segregacién ocupacional por
género, esta ocasionado, en gran medida, porque la cultura de negocios predominante es
masculina, y, a menudo, se reproducen en el mercado de trabajo estereotipos sociales
acerca de la mujer y sus aptitudes con el fin de devaluar sus aportaciones y explicar asi
por qué dichas ocupaciones cuentan con un salario inferior, menor prestigio social y

escaso poder de decision (Anker, 1997).
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Capitulo 3. Metodologia.

En este capitulo se exponen aspectos teoricos relativos a la metodologia de la
investigacion con el objetivo de situar el presente trabajo en su contexto de
investigacion, justificando, ademas, la metodologia empleada en el mismo. En él se
hace un andlisis de la metodologia basada en el estudio de casos, que permitira

establecer los parametros de la investigacion empirica llevada a cabo.

En el terreno metodologico de la investigacion cientifica, los procedimientos y
técnicas se combinan, y, a menudo, se confunden, lo que hace dificil identificar de
forma absoluta una metodologia concreta. Por este motivo, es conveniente considerar
las ventajas e inconvenientes antes de seleccionar la metodologia de investigacion

empleada, haciendo especial hincapié en su utilidad (Silverman, 1993).

Pese a la dificultad que entrafa la clasificacion de las distintas metodologias de
investigacion, estas suelen agruparse en dos grandes tendencias metodologicas: las
cuantitativas y las cualitativas (Silverman, 1993). Analizaremos las caracteristicas, asi
como las diferencias que existen entre ambas para poder decidir cudl resulta mas util en

la investigacion planteada.
3.1. Metodologias cuantitativas y cualitativas.

Eisenhardt (1989) estima que los dos métodos de investigacion, cualitativa y
cuantitativa, discrepan en funciéon de cinco aspectos principales: a) los objetivos que
plantean; b) la aportacién de los datos obtenidos a la investigacion; ¢) la accesibilidad,
es decir, tanto el tiempo y dinero necesarios, como la posibilidad de contactos; d) la
unidad de andlisis empleada; y e) la dimension temporal, es decir, duracion de la

investigacion y referencia temporal de la misma.

Pese a ello, ambas tendencias metodoldgicas no son excluyentes, sino que, por el
contrario, son complementarias. Pueden aplicarse conjuntamente segun los
requerimientos de la situacion investigada. Mas adn, su analisis conjunto facilitara una
vision mas amplia de la realidad, de modo que en la literatura mas reciente autores

como Borch y Arthur (1995) sugieren la existencia de tres tendencias metodoldgicas,
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completando las dos anteriores con una intermedia, a la que denominan tendencia
cualitativa/cuantitativa, con la intencidon de superar las ventajas e inconvenientes de las
dos metodologias clasicas, para, de este modo, evitar el antagonismo existente entre

ambas.

Dentro de la metodologia cuantitativa, el modo habitual de obtener los datos
necesarios, es la elaboracion de encuestas. Estas pueden ser de varios tipos: postales,
telefonicas, entrevistas personales estructuradas y, en la actualidad, cada vez se utilizan
mas las encuestas realizadas a través de correo electrénico o de Internet. Los objetivos
perseguidos suelen ser: a) describir hechos, procesos y caracteristicas; b) establecer con
qué conceptos estd relacionado un fenémeno, como medirlos y como descubrir nuevas
magnitudes de ese fendmeno; y c¢) contrastar la teoria, analizando las relaciones causales

entre varias variables, para ello es fundamental que las variables estén bien definidas.

Autores como Meredith, Ratauri, Amoako-Gyampah y Kaplan (1989), Borch y
Arthur (1995) y Meredith (1998), apuntan como caracteristicas mas relevantes de este
tipo de metodologias, las siguientes: a) busca un conocimiento metodico, que se pueda
comprobar y comparar, ademas de, medir y replicar; b) su principal punto de interés es
la busqueda de la eficacia, con el consiguiente aumento del cuerpo del conocimiento; c)
consiste en una metodologia hipotético-deductiva; d) la realidad es perceptible, medible
y cuantificable; e) parte de una muestra representativa para poder generalizar los
resultados; y f) el objetivo perseguido con la investigacion es la prediccion, control,

descripcion, confirmacién y comprobacion de hipoétesis.

Ademas, la investigacion cuantitativa posee, entre otras, las siguientes ventajas
(Lamson, 1963; Kish, 1972; Eisenhardt, 1989; Meredith, 1998 y Salkind 1998): a)
presenta menos limitaciones en cuanto a accesibilidad de los datos; b) se considera uno
de los principales métodos de investigacion; ¢) muestra un analisis riguroso de los datos
obtenidos desde el punto de vista estadistico; d) permite establecer relaciones entre las
variables analizadas; e) sus resultados son fiables; f) los editores y revisores de revistas
suelen considerar sus resultados como una contribucion al conocimiento pues la
aceptacion de sus procedimientos normales de investigacion es amplia; y g) sus

variables pueden medirse, probarse y verificarse.
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Entre sus principales desventajas se encuentran las siguientes (Lamson, 1963;
Kish, 1972; Eisenhardt, 1989; Meredith, 1998 y Salkind 1998): a) generalmente el
nimero de encuestas para cada unidad de anélisis es reducido (la opinién puede diferir
de unas personas a otras, lo que puede generar dudas acerca de la fiabilidad de la
informacion obtenida); b) la interpretacion del significado de las preguntas depende, en
gran medida, del encuestado; ¢) es habitual que en el disefio del cuestionario se omitan
variables importantes para la investigacion; d) suelen proporcionar una unica
perspectiva de la realidad (la del encuestado); e) los andlisis de los datos no compensan
las omisiones o errores derivados de la distancia de las situaciones analizadas; y f) el

tamafio de muestra requerido es grande.

De este modo, las metodologias cuantitativas se presentan como el método mas
conveniente cuando se desea realizar contrastes de hipdtesis en muestras representativas
de la poblacion objeto de estudio. Lo que supone, en otras palabras, que la realizacion
de encuestas es mas apropiada para probar teorias desarrolladas previamente por otros
métodos de investigacion como el estudio de casos (Silverman, 1993; Borch y Arthur,

1995).

Sin embargo, la generalizada insatisfaccion que provoca la informacion
proveniente de las investigaciones realizadas mediante técnicas cuantitativas ha llevado
a un creciente interés en el uso de las técnicas cualitativas dentro de las diferentes areas
de la economia de la empresa (Weber, 2004). Las causas de esta insatisfaccion son muy
variadas, pues en las disciplinas de tipo social existen distintos tipos de problemas,
asuntos a analizar y restricciones, que no pueden explicarse ni entenderse en su totalidad
desde la perspectiva que ofrece la metodologia cuantitativa. Para estos casos contamos
con las metodologias de caracter cualitativo, que se caracterizan por: a) establecer una
reflexion en y desde la praxis; b) se busca la comprension de la realidad; ¢) describe el
hecho en el que se desarrolla el acontecimiento (la informacidn se obtiene de datos
descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas, asi como la
conducta observable); d) profundiza en los distintos motivos de los hechos; e) el
individuo es un sujeto interactivo, comunicativo, que comparte significados; y f) su

objetivo es la comprension, descubrimiento y generacion de hipdtesis.
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Aunque existe un amplio reconocimiento de la investigacion cualitativa como un
enfoque valido y valioso (Eisenhardt, 1989; Carroll y Swatman, 2000; Weber, 2004)
tampoco se ha librado de las criticas que, en este caso, estdn relacionadas con la

presunta falta de validez y fiabilidad de sus resultados (Briones, 1981).

Existen multiples tipos de técnicas cualitativas, y pese a que ninguna estrategia
de investigacidn es, en principio, mas apropiada que las demads, sino que todas ellas son
igualmente validas, debe reconocerse que cada técnica es mas adecuada para abordar un
tipo especifico de cuestiones. El estudio de casos se perfila particularmente apropiado
para ciertos tipos de problemas: aquellos en los que la investigacién y la teoria se hallan
en sus fases preliminares o iniciales (Roethlisberger, 1977), asi como para problemas
practicos, aunque delicados, donde las experiencias de los participantes son importantes
y el contexto de la situacion fundamental (Bonoma, 1983). Asi, antes de formalizar una
teoria, los estudios de casos pueden emplearse para documentar las experiencias de los
participantes (Benbasat, Goldstein y Mead, 1987). A continuacion, se analizard la
metodologia de la investigacion basada en el estudio de casos, por considerarse la mas

adecuada para el desarrollo del estudio de campo.

3.1.1. Metodologia de la investigacion basada en el estudio de

casos.

El estudio de casos es una de las herramientas mas usuales en la metodologia de
la investigacion cualitativa. Adquiere gran relevancia en el desarrollo de las ciencias
humanas y sociales. Por ello, conviene profundizar un poco mas, tanto en su definicion

como en sus caracteristicas y potencialidad de uso.

Existen multiples definiciones de lo que se entiende por andlisis de casos. Por
ejemplo, Yin (1984; 13), considera el andlisis de casos como “una investigacion
empirica que estudia un fendmeno contemporaneo dentro de su contexto real, cuando
las fronteras entre el fendmeno y el contexto no son evidentes, y en las que se utilizan
multiples fuentes de evidencia”. Mientras que, Benbasat, Goldstein y Mead (1987; 370),
definen el estudio de casos como “aquella investigacion que usa multiples métodos y

herramientas para la recogida de datos por un observador directo de varias entidades, en
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una escena unica, considerando aspectos temporales y contextuales del fenémeno bajo

estudio, pero sin experimentacioén ni manipulacion”.

Empleando ambas definiciones como referencia, puede asumirse que el estudio
de casos es una metodologia de investigacidon orientada a entender la dindmica de un
proceso, evaluandolo en su contexto natural y recogiendo informacion acerca del mismo

de multiples fuentes.

3.1.2. Clasificacion de la investigacion basada en el analisis de

Casos.

No todos los analisis de casos son idénticos, sino que pueden distinguirse varias
tipologias. De este modo, el andlisis de casos puede clasificarse de diferentes formas,
aunque la mds comun se realiza en funcidén del objetivo del caso. Entendemos el
término ‘caso’ como un sentido amplio de lo que es objeto de estudio, de manera que un
caso puede ser: una persona, un grupo de personas, una organizacion, procesos o

sistemas de informacion, etc.

Estos casos pueden estudiarse mediante cuatro disefios basicos de analisis de
casos, que se determinan en funcioén del numero de casos analizados y de que cada caso
pueda descomponerse o no en subunidades de andlisis (Yin, 1984), aunque su propdsito
fundamental es comprender la particularidad del caso, en el intento de conocer cémo
funcionan todas las partes que lo componen y las relaciones entre ellas para formar un

todo.

Segun Yin (1984) y Reynolds (1990) en funcidon de su objetivo, los casos de

estudio pueden ser:

a) Descriptivos. Buscan proporcionar una descripcion de la practica que se
desea observar (sistemas, técnicas, procedimientos etc.), para lo cual
analizan como ocurre el fenomeno dentro de su contexto real.

b) Exploratorios. Permiten familiarizarse con una situacion sobre la que no
existe un marco tedrico bien definido. Su objetivo es descubrir hipotesis

susceptibles de generalizacion con respecto a las practicas observadas.
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¢) Ilustrativos. Centran su atencion de manera casi exclusiva en poner de
manifiesto las practicas que resultan mas efectivas.
d) Explicativos. Tratan de identificar las causas de un determinado fenémeno y

encontrar los argumentos explicativos de su razon de ser.

El andlisis de casos permite una amplia discrecionalidad en el manejo de fuentes
de evidencia y técnicas de andlisis. Por lo tanto, es recomendable constituir un plan que
indique las etapas e interacciones, de modo que se puedan recoger los principales

aspectos de la cuestion a estudiar, los datos a recopilar y el analisis de resultados.
3.1.3. Pasos a seguir para aplicar el estudio de casos.

Un estudio de casos debe componerse de varios elementos, Eisenhardt (1989)
proponia la siguiente clasificacion (Figura 6). No obstante, por cuestiones practicas, y
con el objeto de ilustrar claramente el antes, durante y después de la investigacion, los
englobaremos en tres grandes bloques: el marco conceptual, la dindmica de la
investigacion y el escrutinio de la literatura para generar teoria, que, a continuacion,

analizaremos con detenimiento.
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Figura 6: El proceso de construir la teoria en la investigacion
de casos de estudio.

PASO ACTIVIDAD RAZON
Preparar Definicion de la cuestion a investigar. | Enfocar esfuerzos. Proporcionar las mejores
comienzo Posibles constructos a priori. medidas de constructos.
Seleccionar | Ni teoria ni hipétesis. Poblacion | Retener flexibilidad tedérica. Variacion de
€asos especificada. Muestra tedrica, no | restricciones ajenas y ajustar la validacion
aleatoria. externa. Enfocar esfuerzos en los casos de uso
tedricos: por ejemplo, aquellos que replican o
extienden la teoria completando categorias
conceptuales.
Habilitar Meétodos de recoleccion de datos. | Fortalecer la base de la teoria por la triangulacion
instrumentos | Datos cuantitativos y cualitativos | de la evidencia. Visidon de sinergia de Ia

y protocolos

combinados. Investigadores multiples.

evidencia. Fomentar perspectivas divergentes y
fortalecer la base.

Introducirse
en el campo

Superponerse la recoleccion de datos
y el andlisis incluyendo notas de
campo. Métodos de recoleccion de
datos oportunistas y flexibles.

Acelerar los analisis y revelar las ayudas para
recoleccion de datos. Permitir a los investigadores
tomar ventaja de temas emergentes y caracterizar
el caso tnico.

Analizar datos

Analisis entre casos. Disefiar casos
cruzados usando técnicas divergentes.

Ganar familiaridad con datos y generacion de la
teoria preliminar. Forzar a los investigadores a
buscar mas alla de las impresiones iniciales y ver
la evidencia a través de opticas multiples.

Formar Tabulacion iterativa de evidencia para | Afilar la definicion de constructo, validar y
hipotesis cada constructo. Replicacion, no | medir. Confirmar, extender y afinar la teoria.
muestra. Logica a través de casos. | Construir validacion interna.
Buscar la evidencia del por qué tras
las relaciones.
Literatura Comparacion con la literatura en | Construir validacion interna, levantar un nivel
envolvente conflicto. Comparaciéon con la | tedrico y afilar definiciones de constructo. Afilar
literatura similar. la generalidad, mejorar la definicion del
constructo y levantar un nivel tedrico.
Cerrar la Saturacion teorica cuando sea posible. | Finalizar el proceso cuando la mejora marginal
investigacion llegue a ser pequena.

Fuente: Eisenhardt (1989).
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3.1.3.1. El marco conceptual.

Los investigadores acceden al campo con un marco de ideas sobre los conceptos
mads importantes de sus temas de interés. Para que una investigacion sea considerada
valida debe contener un recorrido por la literatura que haya desarrollado los temas de
investigacion, ademds de la identificacion de las lagunas o vacios existentes en dicha
literatura. Asi, los investigadores perfilan sus visiones sobre el tema que se esta
investigando y se impregnan, ademads de una serie de ideas, conceptos y teorias. Por otro
lado, todo investigador suele interpretar el mundo con alguna clase de perspectiva
propia perfilada a partir de sus creencias, conocimientos existentes, experiencias previas
y sus suposiciones sobre el mundo. Esta forma particular de ver el mundo actua como
un filtro que determina la importancia de cada una de las observaciones hechas en el
campo (eligiendo conservar o anotar algunas observaciones y otras no). De esta forma,
los hechos son significativos tanto a nivel teoérico como por el valor que tienen en si

mismos (Guba y Lincoln, 1994).

La estructura conceptual formalmente definida es un factor determinante en un
estudio de casos, no sélo en sus etapas iniciales, sino a través de todas las fases del
proceso. Denominaremos a esta estructura marco conceptual o marco tedrico, que, en
palabras de Miles y Huberman (1994; 18), “explica, ya sea graficamente o de forma
narrativa, los principales elementos a estudiar —factores clave, constructos o variables- y
las relaciones que supuestamente existen entre ellos”. De esta forma, el marco
conceptual se crea a partir de los temas a investigar y de las ideas existentes en la
literatura sobre el tema. Todo ello sera filtrado por los fundamentos tedricos en que se
apoya el investigador para la generacion del marco conceptual. De este modo, el marco
conceptual expresa la comprension por parte del investigador en cada momento del
objeto de la investigacidn, especificando claramente cudl es el area a explorar (Miles y

Huberman, 1994), ilustrando los conceptos clave y las relaciones a estudiar.

Un estudio de casos es un proceso iterativo. El marco conceptual no se define
unicamente al comienzo del proyecto de investigacion y permanece inamovible, sino
que, al final de cada etapa del proceso, se examina y se revisa para poder incorporar el

conocimiento obtenido sobre los temas que se investigan. Todo esto formara parte de
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los fundamentos del siguiente proceso iterativo de analisis que nuevamente afinara los
resultados obtenidos acerca de los temas estudiados y asi sucesivamente. En
consecuencia, el marco conceptual se convierte en un conjunto de modelos en evolucion

continua que se revisan y ajustan a lo largo de todo el proceso de la investigacion.

3.1.3.2. La dinamica de la investigacion.

La comprension del objeto de la investigacion, representado en el marco
conceptual, se va adquiriendo a través de lo que denominamos la dindmica de la
investigacion, que es un proceso iterativo que se puede estructurar en cuatro etapas, que,

aunque se comentan separadamente en la practica, se encuentran mucho mas diluidas:
a) Planificacion.

El disefio de la investigacion comprende la eleccion por parte del investigador de
aquellos conceptos y relaciones descritas en el marco conceptual que van a analizarse.
En primer lugar, se identifican los casos y organizaciones mas apropiados para el disefio
planteado en la investigacion y se indican, ademas, los modos de acceder a las
organizaciones y participantes. A continuacion, se planifican los métodos de recogida,

almacenamiento, procesamiento y analisis de los datos (Eisenhardt, 1989).
b) Recogida de los datos.

La recogida de datos se lleva a cabo segun el plan de la fase anterior. Cabe
puntualizar que, aunque la recogida y andlisis de los datos se presentan en etapas
separadas, estas dos tareas estan muy relacionadas. En la investigacion cualitativa se
considera que ambos procesos tienden a solaparse (Eisenhardt, 1989), o incluso a
considerarse como partes de una misma actividad (Marshall y Rossman, 1995). Durante
la recogida de datos, el investigador examina y analiza los datos, de modo que puede

adaptar la recogida de los datos en respuesta a estas nuevas oportunidades.
¢) Andlisis de los datos.

Aunque puede haber solapamientos entre los procesos de recogida y analisis de
los datos, este contintia una vez que se ha terminado la recogida de los mismos. La

investigacion cualitativa habitualmente genera una gran cantidad de datos de campo. El
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analisis es el proceso de organizar y reducir estos datos para que el investigador pueda

extraer consecuencias de todo ello (Marshall y Rossman, 1995).

La etapa de andlisis es una actividad continua. Supone una tarea iterativa que
puede llevar continuas lecturas y relecturas de de los datos recogidos con el objetivo de
conseguir comprender en profundidad los datos, los temas subyacentes y los modelos y

pautas contenidas en ellos.
d) Reflexion.

La fase de reflexion puede implicar tanto andlisis critico como debates acerca de
las interpretaciones realizadas (Dick, 1992). Esta etapa implica, entre otras cosas, lo

siguiente:

a) Examinar las fases de investigacion, tales como los métodos de recogida y
analisis de los datos.

b) Valorar los resultados del estudio. Se debe incluir una valoracion de los
temas o ideas emergentes, asi como reflexionar acerca de las interpretaciones
que hemos obtenido y buscar discordancias que nos conduzcan a nuevos
resultados.

¢) Revisar los procesos y estructuras del caso. El marco conceptual debe ser
reexaminado continuamente y los temas de investigacion deben redefinirse
en consecuencia. Esto llevara a la reflexion sobre nuevos temas e ideas
emergentes. Para ello, se puede recurrir a la revision de la literatura o al
contacto con directivos o expertos externos que conozcan el tema en
profundidad. La generacion de estas nuevas comprensiones puede utilizarse
para modificar transcripciones examinadas previamente, reflejando, de este
modo, que no hay una explicacion final del texto, sino un continuo proceso
de construccion de significados.

d) Mirar detrds de los datos para generar teoria. Los investigadores deben
considerar cualquier implicacidon mas general de los resultados, lo que
incluye tener una vision critica de cualquier teoria existente hasta la fecha

(Yin, 1984; Eisenhardt, 1989).
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e) Modificar el marco conceptual para incorporar el conocimiento y la teoria
generada. Lo que implica un proceso de incesante iteracion hacia delante y
hacia atras entre los datos, los resultados potenciales y los componentes el
marco conceptual. Se le puede proporcionar validez interna a los resultados
de la investigacion conservando la racionalidad para proponer el cambio del
marco conceptual, mientras que la validez externa puede aportarse mediante
un panel de expertos, quienes examinaran el marco conceptual revisado y la

racionalidad que provocd esa revision (Carr y Kemmis, 1986).

La etapa de reflexion se considera una etapa fundamental para la investigacion.
Se lleva a cabo una vez que los datos han sido analizados y finaliza cuando el marco
conceptual se prueba, revisa o actualiza para incluir el nuevo conocimiento adquirido en

la dindmica de la investigacion (Dick, 1992).

3.1.3.3. La construccion de teoria.

Generar teoria es un trabajo creativo e intelectual (Coffey y Atkinson, 1996). La
etapa de reflexion entrafa ir mas alld de los datos para explorar ideas, conceptos
relacionados, modelos o pautas percibidas y examinar otros posibles temas. Gracias a
ella, los conceptos se clarifican, se categorizan y sus relaciones se hacen mas concretas.

De este modo, la teoria puede inducirse en los temas objeto de estudio.

La continua interaccion entre el marco conceptual y la dinamica de la
investigacion nos proporciona la oportunidad de generar teoria y conocimiento,
representando el marco conceptual inicial, la comprension del investigador en el
momento cero, sirviendo, ademds, de guia para el primer conjunto de procesos, al
mostrar el territorio donde se quiere llevar a cabo la investigacion. Esto crea una serie
de pautas para la dinamica de los procesos de investigacion que van a aplicarse. Al
final, como resultado del proceso de reflexion, se remodelara el marco conceptual tras

introducir las nuevas ideas obtenidas como resultado de los procesos de investigacion.

Este nuevo marco conceptual expresa las nuevas comprensiones resultantes de
los procesos previos, lo que constituye, a su vez, el punto inicial para la siguiente fase,

formando parte, todas ellas, de un circulo. La multiple repeticion de estos circulos
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constituye una espiral hacia la comprension definitiva, aunque esta espiral en busca de
conocimientos jamas se completa. Cada proceso de investigacidn consigue una
comprension mas profunda del tema, pero, puesto que siempre hay algo mas que puede
adquirirse, el investigador debe detenerse en algun punto. Algunos investigadores
sugieren que la revisién o incorporacion de casos termina cuando el investigador logra
la saturacidén teorica, es decir, cuando muchas de las observaciones no provocan
aportaciones significativas a la interpretacion que se tiene de la situacidon (Glaser y
Strauss, 1967; Glaser, 1999). También es importante considerar factores como el nivel

de fondos disponibles y el tiempo.

En el punto donde la interpretacion del fenomeno es aceptable, el marco
conceptual resultante se compara con toda la literatura relacionada existente. Esto sera

util para verificar:

a) Hasta qué punto hay acuerdo entre los resultados y la literatura. Se
comprueba si la nueva teoria replica, consolida o amplia la teoria existente,
pues resultados similares en contextos diferentes llevan a la generacion de
teorias mas consistentes.

b) Hasta que punto hay conflicto entre los resultados y la literatura. Las areas y
la naturaleza de cualquier conflicto necesitan examinarse para proporcionar
explicaciones convincentes de las diferencias. Tales conflictos pueden surgir
a partir de las diferentes interpretaciones sobre datos similares o de las
particularidades de cada situacion individual, por lo que estos conflictos
necesitan analizarse. Ademas, la literatura que no avale los resultados puede
estimular al investigador a indagar mas profundamente, a reexaminar los
datos con nuevas perspectivas o a aislar factores contextuales que logren

explicar las diferencias.

3.1.4. Validez de la investigacion realizada empleando analisis de

Casos.

La validez de una investigacion, que puede ser interna o externa, se encuentra en

la fiabilidad de la informacién obtenida de la misma. En el estudio de casos puede haber
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dificultades con la validez interna acerca de la exactitud de las conclusiones obtenidas.
En este método de investigacion pueden observarse los procesos de manera directa y
hacer uso de la logica para deducir o inferir las relaciones. Como en cualquier método
cualitativo, no se busca la medida de las variables, por lo que no se hace uso de las
matematicas o la estadistica, sino que se emplean métodos tales como la observacion, la
triangulacion y la ldgica para establecer las deducciones e inferencias. Debido a esto, es
conveniente que en los estudios de casos la recopilacion de datos se haga de manera

rigurosa.

Una de las herramientas mds sustanciales para dotar de validez interna a las
investigaciones realizadas a través del estudio de casos es la ‘triangulacién’, que
permite aportar precision y explicaciones alternativas, independientes de la simple
intuicion (Easterby-Smith, Thorpe y Lowe, 1991). Méas concretamente, en el estudio de
casos el problema es establecer un significado, donde las observaciones adicionales
sirven de base para la revision de nuestras interpretaciones y la triangulacion obliga una
y otra vez a la revision. De este modo, las estrategias de triangulacion se han convertido
en una importante herramienta para ofrecer interpretaciones adicionales antes de la

confirmacion de un significado unico.

También es preciso demostrar la validez externa de una investigacion, la cual
implica que los resultados de la misma sean generalizables al dmbito de analisis
considerado y el rigor de la misma. Los estudios de casos logran la validez externa a

través de cuatro aspectos principales:

a) Observaciones controladas. Se llevan a cabo de manera natural, confiando en
la seleccion de los fendmenos observados durante el mismo, logrando, de
este modo, los mismos fines que el método cuantitativo a través de
experimentos y métodos estadisticos.

b) Deducciones controladas. Aunque en ocasiones es deseable para la precision,
no es necesario cuantificar todas las variables matematicas en el estudio. Lee
(1989) sostiene que las deducciones logicas en el estudio de casos no
requieren operaciones matematicas, ya que tales deducciones se realizan con

proposiciones verbales.
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¢) Replicacion. Se emplea si el estudio consta de multiples casos. En la légica
de la replicacion, a partir del marco tedrico se seleccionan los casos mas
adecuados y se definen las medidas especificas relacionadas con el
fenomeno a estudiar. Cada caso individual se comporta como un estudio
completo en si mismo, en el cual las evidencias que se buscan se relacionan
con los hechos y conclusiones especificas. De esta forma, se crea una
estructura explicativa, de manera que las conclusiones en un caso seran
consideradas como informacion relevante para analizar el siguiente. La
replicabilidad se lograria al obtener los mismos resultados en el momento de
reproducir el estudio, pero en el caso de la investigacion basada en el estudio
de casos no necesariamente tiene que suceder esto, debido a que las
condiciones del caso nunca pueden reproducirse totalmente en otra situacion.
d) Generalizacion. Se estudia un caso, o unos casos, pero con detenimiento, lo
que permite formular determinadas generalizaciones para el caso, que cada
vez se va perfeccionando mads, sin llegar a ser una generalizacion nueva, sino
una modificada. Esto es habitual en la investigacion, donde muy pocas veces
se llega a una comprension enteramente nueva, sino a una mas exacta. La
generalizacion es un objetivo importante y relevante para otros posibles
casos por lo que es esencial que la capacidad interpretativa del equipo de
investigadores no pierda nunca el contacto con el desarrollo de los
acontecimientos, para reorientar las observaciones y proseguir con los temas

que afloren (Stake, 1998).
3.1.5. Ventajas e inconvenientes de los analisis de casos.

Al igual que el resto de métodos de investigacion, los andlisis de casos tienen
unas caracteristicas propias y ventajas respecto a otros. Las principales caracteristicas

segin Meredith, Ratauri, Amoako-Gyampah y Kaplan (1989) y Lewis (1998) son:

a) Relaciona al fenomeno con su contexto, lo cual convierte en importante y
oportuna la teoria, generando la comprensién de la misma a través de la

observacion de la realidad.
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Comienza a partir de un modelo teérico que permite establecer mayor
relevancia al por qué sucede algo, sobre el qué y el como, mediante una
comprension natural de la complejidad del fendémeno completo.

Se trata de una investigacion exploratoria, donde las variables todavia son
desconocidas y el fenomeno no es entendido por todos.

Emplea un mayor numero de fuentes de datos, lo que otorga flexibilidad al
proceso de realizacion de la investigacion.

La presentacion de conclusiones se realiza de una manera mas accesible al
publico en general, aunque sea a expensas de su extension.

Se trata de un método abierto, que no cierra la posibilidad de retomar la
investigacion con otras condiciones personales e institucionales diferentes.
Es un método apropiado para el estudio de los fendémenos complejos,

caracterizados por la interaccidn entre sus variables.

Los mismos autores sefialan las siguientes desventajas del andlisis de casos:

a)

b)

d)

Requiere una observacion directa en la situacion real, lo cual conlleva costes,
tiempo y barreras de acceso.

Dotar de confiabilidad a los datos requiere el empleo de maultiples
herramientas y entidades.

Falta de objetividad por el posible sesgo en la seleccion del caso y del marco
teorico y la determinacion de la informacion que es relevante.

El problema de validez externa, puesto que los resultados son dificilmente

generalizables.

Se puede corroborar que la diferencia fundamental entre investigacion

cuantitativa e investigacion mediante estudio de casos se encuentra en el tipo de
conocimiento que se pretende alcanzar. La distincidn, al contrario de lo que puede
pensarse, no esta relacionada directamente con la diferencia entre datos cuantitativos y
datos cualitativos, sino con una diferencia entre busqueda de causas frente a busqueda
de acontecimientos. En las investigaciones cuantitativas destacan la explicaciéon y el
control. Mientras, en las investigaciones cualitativas se enfatiza la comprension de la

compleja relacion entre todo lo que existe.
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3.1.6. Situaciones en las que se puede emplear un analisis de

casos.

Es aconsejable determinar el tipo de aportacion que se intenta conseguir al llevar

a cabo una investigacion basada en el andlisis de casos antes de iniciarla. Se puede

buscar generar una teoria o bien contrastar una teoria ya existente (Snow y Thomas,

1994).

No obstante, algunos autores, como Yin (1984), Eisenhardt (1989) y Stoecker

(1991), han senalado las situaciones en las cuales es mas eficaz recurrir a esta técnica:

a)

b)

g)

Para analizar procesos de cambio organizativo, estableciendo qué procesos
determinan el cambio, asi como los grupos de interés implicados en el
mismo. En esta circunstancia, el andlisis de casos es apropiado por su
capacidad de explicar el porqué y el como (Van de Ven y Poole, 1990).

En los estudios acerca de las culturas organizativas, pues, a través de un
minucioso andlisis de las organizaciones, pueden definirse las normas y
valores que definen su cultura.

Cuando se pretende investigar el proceso de formacion de las estrategias
operativas.

Cuando el objetivo es analizar fendmenos inusuales o secretos.

Cuando se busca obtener explicaciones causales.

En estudios interculturales, donde el objetivo es conocer lo que los conceptos
significan para los individuos.

Cuando se desea construir nuevas teorias o enriquecer las existentes. Es util,
sobre todo, al desarrollar nuevas teorias o aspectos de una teoria existente,

aunque también se puede emplear para probar teorias.

La mayoria de los estudios de casos se apoyan en el razonamiento inductivo.

Esto quiere decir que las generalizaciones, los conceptos o las hipotesis surgen de un

examen de los datos originados en el mismo contexto. En ocasiones, se puede partir de

hipotesis de trabajo experimentales al comienzo del estudio de casos, pero estas

expectativas estan sometidas a reformulacion a medida que avanza el estudio. El estudio
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de casos se caracteriza por descubrimiento de nuevas relaciones y conceptos, mas que la

verificacion de hipotesis preestablecidas (Meredith, 1998).
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Capitulo 4. Analisis Empirico.

En este capitulo se establecen los parametros de la investigacién empirica
llevada a cabo, que son los siguientes: a) los objetivos de la misma; b) la metodologia
empleada; c) la eleccion de la poblacion objeto de estudio; d) la ejecucion del trabajo de
campo; y e) la validez interna y externa de la investigacion. Posteriormente se

analizaran los principales hallazgos obtenidos de la misma.
4.1. Objetivos.

El primer paso que debemos dar es determinar los objetivos de la
investigacion, para, a partir de ellos, establecer el disefio de la investigacién empirica

que resulte mas adecuado.

El principal interés de esta investigacion reside en analizar hasta qué punto
existe discriminacion laboral por razén de género en el mercado de trabajo espafiol, y
qué parte de las diferencias en la trayectoria laboral masculina y femenina estdn
ocasionadas por otra serie de cuestiones, no discriminatorias, que, sin embargo, no
dejan de suponer una barrera adicional en la carrera profesional femenina, de tal modo
que estos objetivos se materializan en dar respuesta a las preguntas recogidas en el
Anexo 1. En €l las preguntas estan orientadas a averiguar, a través de las vivencias de
las entrevistadas, el impacto de determinadas circunstancias de la vida cotidiana en el
entorno laboral, asi como sus percepciones acerca del mercado laboral y del entorno que

las rodea.

Ademas, a fin de lograr el objetivo principal, la presente investigacion persigue
realizar un andlisis comparativo de los diferentes perfiles femeninos presentes en el
mercado laboral. Para lo que se ha recurrido a una muestra heterogénea de mujeres en la
que existe diversidad de edad, de tipo y nivel de formacidn, de situacion profesional, de
ocupacion, etc. Lo cual otorgard una vision lo suficientemente completa como para

obtener algunas conclusiones.

De modo que, el principal objetivo del presente trabajo, se concretard en la

obtencidn de ciertas conclusiones sobre el tema objeto de estudio apoyandonos tanto en
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la revision de la literatura contenida en los capitulos previos, como en la investigacion
empirica llevada a cabo de tal modo que se confirmen o se desmientan los contenidos

tedricos para la muestra concreta.
4.2. Metodologia empleada.

Dado que esta investigacion persigue comprender y describir la realidad de las
mujeres en el mercado laboral, el estudio se basd en las experiencias personales de
algunas mujeres en edad laboral en el afio 2014, afio durante el cual se llevo a cabo el
trabajo de campo. Ademas, se pretende dar profundidad a la realidad actual con un

conocimiento de la trayectoria laboral de las entrevistadas.

Es por esto que, una vez consideradas las metodologias de investigacion mas
usuales, nos decantamos por la metodologia del caso por resultar especialmente
adecuada para analizar problemas practicos, aunque delicados, donde las experiencias
de los participantes son importantes y el contexto de la situacion fundamental (Bonoma,
1983). Esto nos permitira extraer hipodtesis acerca de la situacion existente en el

mercado laboral espafiol.

Sin embargo, la perspectiva del problema tiene, al menos, dos caras, la de las
mujeres asalariadas y la de las mujeres establecidas por su cuenta o empleadoras. Por
ello se decidi6 incluir a una autonoma y una mujer directiva que aportasen su particular
punto de vista. A parte de esto, también hay diferencias entre la situacion laboral en
sector publico y el sector privado, cuestion que se abordd a la hora de seleccionar la

muestra.

Las entrevistas realizadas fueron semiestructuradas (véase cuestionario en
Anexo 1). No obstante, aquellos casos en los que el entrevistador lo creyé conveniente
afiadi6 preguntas adicionales a fin de clarificar o profundizar en determinadas
cuestiones. Por lo tanto, la informacién contenida en la parte experimental de este
trabajo fue fundamentalmente primaria, obtenida mediante la observacion directa y las

entrevistas personales, apoyandose para ello en el marco tedrico.
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4.3. Eleccion de la poblacion objeto de estudio.

La eleccion de la poblacidon objeto de estudio, es decir, de los casos, es un
aspecto crucial a la hora de construir la teoria emergente en los estudios de casos. Es de
vital importancia, pues una poblacién apropiada permite al investigador controlar las
variaciones extrafias y ayuda a definir los limites a la hora de la generalizacion de los

resultados (Eisenhardt, 1989).

Ademas, deben tenerse en cuenta las limitaciones impuestas por el tiempo
disponible para el trabajo de campo, asi como la posibilidad de acceso al mismo. Por
este motivo, deben escogerse, dentro de lo posible, casos faciles de abordar, donde los
analisis sean bien admitidos, y/o aquellos en los que se pueda identificar personas
dispuestas a dar su opinion. Ademas, y dado que normalmente el nimero de casos que
pueden estudiarse es limitado, tiene sentido que el investigador seleccione, segin las
concepciones teoricas existentes al respecto, casos extremos, tipicos, politicamente
importantes y/o convenientes, de modo que el fendmeno objeto de estudio sea

‘transparentemente notable’ (Eisenhardt, 1989; Meredith, 1998).

De acuerdo con la teoria, no puede afirmarse que exista un numero ideal de
casos. Sin embargo, se considera que con un numero entre cuatro y diez casos se puede
hacer una buena investigacion, pues con menos casos suele resultar dificil generar
teoria, mientras que con mas casos es complicado cubrir toda la informacidn que arrojan

los datos debido al volumen y complejidad de la misma (Eisenhardt, 1989).

De este modo, teniendo en cuenta los objetivos fijados para esta investigacion,
las caracteristicas particulares del tema objeto de estudio y los criterios para la seleccion
de casos, se tomd la decision de entrevistar a un grupo heterogéneo de mujeres que nos
permitiera contar con una perspectiva global tanto en relacién a la edad como con su
ocupacion y estilo de vida. Dichas mujeres son asturianas con el fin de poder efectuar el

trabajo de campo personalmente.

En definitiva, se tuvo en cuenta a varias mujeres para poder formar la
poblacion objeto de estudio siguiendo un criterio de muestreo por conveniencia, en este

caso no probabilistico, lo que quiere decir que no todos los miembros de la poblacion
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tienen la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra, sino que el investigador
emplea sujetos que estén dispuestos, sean accesibles y representen ciertas caracteristicas
(McMillan y Schumacher, 2001). De este modo, el investigador no puede decir que los
individuos sean representativos de la poblacion. No obstante, la muestra provee

informacion util para responder preguntas e hipdtesis (Creswell, 2002).

A partir de dicha poblacion se extrajo una muestra de ocho mujeres de
diferentes edades, con diferentes ocupaciones, con distinta situacion profesional
(asalariadas o trabajadoras por cuenta propia), con distinto tipo de puesto laboral
(empleadora o empleada) y con distinto estilo de vida. A continuacidn, se expone un
cuadro resumen de sus caracteristicas mas relevantes, ordenado en funcion de su edad.
A fin de proteger la intimidad de las entrevistadas, sus nombres figuraran inicamente a

través de sus iniciales (Figura 7).
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Figura 7: Caracteristicas de las mujeres entrevistadas.

Nombre Edad Ocupacién Situacion Puesto laboral
profesional
Y.L.P. 25 Auxiliar enfermeria Asalariada Empleada
S. Privado
E.G.F. 29 Ingeniera de Asalariada Empleada
telecomunicaciones
S. Privado
M.F.L. 39 Enfermera Asalariada Empleada
S. Publico
M.E.E.G. 41 Peluquera Auténoma Empleadora
M.AF. 45 Equipos de Asalariada Empleada
transformacion
S. Privado
B.F.L. 55 Directiva empresa Asalariada Empleadora
industrial
S. Privado
RM.ASF. 58 Empleada de hogar Asalariada Empleada
S. Privado
N.M.V. 62 Auxiliar Asalariada Empleada
administrativa
S. Publico

Fuente: Elaboracion propia.
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4.4. Trabajo de campo.

Una vez seleccionada la metodologia mas apropiada al tema objeto de estudio
y realizada la seleccion de la muestra, los casos objeto de estudio, se procedid a

contactar con las mujeres seleccionadas a fin de concertar una entrevista.

Para construir teorias emergentes, a menudo, los investigadores combinan
diferentes métodos de obtencion de informacion a fin de que la informacion
proporcionada pueda ser valida y refuerce la triangulacion de los mismos. Por ello, en
esta investigacion se empled la observacion directa junto con las entrevistas

semiestructuradas.

Durante el mes de abril del afio 2014 se realizaron entrevistas a las mujeres
seleccionadas. La veracidad de la informacién proporcionada, dado que se trata de
vivencias personales asi como percepciones propias, no puede ser comprobada
plenamente, no obstante, el conocimiento acerca del entrevistado por parte del
entrevistador permite la verificacion de los puntos mas relevantes. Es por esto que las
entrevistas se realizaron de un modo presencial, para que el entrevistador pudiera
observar atentamente las reacciones de las entrevistadas, empleandose gran cantidad de
tiempo en escuchar sus experiencias personales en el entorno laboral asi como sus
opiniones. Una vez obtenida la informacion necesaria, se procedié a la redaccion del

analisis y la discusion de casos, en la que se ofrecen una serie de proposiciones.
4.5. Validez (interna y externa) de la investigacion.

Diferenciar los métodos de investigacion, asi como su idoneidad para unos
casos u otros no es suficiente para juzgar la utilidad de las diferentes formas de abordar

un problema, sino que también se necesita algun modo de evaluacién.

La validez interna se probara mediante la triangulacion. Aunque son multiples
los tipos de triangulacion posibles, en esta investigacion, dada la complejidad que
supone contrastar la informacion obtenida, se recurri6 a la triangulacion de las fuentes
de datos mediante el propio conocimiento acerca del entrevistado por parte del

entrevistador, debido a que el muestreo se efectud por conveniencia, las personas
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entrevistadas formaban parte del circulo del entrevistador, lo que le otorga cierto

conocimiento de la realidad representada en sus entrevistas.

La validez externa la otorga la cualidad de poder generalizar los resultados de
la muestra a otra muestra y, posteriormente, a la poblacion de la cual se extrajo la
muestra (Salkind, 1998). El estudio pormenorizado de los casos, comparandolos, a fin
de obtener conclusiones acerca de la situacion laboral de las mujeres, supone una forma
de generalizacion: de ahi su importancia. Esta generalizacion es posible mediante la
logica de la replicacion, de manera que los casos sirvan para confirmar o rechazar los
contenidos tedricos de los capitulos previos. Parece contradictorio que el cometido real
del estudio de casos sea la particularizacion y se trate de generalizar. Por ello se intenta

preservar las distintas realidades.
4.6. Analisis y discusion de los casos.

En el Anexo 2 se muestra un cuadro-resumen que contiene las cuestiones mas
relevantes extraidas del cuestionario junto con las respuestas proporcionadas por las
participantes, presentadas todas ellas de un modo esquematico, las cuales serviran para
ilustrar al lector acerca de los motivos que han llevado a formular las siguientes
proposiciones tras un analisis comparativo de dichas respuestas y la busqueda de

explicaciones con el apoyo del marco tedrico del presente trabajo.

Nuestra primera conclusion es que el nivel socio-cultural de las personas
parece tener un elevado impacto en la percepcion y el valor otorgado al trabajo propio,
al tiempo que mads precisa se vuelve la perspectiva con la que se observa el entorno, lo
cual se refleja en mejores oportunidades en el mercado laboral, contribuyendo, asi, a
mejorar la situacion social, a la par que econdémica, del individuo (Schultz, 1980). De
hecho, a través del analisis de nuestras entrevistas podemos advertir una relacion directa
entre el nivel cultural y las perspectivas de carrera, de modo que, cuanto menor es el
nivel cultural, menor es el valor otorgado al trabajo propio. Es mas, en entornos socio-
culturales pobres, el principal motivo de permanencia en el mercado laboral para las
mujeres es de caracter meramente economico, obviando la incidencia de cuestiones

como la autorrealizacion o la independencia proporcionadas por el trabajo, asi como la

69



MBA«

Capitulo 4. Analisis Empirico.

relevancia de la experiencia hoy adquirida en relacion con las oportunidades laborales

de maifiana.

En palabras de N.M.V., auxiliar administrativa de 62 afios, “si mi familia
pudiera sustentarse Unicamente con el salario de mi pareja, no trabajaria. De hecho,
cuando me casé no trabajaba [...] ahora son necesarios dos sueldos para vivir”.
Adicionalmente, R.M.A.S.F., empleada de hogar de 58 afios, afirma que, “cuando me
casé y tuve a mi hija no trabajaba, empecé a trabajar cuando me separé. Desde entonces
he tenido una carrera laboral muy extensa aunque quizas hubiese preferido trabajar en
otro tipo de trabajo que en el que tengo. Hay que trabajar en lo que sale”.
Paraddjicamente, a este respecto la edad no parece ser un factor diferenciador. Es mas,
nuestra entrevistada mas joven, Y.L.P., auxiliar de enfermeria de 25 afios, manifiesta lo
siguiente, “yo preferiria trabajar [...] mi pareja considera que si €l puede mantener a la

familia yo deberia quedarme en casa y cuidar de él y nuestros hijos, si los hubiera”.

En definitiva, las menores aspiraciones laborales coinciden con los niveles
socioculturales mas bajos. De este modo, en la medida en que el entorno socio-cultural
es de mayor calidad, las mujeres son educadas en una mayor valoracién de su trabajo
propio, considerando, de modo especial, la independencia que este proporciona, asi
como la propia carrera como un valor en si mismo. Asi, por ejemplo, M.F.L., enfermera
de 39 afios, sefiala: “todos tenemos que luchar por ser independientes econdmicamente,
pues sin independencia econdmica nunca habra igualdad efectiva”. Adicionalmente,
B.F.L., directiva en empresa industrial de 55 afos, manifiesta que “pese a las
penalizaciones y criticas sociales que recibimos a menudo, las mujeres tenemos el
mismo derecho que los hombres de buscar la autorrealizacion a través del trabajo”. De
este modo, el primer elemento de discriminacion laboral de la mujer es la propia
familia. En este sentido, nuestros resultados corroboran los de la literatura previa, al
sefialar que el entorno socio-cultural de las mujeres condiciona la importancia dada a la
carrera profesional (Hisrich y O'Brien, 1981). Esto nos lleva a plantear la siguiente

proposicion:
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Proposicion 1: Cuanto mayor es el nivel socio-cultural de las mujeres y de su
entorno personal, mayor es el valor que le otorgan a su carrera profesional y, por

tanto, mayores y de mds calidad son sus posibilidades futuras en el dmbito laboral.

Tradicionalmente las mujeres han sido las encargadas unicas de las labores
domésticas, mientras los hombres asumian un rol productivo, esto es, la division del
trabajo solia realizarse mediante criterios relacionados con el género. De hecho, la
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo se ha producido sin que los hombres
compartieran las tareas domésticas (Brush, 1992). A este respecto nuestras entrevistadas
parecen estar de acuerdo en que, pese a que hacia el exterior actualmente se tienda a
proyectar que en el hogar las tareas domésticas son responsabilidad de ambos, en la
practica continuan siendo tareas predominantemente femeninas, pues, si bien en muchos
casos los hombres colaboran en las mismas, no suelen realizarse a medias. Como sefiala
N.M.V., auxiliar administrativa de 62 afios, “la gente dice lo contrario, es decir, de cara
a la galeria todos los hombres hacen el 50% de las tareas domésticas o incluso el 75%,
pero la realidad luego es otra: las mujeres tienen que llegar de trabajar y hacerlo todo, o

casi todo, en casa”.

Este hecho ejerce una influencia clave en la carrera profesional de las mujeres,
que, en general, suelen dar prioridad a sus obligaciones familiares frente a las laborales
(Loscocco, 1991). De hecho, esa desavenencia en la asignacion de las tareas del hogar
constituye un mecanismo adicional de discriminacion hacia las mujeres, en este caso
ejercida por las familias, responsables de la perpetuacion de este tipo de
comportamientos desiguales desde el nacimiento. Ello provoca que, por un lado, los
hombres se deshagan de parte de sus cargas en detrimento de sus parejas sentimentales
y, por otro, que las propias mujeres lo acepten. En palabras de M.E.E.G., peluquera de
41 afos, “si, yo creo que sigue habiendo ese pensamiento machista, y que eso tardara
muchos afios en eliminarse del todo. Mi pareja me ayuda, pero yo asumo la mayor parte
de las responsabilidades [...] ahora ya no puedo vivir por y para la peluqueria, entre las

cosas de la casa, el nifio, etc. tengo que estar siempre a carreras”.

(Por qué sucede esto? En general, los datos obtenidos a través de las

entrevistas muestran que la educacion diferenciada recibida en funcion del género ha
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incidido. Asi lo sefiala M.A.F., operaria en equipos de transformacion de 45 afios, “yo
tengo un hermano y una hermana. Cuando éramos nifios a nosotras nos obligaban a
limpiar, y, hasta que no lo hiciésemos, no saliamos, mientras que €l nunca hacia nada”,
testimonio que coincide con el ofrecido por R M.A.S.F., empleada de hogar de 58 afios,
“si eras nifia, no podias jugar con nifios, ni te podian llamar la atencidn sus juguetes, te
ensefiaban las tareas domésticas y te encargaban del cuidado de tus hermanos pequefios,
mientras que a los nifios les dejaban tener mas libertad”. Sin embargo, el nivel socio-
cultural del entorno, de nuevo, parece mostrar diferencias notables, siendo, de este
modo, el motivo principal. Asi, un mayor nivel socio-cultural genera una mayor
tendencia a rechazar las diferencias de asignacion de las tareas domésticas en sus
familias actuales, tendiendo a una educacion mads igualitaria, debido a una mayor
consciencia de sus implicaciones futuras. Asi lo manifiesta M.F.L., enfermera de 39
afios, “seguimos educando a los nifios con la misma perspectiva, [...] las nifias tienen a
que aprender las labores domésticas y los nifios no, aunque no deberia ser asi pues el
modo de educar a los nifios afecta a todo”. Algo similar muestra B.F.L., directiva en
empresa industrial de 55 afios, al sefialar que “las diferencias educacionales van desde la
forma de vestir, hasta las aspiraciones profesionales, pasando por la falta de

autoconfianza de las mujeres, la diferente forma de afrontar la competitividad, etc.”.

Sin embargo, a menudo las familias con un nivel socio-cultural bajo no son
conscientes del impacto que la educacion de los nifios proyecta en su futuro, incluido el
laboral. Prueba de ello es la opinion de M.E.E.G., peluquera de 41 afios: “no creo que la
educacion recibida en casa tenga nada que ver con su futuro laboral, [...] tiene tiempo
aun para aprender y decidir lo que le gusta o lo que quiere hacer”. En este sentido, y
teniendo en cuenta que es en la infancia donde se conforman los principales aspectos de
la personalidad de un individuo, la educacion recibida en el seno familiar se torna
fundamental para su posterior desarrollo personal (Schultz, 1980). Asi, cuanto mayor
sea el nivel socio-cultural de los progenitores, mas meditada sera la perspectiva con la
que aborden la educacion de sus hijos, por lo tanto, mas igualitaria tendera a ser. De

modo que proponemos:

Proposicion 2: Cuanto mayor es influencia de la cultura tradicional en el

entorno socio-personal de las mujeres, mayor es la discriminacion laboral que sufrirdan.
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De modo que, cuanto mayor es el nivel socio-cultural del entorno familiar de una
mujer, mds probable serda que padezca una menor influencia de los valores mds

tradicionales.

Otro aspecto en el que, al margen del mercado de trabajo y de la accion
empresarial, se puede percibir discriminacion laboral es la educacion formal. En este
sentido podemos distinguir diferencias por género cuantitativas, es decir, relativas al
nivel maximo de formacidn adquirida, y cualitativas, es decir, hacia donde se orienta la
formacion. De modo que las diferencias por razén de género entre las personas de
mayor edad son principalmente de tipo cuantitativo, y, en menor medida, cualitativas.
Sin embargo, entre los mas jovenes estas diferencias se tornan exclusivamente

cualitativas.

Tradicionalmente ha existido una mayor propensién a la formacion de los
varones, por este motivo, a menudo, las mujeres poseian niveles de formacion inferiores
a los de los hombres (Jacobs, 1989). En palabras de R.M.A.S.F., empleada de hogar de
58 afios, “en el tema de los estudios la diferencia era muy importante, pues las mujeres
se suponia que se iban a casar, cuanto antes mejor, por lo que, si la familia tenia dinero
para que estudiase solo uno, siempre era el hijo y no la hija”. Sin embargo, hoy en dia
las diferencias en formacion por razén de género, al menos de caracter cuantitativo, ya
no suponen una barrera en la carrera profesional de las mujeres mas jovenes. De hecho,
en la actualidad, el nimero de mujeres cursando estudios superiores en Espafia es
incluso mayor que el de hombres (Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, 2013).
De este modo, E.G.F., ingeniera en telecomunicaciones de 28 afios, manifiesta: “en mi
caso siempre he sido apoyada por mi familia [...] quizés antes se hacia una mayor
distincidn en este aspecto, pero en la actualidad creo que esta mayormente superado ese

punto”.

No obstante, cuando las mujeres comenzaron a formarse, tendieron a enfocar
su formacion hacia ocupaciones esencialmente feminizadas como la ensefianza, la salud
o la educacion (Metcalfe, 1985; Callejo, 2004; Estebaranz, 2006). Mientras, otros
campos, como las ciencias o las ingenierias, se han considerado mas adecuados para los

hombres durante mucho tiempo (Watson, Quatman y Edler, 2002). Esta tendencia esta
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arraigada hasta el punto que, a dia de hoy, atin existe una diferencia notable en el tipo de
estudios y areas de especializacion de unos y otros, probando la existencia de un fuerte
componente de rasgos estereotipados, que fortalecen los prejuicios sobre las

capacidades, intereses y motivaciones de los individuos (Blau, Ferber y Winkler, 1998).

Esto es debido a que el proceso de socializacion esta sesgado por género, es
decir, se educa siguiendo un sistema de valores distinto, lo que origina la existencia de
estereotipos sexistas. Asi, se asocian con la masculinidad rasgos como: agresividad,
independencia, objetividad, imparcialidad, actividad, competitividad, l6gica, dotes de
mando, aventureros, ambiciosos, etc. Mientras que los estereotipos femeninos van
unidos a: pasividad, amabilidad, empaticas, pacientes, perseverantes, dependientes,
timidas, etc. De este modo, en base a estos estereotipos, siguen encontrandose
diferencias en funcion del género debido a mecanismos de discriminacion indirecta que
limitan la capacidad de eleccion de las féminas. Nuevamente, la influencia del entorno
socio-cultural muestra un importante impacto, pues la imagen que se crea sobre uno

mismo, y sobre el resto, surge del propio proceso de socializacion.

En consecuencia, la diferenciacion cualitativa en la formacion es independiente
de la edad, sin embargo, pueden apreciarse diferencias generacionales. Cuanto mayores
son las mujeres, mas probable es que la discriminacién padecida en su entorno familiar
haya condicionado su formacién, pues, a menudo, era la familia la que tomaba las
decisiones. Asi lo manifiesta B.F.L., directiva en una empresa industrial de 55 afios,
“tuve que estudiar magisterio por imperativo familiar, aunque yo tenia otras
preferencias”. Sin embargo, entre las mas jovenes lo mas probable es que el entorno
socio-cultural sea el causante de dichas diferencias, aunque de un modo irreflexivo, es
decir, que los estereotipos dominantes en su entorno condicionen la decision pues el
sexismo se caracteriza por ser invisible, inconsciente y sutil (Bonal, 1998). Asi, a
menudo, las distintas generaciones tienen comportamientos comunes y distintos a los de
otras generaciones, bien sea por las distintas motivaciones o modas, bien sea por algin
tipo de vivencia comun, etc. cuestiones todas ellas derivadas del entorno social en el que
nos movemos, especialmente el mas cercano. De este modo Y.L.P., auxiliar de

enfermeria de 25 afios manifiesta: “me decanté por estudiar auxiliar de enfermeria
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porque siento debilidad por la gente mayor y los discapacitados. [...] porque lo vivi de

cerca”.

Proposicion 3: La diferenciacion cualitativa en la formacion por género es
independiente de la edad, si bien tiene dos fuentes. Cuanto mayores son las mujeres,
mds probable es que el imperativo familiar haya determinado la direccion de sus
carreras profesionales. Por el contrario, cuanto mds jovenes son las mujeres, mds

probables son las diferencias cualitativas derivadas de su entorno social.

Una de las posibles explicaciones acerca del por qué las mujeres se aglutinan
en determinados ambitos laborales, es la concepcion de sus propios salarios como un
complemento de la renta familiar de modo que, muchas veces, eligen determinadas
ocupaciones por ofrecer mejores condiciones laborales, asi como otras prestaciones
sociales: por ejemplo, guarderias (Gonzalez, 1992). No debe obviarse que la maternidad
supone un handicap para las mujeres, ya no sélo en su vida personal, sino también en la
laboral, pues, de acuerdo con la concepcion tradicional de la vida familiar, mayoritaria
en la sociedad, se supone obligacién de la mujer. Asi, M.F.L., enfermera de 39 afios,
afirma que “mi trabajo es un trabajo a turnos, las 24h del dia. Esto dificulta la vida en

general, [...] asi es muy complicado todo y, la maternidad se hace una odisea total”.

La explicacion a este problema tiene tres vertientes. Una de ellas controlable
por la mujer, mientras que las otras dos son impuestas. Estas ultimas se derivan de la
cultura tradicional, que, por un lado, replica en el mercado de trabajo la situacion social
de la mujer, de modo que las féminas son victimas de los estereotipos machistas, y por
otro lado, muchas mujeres perpetian en el hogar la desigualdad existente entre hombres
y mujeres con su propio comportamiento y aceptando el de sus parejas (Bhatnagar y

Rajadhyaksha, 2001).

Adicionalmente, los organismos sociales, que deberian encargarse de proveer
cierto tipo de servicios, como las guarderias, parecen no cubrir adecuadamente este
aspecto. De este modo, la carrera de las mujeres puede ser dafiada debido al desigual
reparto de las tareas habitual en la sociedad. En palabras de Y.L.P, auxiliar de
enfermeria de 25 afios: “me planteo que, si tuviera un nifio ahora mismo no trabajaria,

porque no tengo a nadie que se encargue de €l mientras tanto [...] mi pareja considera
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que, si él puede mantener la familia, yo deberia quedarme en casa y cuidar de él y
nuestros hijos si los hubiera”. De este modo, las mujeres mismas estan coartando sus
carreras profesionales al asumir en su totalidad una responsabilidad que deberia ser
compartida por todos los miembros adultos de la unidad familiar (Sarri6, Barbera,
Ramos y Candela, 2002; Chinchilla y Ledn, 2004; Martinez y Osca, 2004). Una vez
mas, el nivel socio-cultural de las mujeres otorga un punto de vista diferente. Segtin
manifiesta B.F.L., directiva en empresa del sector industrial de 55 afios: “logro
equilibrar mi vida laboral y personal gracias a la corresponsabilidad de todos los

miembros de mi familia, pareja e hijo”.

De este modo, las parejas deben aprender a negociar las demandas de la familia
(Bartley, Blanton y Gilliard, 2005), de modo que para que una negociacién sea
equitativa, la pareja deberia estudiar el tipo de puesto de trabajo que cada uno tiene, las
horas que dedica al mismo, asi como las horas dedicadas a las tareas domésticas antes
de decidir, pues, no siempre es necesario renunciar, existen alternativas intermedias
como la subcontratacion de las tareas domésticas. Sin embargo, a menudo las mujeres

deben

percibir salarios superiores a los de su pareja para demostrar el compromiso con su
carrera profesional (Hersch y Stratton, 1994). En este sentido, el apoyo institucional
supone un importante elemento igualador pues la existencia de guarderias publicas, al
acceso de la poblacion, supone proveer un servicio que las familias necesitan, evitando
asi la necesidad de eleccion entre la carrera profesional y la familia o la subcontratacion.

Lo que nos lleva a proponer:

Proposicion 4: Cuanto mayor sea el sea el apoyo institucional a la infancia, en
especial, proveyendo servicios como guarderias, menor serd la discriminacion laboral
padecida por las mujeres en una sociedad con los estereotipos actuales, pues se supone

una medida para evitar problemas socio-familiares.

Hasta este punto hemos abordado el analisis de aspectos que influyen sobre la
discriminacion laboral de la mujer sin que las empresas o el mercado laboral actien
como efecto discriminante. Sin embargo, en el mercado de trabajo las empresas

seleccionan trabajadores que cumplan los objetivos fijados por las mismas y, en
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consecuencia, si las mujeres son educadas para otorgar a su carrera profesional menor
importancia que los hombres, estaran en desigualdad frente a estos (Loscocco, 1991). A

continuacion nos referimos a las formas de discriminacion propias del mercado laboral.

Valores sexistas y estereotipos habitualmente asociados a las mujeres generan
una falta de igualdad real de oportunidades llegando a existir preferencias por género en
funcién de la tarea a realizar (Lopez y Soto, 2000; Consejo Econdomico y Social, 2002;
Cebrian y Moreno, 2008). En palabras de Y.L.P., auxiliar de enfermeria de 25 afios,
“por ejemplo, en la construccion u otro tipo de trabajos en los que la fuerza es un
requisito indispensable, no quieren tener mujeres pues no las ven capaces de cargar el
mismo peso que los hombres, y, aunque haya excepciones, esto suele cumplirse.
También esta el caso opuesto, para la limpieza, donde no se contratan hombres porque
hay una creencia de que no saben limpiar o que no son tan cuidadosos y curiosos
haciéndolo como una mujer”. No obstante, la existencia de este tipo de prejuicios no
implica que necesariamente sean reales, segun manifiesta M.A.F., empleada en equipos
de transformacion de 45 afios, “aunque estemos igualmente capacitados, ellos quieren
productividad y mientras con los hombres lo tienen claro con las mujeres tienen la duda.
Por ejemplo, para el transporte, yo manejo la transpaleta igual que un hombre, pero

digamos que no me ven capacitada para ello”.

Resulta conveniente destacar que esto es especialmente cierto en las
ocupaciones y sectores masculinizados, es decir, aquellos en los que la concentracion
masculina es elevada. Esto es debido a la fuerte influencia del efecto género en estas
ocupaciones, que provoca que las mujeres reciban un trato discriminatorio, directa o
indirectamente, basado en la cultura de negocios tradicional, predominantemente
masculina, y, que dificulta el avance femenino (Lyness y Thompson, 2000). Asi lo
manifiesta M.A.F., empleada en equipos de transformacion de 45 afios, “no sé por qué
razén algunos de los compafieros nos llevan entre algodones, como por ejemplo, no

hagas fuerza déjalo yo bajo la mercancia, etc. Para ellos seguimos siendo el sexo débil”.

Una via para justificar estas cuestiones es la teoria de la discriminacién basada
en gustos o preferencias, enmarcada dentro de la corriente neoclasica del capital

humano, en la que se recoge que, pese a que el género no implique necesariamente una
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productividad diferente, puede mostrar una imagen diferente a los empleadores, de tal
modo que se muestren mas o menos predispuestos a la contratacion (Becker, 1971). De
este modo, seglin esta teoria, si la contratacion es, como minimo igualitaria, el prejuicio
de los empleadores seria bajo en esa ocupacioén concreta, mientras que, si es alto, la
presencia del género discriminado serd minima (Tenjo, Ribero y Bernat, 2005). A la luz

de lo anterior proponemos:

Proposicion 5: Cuanto menor es la influencia de los estereotipos en los
decisores, mds imparciales son en la seleccion y mayor su tendencia a seleccionar a las
personas apoydndose en motivos meritocrdticos, por tanto, mayor igualdad habra en la
contratacion en una ocupacion. Ademds, cuanto mds masculinizado se encuentre un

entorno de negocios, mayor serd la influencia de estereotipos en las decisiones.

Ante esta situacion, en la que los propios seleccionadores muestran sus
preferencias por un género u otro, no resulta extrafio pensar que esta inclinacién se
refleje de algin modo en el salario percibido. En este sentido, la teoria de la
discriminacion salarial en el trabajo (within-job wage discrimination) sostiene que las
mujeres estan siendo discriminadas salarialmente cuando reciben salarios inferiores a
los de los hombres dentro de una profesion o un negocio determinado. Es decir, cuando
un hombre y una mujer, igualmente productivos y cualificados, realizando el mismo
trabajo y con el mismo empleador, reciben un salario diferente. Este tipo de
discriminacioén es ilegal y facilmente detectable. Sin embargo, la dificultad surge
cuando el salario percibido no depende unicamente del puesto ocupado, sino también de
las evaluaciones, el mérito o la productividad del trabajador, que dificultan su deteccion
(Petersen y Saporta, 2004). De hecho, RM.A.S.F., empleada de hogar de 58 afios,
manifiesta: “en los trabajos en los que he estado con hombres, es decir, fontaneria y

albafiileria, ellos ganaban mas que nosotras”.

De este modo, a dia de hoy, la mayoria de las diferencias salariales por género
estan ocasionadas, ya no por el género en si, sino por la segregacion por género (Reskin,
1998). Segun la teoria de la discriminacion valorativa (valuative discrimination) las
ocupaciones que estan fundamentalmente en manos de las mujeres estdn peor

retribuidas que aquellas que realizan los hombres, pese a que los requerimientos de
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formacion u otros factores sean los mismos, de modo que los sectores feminizados son
los que reciben menores remuneraciones, junto con las categorias o puestos
profesionales ocupados tradicionalmente por mujeres (Petersen y Saporta, 2004). Es
decir, las mujeres perciben, de media, un salario inferior al de los hombres porque se
concentran en ocupaciones con salarios inferiores, no por el hecho de ser mujeres.
Segun palabras de Y.L.P., auxiliar de enfermeria de 25 afios, “aunque hombres hay
pocos, se cobra lo que marca el convenio, independientemente de que seas hombre o

mujer”.

Asi, una de las teorias que tratan de explicar la segregacion laboral por género,
la teoria del mercado dual del mercado de trabajo, enmarcada dentro de la corriente
neoclasica del capital humano, sostiene que existen dos grandes bloques que engloban
todas las profesiones posibles. El primero, coincide con las profesiones masculinizadas
y a menudo cuenta con sindicatos poderosos, puestos con salarios elevados, buenas
condiciones laborales, empleo de tecnologia avanzada y estabilidad laboral. Mientras, el
segundo, coincidente con las profesiones feminizadas, cuenta con una menor presencia
sindical, otorgando mayor discrecionalidad al empleador, conteniendo puestos con

peores condiciones laborales, menores salarios y mas inestables (Piore, 1969).

Esto estd ocasionado, en gran medida, porque la cultura de negocios
predominante es masculina y tiende a reproducir en el mercado laboral estereotipos
sociales acerca de la mujer a fin de menospreciar su valia. Asi, segun la teoria de las
diferencias compensatorias o igualadoras las profesiones masculinizadas, por lo general
mas peligrosas o indeseables, estarian recompensadas con mayores salarios, siendo,
nuevamente, en este tipo de profesiones mds probable detectar diferencias, en este caso
salariales, por razoén de género aludiendo a una menor productividad femenina, pese a
no estar siempre justificada. En este tipo de profesiones, el estereotipo de que las
mujeres no tienen la capacidad fisica necesaria sigue muy presente, pese a que las

nuevas tecnologias estan reduciendo este tipo de exigencias (Smith, 1776).

Por tanto, la discriminacion sexual afecta principalmente a la contratacion de
mujeres para trabajos que no concuerdan con los estereotipos. De este modo, ceteris

paribus, los empresarios prefieren contratar a hombres, por lo que las féminas deben
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aceptar salarios inferiores que los hombres para acceder a trabajos similares, es decir,
las mujeres son objeto de discriminacion salarial principalmente en los sectores
masculinizados (England y Farkas, 1986; Goldin, 1990). En palabras de M.A.F.
empleada en equipos de transformacidon de 45 afios: “yo cobro cien euros menos que
mis compafieros de equipo que la empresa justifica por ‘modalidad de contrato’, la
cuestion es que hacemos lo mismo, pero mi salario base es inferior. El motivo lo

desconozco™.

Adicionalmente, conviene destacar, que no todas las fuentes de diferencias
salariales tienen que provenir del componente discriminatorio, sino que la
descomposicion salarial de Oaxaca-Blinder (1973) disgrega las diferencias salariales en
dos partes: por un lado la explicada por las diferencias de productividad entre ambos
géneros, y, por otro, la parte no explicada o debida unicamente al sexo. De este modo,
no podemos asumir que las diferencias salariales sean discriminatorias, sino que
necesitariamos conocer la productividad que presenta cada mujer concreta para poder

afirmar que exista discriminacién. A la luz de lo anterior proponemos:

Proposicion 6: Cuanto mds feminizados son los sectores, la discriminacion
salarial afecta a todos sus integrantes. De lo contrario, cuanto mds masculinizados
estan los sectores, mayor discriminacion contra trabajadores del mismo nivel se

observan en funcion del género.

Otro de los problemas que las mujeres encuentran en el mercado laboral, esta
asociado al trato recibido por parte de superiores y compafieros. Asi, una gran cantidad
de mujeres perciben diferencias entre ellas y otros compaifieros, sin que factores de tipo
personal incidan en un menor nivel de productividad. Estas diferencias suelen provenir
de los puestos de mando como sefiala M.A.F., empleada en equipos de transformacion
de 45 afios, “mi primer jefe, no se me olvidara en la vida, es el tipico machista. Su frase
mas tipica era ‘mujer de pelo largo, inteligencia corta’, estuve llorando casi un mes
cuando iba a trabajar, era insufrible, aunque no pudo conmigo, aguanté hasta el final, y
cuando me fui, al final, con la boca pequefia, me reconoci6 que era una gran contable”.
O, incluso, de los propios compaiieros, nuevamente en palabras de M.AF.: “en mi

actual trabajo entre los equipos, no sé por qué razon, algunos de los compaferos nos
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llevan entre algodones. Te dicen cosas como, por ejemplo, no hagas fuerza déjalo yo
bajo la mercancia, etc. Para ellos seguimos siendo el sexo débil cuando [...] la mayoria
de mis compafieras estdn totalmente preparadas para el trabajo, aunque siempre hay

excepciones”.

Lo cierto es que, en general, las barreras con las que se encuentran las mujeres
a la hora de progresar en sus carreras estan basadas principalmente en las consecuencias
derivadas de la cultura patriarcal, principal creadora de las relaciones de poder
asimétricas entre hombres y mujeres, de modo que, el hombre, tradicional poseedor de
los atributos més valorados, ha alcanzado los puestos mds relevantes estratégicamente
hablando, mientras la mujer ha estado relegada a tareas consideradas auxiliares o0 menos
relevantes. De hecho, atin no se ha superado del todo (Marshall, 1992; Maier, 1999).
Ademas, a menudo las organizaciones no se perciben a si mismas como perpetuadoras
de dichas relaciones desiguales entre géneros, pero lo cierto es que, al perpetuar la
cultura organizativa tradicional, vinculada exclusivamente con la figura masculina,
estan depreciando, a su vez, todo lo relacionado con los roles femeninos (Barbera,

Estellés y Dema, 2009).

Esto, de nuevo, es mas frecuente en sectores masculinizados, como puede verse
en la declaracion de M.A.F. que acabamos de mostrar. La cultura de este tipo de
ocupaciones es predominantemente masculina, considerando superiores a los hombres
en base a caracteristicas consideradas masculinas como: agresividad, independencia,
activos, competitivos, ambiciosos, etc. (Adler, 2002). Encontrando las féminas mayores
barreras a su avance, tanto por parte de los empleadores, como de los compafieros

(Lyness y Thompson, 2000). De este modo proponemos:

Proposicion 7: Cuanto mayor es la influencia de los estereotipos de género
negativos asociados a la mujer en el entorno laboral, mayor es la tendencia existente al
trato de las mujeres como tales en vez de como empleadas o comparieras de trabajo.
Ast, cuanto mds masculinizado esta el sector industrial, mayor es la discriminacion

laboral padecida por las mujeres en las redes sociales.

En vista de semejante situacion, parece redundante afirmar que las mujeres

encuentran mayores barreras que los hombres para el desarrollo de sus carreras
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profesionales, pues, si bien estos comportamientos discriminatorios estan latentes en el
desarrollo de la actividad profesional, se hacen ain mas visibles en los procesos de
promocion profesional. De este modo, lo cierto es que, a pesar de los cambios que se
han producido en los roles femeninos, gracias a los cuales, las mujeres han accedido a
cargos anteriormente reservados a los hombres, la presencia femenina en puestos de
relevancia continua siendo limitada en casi todos los paises, a pesar de que no existen
limitaciones de tipo legal que justifiquen semejante situacion: es el ‘techo de cristal’

(Burin, 1996).

Es decir, la menor presencia femenina en las cuispides organizativas es un
hecho, tanto en las profesiones feminizadas, como manifiesta M.F.L., enfermera de 39
afios: “a pesar de que mi trabajo es eminentemente femenino, en los puestos de mando
hay un porcentaje muy elevado de hombres. Ellos tienen una progresion vertical de sus
carreras superior. Por ejemplo, hasta hace poco como coordinadores s6lo querian
hombres. En el despacho son tres personas, de las cuales dos son hombres. Si de los
trabajadores el 90% son mujeres, en el despacho eso también deberia ser asi y no lo es.
El problema es que se trata de puestos de confianza”. Obviamente, esto sucede también
en sectores laborales masculinizados, donde E.G.F., ingeniera en telecomunicaciones de
28 afios, afirma: “en mi ocupacidn la menor presencia femenina estd generalizada a lo
largo de toda la jerarquia y, como es logico, sucede también en los puestos de
responsabilidad”. Por lo tanto, no es de extrafiar que las mujeres sean conscientes de
ello y traten de encontrar explicaciones, algunas de ellas provenientes del propio
mercado de trabajo, aunque no en exclusiva. En este sentido, M.A.F., empleada en
equipos de transformacion de 45 afios, manifiesta que “seguimos pensando que el
hombre estd mas cualificado que la mujer para el mando, aunque esto no sea asi
realmente. En mandos intermedios si, hay muchas mujeres. Por ejemplo, en las tiendas
el mayor rango es gerente, y casi todos son hombres, pero el segundo puesto importante
es jefe de turno, donde casi todo son mujeres. De hecho, a menudo, son ellas quienes

llevan la tienda sin que los gerentes se preocupen de nada”.

No debemos olvidar que las politicas de seleccion y promocién conducentes a
ocupar puestos directivos no suelen derivarse del uso de procedimientos de seleccion

estandarizados, sino que en este tipo de puestos suele primarse a los candidatos
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procedentes de circulos de confianza (Escuela de Organizacion Industrial, 2001). De
este modo, al ser los decisores eminentemente masculinos tienden a alejar a las mujeres
de la cuspide, pese a que la incorporacion femenina en puestos de direccion no se limita
a cuestiones éticas, sino que existen evidentes razones competitivas y de negocio que
aconsejan la presencia femenina en direccion (Adler, 2001; Carter, Simkins y Simpson,
2003; Catalyst, 2004). Asi, M.F.L. enfermera de 39 afios, manifiesta: “todos los cargos
de relevancia, son cargos de confianza, ahi no influyen los meritos y estd plenamente
reconocido. Todo el mundo sabe que es asi y lo asumen como normal. En este sentido,
los hombres favorecen la escasa presencia de mujeres en el poder eligiendo a otros

hombres por afinidad”.

(Por qué sucede esto, algo, al menos aparentemente, tan irracional? Podemos
ofrecer una explicacion apoyandonos en la teoria de la agencia, pues, dado que los
objetivos de la empresa no siempre coinciden con los objetivos de los directivos, en
muchos casos los decisores aprovechan la discrecionalidad proporcionada por su cargo
para maximizar su propia funcién de utilidad, a pesar de que esa decision pueda afectar
negativamente a la competitividad empresarial (Ross, 1973). Ademas, teniendo en
cuenta que el modelo tradicional de éxito ha estado vinculado al género masculino, se
ha obligado a muchas mujeres a encajar en esa cultura masculina mediante la imitacion,
impidiendo, asi, la proliferacion de un modelo directivo femenino que sirva de
referente, pues cuando las mujeres se muestran de un modo femenino, es cuando son
victimas de reprobaciones. De este modo, en determinados circulos sociales los
hombres siguen viendo a las mujeres como tal, no las asocian a su papel profesional,
evitando, asi valorarlas por su capacidad y guiandose mas por motivos personales que

por otros estrictamente profesionales a la hora de ascender (Lyness y Thompson, 1997).

Sin embargo, pese a que el sistema tradicional de negocios no parece dar la
suficiente cabida a la mujer en puestos de responsabilidad, el colectivo femenino
encuentra positiva y motivadora la presencia femenina en puestos directivos. Como
sefiala M.F.L., enfermera de 39 afios: “considero positiva la presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad pues demuestra que poco a poco vamos evolucionando,
aunque sea muy poco a poco, por lo que me resulta motivador”. Ademas, también ejerce

efectos positivos para la empresa, como asegura Y.L.P., auxiliar de enfermeria de 25
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afios: “en un puesto de responsabilidad debe estar una persona cualificada y preparada
para ocupar dicho puesto, independientemente del género, de lo contrario se perjudica a
la empresa a su conjunto [...] para mi es indiferente que mi superior sea hombre o mujer

si hace bien su trabajo”. Lo que nos lleva a proponer:

Proposicion 8: Cuanto mayor es la prevalencia masculina en los puestos de
direccion, mas dificil resulta superar el techo de cristal por parte de las mujeres y mds
probable es que la eleccion de mujeres para cargos de responsabilidad se apoye en

razones personales, no profesionales.
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Capitulo S. Conclusiones.

Pese a que la situacion laboral de las mujeres se ha abordado desde multiples
perspectivas, continda albergando un fuerte interés. Es por ello que el presente trabajo
ha buscado determinar hasta qué punto existe discriminacion laboral por razén de
género en el mercado de trabajo espafiol y qué parte de las diferencias en la trayectoria
laboral masculina y femenina estdn ocasionadas por discriminaciones padecidas por la
mujer, ajenas al entorno laboral, que también le afectan, de modo que no dejan de
suponer una barrera adicional en la carrera profesional femenina. En otras palabras, la
presente investigacion ha buscado explicar cudles de esas diferencias son consecuencia

del efecto género y cudles son resultado del denominado perfil femenino.

A fin de materializar dicho objetivo el andlisis se ha dividido en dos fases. La
primera de ellas coincide con los dos primeros capitulos del presente trabajo y contiene
el marco tedrico. Mientras, la segunda contiene un analisis empirico, de tipo cualitativo,

consistente en un analisis de casos.

En primer lugar, dado que la incorporacion femenina al mercado laboral ha
sido relativamente reciente, se ha realizado una breve reflexion acerca de la evolucion
del papel de la mujer en el entorno social y familiar, a fin de comprender el impacto que
han tenido los cambios sociales de las tltimas décadas en la mujer de hoy, asi como la
importancia que tienen en la carrera profesional femenina determinados valores

tradicionales, derivados de la cultura patriarcal, que ain perduran en la sociedad.

Posteriormente, se han abordado los principales puntos de desigualdad entre
hombres y mujeres en el mercado de trabajo. Uno de ellos es la segregacion laboral,
que supone uno de los principales desencadenantes de la diferente distribucion por
ocupaciones segun el género, es decir, de la segregacion horizontal. Seguido por el
analisis del fendmeno denominado ‘techo de cristal’, uno de los principales causantes de
la diferente proporcidén de hombres y mujeres en puestos de responsabilidad, es decir, de
la segregacion vertical. Ademas de la discriminacion salarial, pues la distancia que
separa las ganancias de hombres y mujeres, pese a que se ha reducido con el paso del

tiempo, alin es importante.
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A continuacién, a fin de situar el presente trabajo en su contexto de
investigacion y poder justificar la metodologia empleada en el mismo, se han expuesto
aspectos tedricos relativos a la metodologia de investigacion haciendo un recorrido a
través de las diferentes técnicas, tanto cuantitativas como cualitativas, analizando sus
caracteristicas principales, idoneidad en funciéon de los objetivos perseguidos,

diferencias y similitudes, asi como pros y contras.

En base a ello, se tomd la decision de llevar a cabo un analisis de casos por
resultar este tipo de técnica especialmente adecuada para abordar problemas practicos,
aunque delicados, donde las experiencias de los participantes son importantes y el
contexto de la situacion fundamental (Bonoma, 1983). Para su realizacién se tomd una
muestra de ocho mujeres con las que se mantuvieron entrevistas semiestructuradas a fin
de obtener los testimonios necesarios para probar, o desmentir, la teoria contenida en el

marco tedrico y obtener, asi, conclusiones conducentes a generar teoria emergente.

De todo ello podemos concluir que cuanto mayor es el nivel socio-cultural de las
mujeres, mayor es el valor que le otorgan a su carrera profesional y, por tanto, mayores
son sus posibilidades futuras en el mercado de trabajo (Hisrich y O Brien, 1981). De
este modo, los entornos con nivel socio-cultural mas bajo, tienden a valorar su empleo
en términos exclusivamente monetarios, obviando todas las demas implicaciones, como
la independencia que este proporciona o la autorrealizacidon. Lo que nos lleva a afirmar
que el primer elemento de discriminacion laboral femenina se encuentra en su propia

familia de origen.

Adicionalmente, las mujeres tienden a simultanear trabajo y familia, dando
prioridad, a menudo, a sus obligaciones familiares frente a las laborales tendiendo a ser
las encargadas, sino Unicas, mayoritarias, de las labores domésticas (Loscocco, 1991).
Esa asignacion asimétrica de las tareas del hogar constituye una forma de
discriminacion hacia las mujeres, ejercida nuevamente por la familia. De este modo, los
entornos socio-culturales mas pobres tendrdn una mayor propensién a aceptar y
perpetuar este tipo de comportamientos, mientras los mas culturizados, tenderan a una
educacion mas igualitaria al ser mas conscientes de sus implicaciones futuras. Asi,

cuanto mayor es la influencia de la cultura tradicional en una sociedad, mayor es la
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discriminacién laboral de la mujer ejercida desde su propio entorno, y aquella es mayor

en entornos socio-culturales mas pobres.

Por otro lado, se perciben diferencias, cuantitativas y cualitativas, en lo que a
educacion se refiere. De modo que, entre las personas de mayor edad es mas probable
que existan diferencias educacionales cuantitativas por razones de género, derivadas de
la cultura patriarcal, aunque este tipo de diferencias ya no suponen una barrera en la
carrera profesional de las mas jovenes. Sin embargo, las diferencias cualitativas son
independientes de la edad, aunque pueden distinguirse diferencias generacionales. De
este modo, cuanto mayores son las mujeres mas probable es que el imperativo familiar
haya condicionado su formacion. Mientras, entre las mas jovenes lo mas probable es
que el entorno socio-cultural sea el responsable de dichas diferencias, aunque de un
modo irreflexivo, es decir, que los estereotipos dominantes en su entorno sean los
condicionantes de su decision, pues el sexismo se caracteriza por ser invisible,

inconsciente y sutil (Bonal, 1998).

Otro aspecto relevante en la carrera profesional femenina es la maternidad. No
debe obviarse que ser madre supone un handicap importante, ya no so6lo en su vida
personal, sino también en la laboral pues, de acuerdo con la concepcion tradicional de la
vida familiar, mayoritaria en la sociedad, se supone obligacion de la mujer. Si bien es
cierto que muchas mujeres perpetian la desigualdad existente entre hombres y mujeres
con su propio comportamiento y aceptando el de sus parejas, también lo es que en el
mercado de trabajo, a menudo, se replica la situacion social de la mujer (Bhatnagar y
Rajadhyaksha, 2001). De este modo, las parejas deben aprender a negociar las
demandas de la familia, pero también, es fundamental el apoyo institucional,
especialmente proveyendo servicios como guarderias, pues supone un importante
elemento igualador, al evitar la necesidad de eleccion entre la carrera profesional y la

familia, contribuyendo, asi, a una menor discriminacion laboral femenina.

Las diferencias formativas de partida influyen en el mercado laboral, de modo
que, la mayor presencia de un género u otro en una determinada ocupacion es la
causante de que esta sea clasificada como masculina o femenina debido a la multitud de

valores sexistas con los que cuenta la sociedad, generando una falta de igualdad real de
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oportunidades, al existir preferencias por género en funcion de la tarea a realizar (Lopez
y Soto, 2000). De este modo, cuanto menor es la influencia de los estereotipos en los
decisores, mas imparciales son en la seleccion y mayor es su tendencia a seleccionar a
las personas apoyandose en motivos meritocraticos, y, por tanto, mas igualitaria sera la
contratacion en una ocupacion. Ademas, por lo general, cuanto mas masculinizado se
encuentra un entorno de negocios, mayor es la influencia de estereotipos en las

decisiones haciendo que las mujeres reciban un trato discriminatorio.

Asi, actualmente, la mayor parte de las diferencias salariales por género
existentes en el mercado laboral estdn ocasionadas, ya no por el género en si, sino a
consecuencia de la segregacion por género. Es decir, las mujeres perciben, de media, un
salario inferior al de los hombres porque se concentran en profesiones feminizadas y
estas cuentan con salarios inferiores, no por el hecho de ser mujeres. En este sentido, es
en la presencia femenina en profesiones masculinizadas donde es mas probable detectar
diferencias salariales por razéon de género aludiendo a una menor productividad
femenina, pese a no estar siempre justificada, siendo victimas, en este sentido, del
efecto género (England y Farkas, 1986). De modo que cuanto mas feminizados son los
sectores, la discriminacion salarial afecta a todos sus integrantes. De lo contrario, cuanto
mds masculinizados estan los sectores, mayor discriminacién contra trabajadores del

mismo nivel se observan en funcion del género.

Por otro lado, a menudo las féminas son victimas de los estereotipos de género
negativos asociados a la mujer en su entorno laboral, de esta forma, cuanto mayor es la
influencia de éstos, mayor es la tendencia de superiores y compaifieros a tratarlas como
mujeres y no como empleadas o compafieras de trabajo (Lyness y Thompson, 2000).
Esto sucede sobre todo en los sectores industriales, por estar estos mas masculinizados,
de modo que, es en estos donde la discriminacion padecida por las mujeres en las redes

sociales es mayor.

La fuerte influencia de la cultura de negocios clasica conduce a una menor
presencia femenina en las ctspides organizativas, tanto en las profesiones feminizadas
como en las masculinizadas debido al ‘techo de cristal’ (Burin, 1996). Esto es porque

los procesos de seleccion conducentes a ocupar dichos cargos se rigen por circulos de
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confianza. Asi, al ser los decisores eminentemente masculinos y poseer una alta
discrecionalidad, a menudo seleccionan en funciéon de sus propios intereses y no
pensando en la compafiia. De este modo, cuanto mayor es la prevalencia masculina en
los puestos de direccion mas dificil resulta superar el techo de cristal por parte de las

mujeres.

El valor de esta investigacion desde la perspectiva de la direccion de empresas,
tanto desde el punto de vista académico como el practico, reside en la posibilidad de
comprobar la incidencia de todas estas cuestiones en el mercado de trabajo espafiol, a
través de las vivencias de mujeres que pertenecen al mismo. Para que, a través del
conocimiento de los motivos y los desencadenantes de la discriminacidon laboral por
género, seamos capaces de erradicar, o bien disminuir, dichas conductas a fin de

alcanzar el equilibrio.

Ademads, esta investigacion podria considerarse valiosa en cuanto al
establecimiento de politicas publicas. Pues desde los organismos publicos se han
tomado medidas conducentes, por ejemplo, a una presencia igualitaria en puestos de
direccion. Sin embargo, estan obviando el problema de base, relativo a los estereotipos
de género y las creencias culturalmente establecidas, de modo que las politicas no
consiguen totalmente la efectividad buscada, sino que, como en este caso concreto, se
cubren puestos con mujeres que se adaptan al estereotipo masculino y no permiten la

proliferacion de un modelo femenino que conduzca a la igualdad efectiva.

Sin embargo, la via adecuada serian las politicas educativas, de modo que los
aspectos en los que se deberia incidir institucionalmente es la concienciacion acerca de
la importancia que tiene la educacidn, especialmente la impartida en el seno familiar,
pues supone una base solida para la consecuciéon de una sociedad igualitaria.
Adicionalmente, el endurecimiento de la formacion reglada contribuiria a un incremento
cultural de la poblacion, que conllevaria efectos positivos sobre la igualdad, en
particular la de género. Por otro lado, un mayor apoyo a la infancia, especialmente
mediante guarderias, supondria cubrir una de las principales necesidades de las familias

con hijos pequefios, de modo que las mujeres podrian permanecer en el mercado laboral
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en igualdad de condiciones que los hombres al reducir las barreras femeninas desde la

base de la pirdmide organizativa, hasta la ctspide.

Con la presente investigacion se ha buscado identificar las causas conducentes
a la discriminacion laboral femenina, asi como a otras desigualdades, que, pese a no ser
discriminatorias, suponen una importante barrera para las mujeres, tratando de encontrar
argumentos explicativos de su razén de ser. Sin embargo, no debemos obviar las
limitaciones con las que cuenta esta investigacion. Por un lado, el particular punto de
vista del investigador ha llevado a efectuar un marco tedrico concreto, dando
importancia a unos puntos especificos, que no tienen por qué coincidir con el punto de

vista de otras investigaciones y que, por lo tanto, supone un factor determinante.

Partiendo de esta limitacion, el estudio de casos cuenta con otras como, por
ejemplo, el presupuesto o el tiempo disponible para realizarla, pero sobre todo, la
muestra existente, con la que se ha tratado de establecer una primera aproximacion a los
problemas, por lo que no puede suponerse una generalizacion a la poblacion en su

conjunto.

No obstante, pese a las limitaciones, la presente investigacion podria sentar las
bases para la realizacion de una investigacion en mayor profundidad, en la que se pueda
recurrir a técnicas cuantitativas para poder ofrecer datos numéricos relativos a dichas
conclusiones de modo que pudiéramos contar con una vision mas completa de la

realidad planteada.
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Anexo 1. Cuestionario.

Buenos dias, en primer lugar agradecerle su colaboracion, pues resulta muy

valiosa para el desarrollo de mi proyecto fin de master titulado Discriminacion laboral

femenina. El objetivo de esta entrevista es poder conocer sus experiencias personales en

el entorno laboral, para ello es necesario conocer algo mas de usted, a lo que

procederemos a continuacion.

Antes de ello, y a fin de que pueda responder con total confianza, le aseguro

que toda la informacion proporcionada sera tratada con total confidencialidad, de modo

que sus datos personales seran tratados a partir de iniciales o cualquier otro codigo

identificativo que preserve su intimidad. Una vez dicho esto, y si no tiene ninguna duda,

procederemos a dar comienzo a la entrevista.

1
2
3.
4
5

(Podria decirme su nombre y apellidos?

(Podria decirme su edad?

(Qué estudi6 usted y hasta que nivel (basico, grado medio...)?

(Recuerda el motivo por el que se decant6 por esos estudios en concreto?

(Me podria resumir en qué ha trabajado y donde, con las fechas aproximadas,

asi como a que se dedica actualmente?

En su puesto de trabajo ;Ha percibido alguna vez diferencias inexplicables entre

usted y algun hombre? ;Y entre usted y otras mujeres? Si la respuesta es si:

e En qué sentido y por qué?

Teniendo en cuenta lo anterior, ;se ha sentido discriminada en alguna ocasién en

su puesto de trabajo? Si la respuesta es si:

e Cuando, por qué y por quién?

(Convive en pareja o con hijos? Si la respuesta es si:

e ;Ha percibido en alguna ocasion que esto le afectaba laboralmente de algin
modo?

e /Cree que tiene algun efecto en su propio desempefio dentro del puesto
(bajas, retrasos...)?

o Cémo logra equilibrar vida laboral y personal? ;En qué apoya sus

decisiones?

91



MBA«

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Anexo.

e ;Podria comentar algin problema laboral padecido y como se implicd su
pareja (que le aconsejd, que opinaba....)?

e En caso de no tener hijos: ;Cree que tener descendencia supondria algiin

inconveniente a la hora de conciliar su vida laboral y personal?
(Cree que la falta de servicios como guarderias o estancias infantiles supone una
barrera en la carrera laboral de las mujeres?
Tradicionalmente, se ha considerado que las labores domésticas dentro de una
pareja eran responsabilidad de la mujer ;Opina que esta consideracion continua
estando vigente? ;Cree que esto condiciona la trayectoria laboral de las mujeres?
Pese a que en los procesos de seleccion no esta permitido hacer alusion al sexo
(Cree usted que es un factor que se tiene en cuenta? Si la respuesta es si:
o ;Por qué?
(Recuerda usted si en algun proceso de seleccion en el que haya participado
hacian preguntas relativas a las cargas familiares o similares? Si la respuesta es
si:
e ;Puede poner algun ejemplo?
(Cree usted que en su ocupacion algunos puestos se otorgan teniendo en cuenta
los circulos de influencia? (Por ejemplo, conocer algiin empleado o al jefe) Si la
respuesta es si:
e /Cree usted que esta situacion afecta también a la promocion de personal o,
por el contrario, se asciende a las personas con mejor desempefio?
e /Cree que todo esto le perjudica de algin modo?
(Su realidad laboral se corresponde con sus perspectivas? Es decir, jha
alcanzado sus metas laborales? ;Su objetivo era ocupar el puesto que ocupa? Si
la respuesta es no:
e ;Cree que alcanzara sus metas laborales algiin dia? Si la respuesta es no:
e ;Por qué cree que no las ha alcanzado/ no las alcanzara?
(Alguna vez ha oido el término ‘techo de cristal’ en la carrera profesional
femenina? Si la respuesta es si:

e /A qué cree que hace alusion?
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16. En base a sus experiencias ;Cree que las mujeres tienen mayores dificultades
para ascender? Si la respuesta es si:

e ;Por qué? ;A qué cree que es debido?

17. ;Cree que, en parte, las mujeres no ascienden porque dan mas valor a otros
aspectos de su vida voluntariamente (familia, ocio...)?

18. ;Cree que, por lo general, la familia y entorno cercano apoya a las mujeres para
que sean arriesgadas en sus carreras profesionales? (Es decir, para que ocupen
puestos de responsabilidad, monten negocios por cuenta propia, tomen
decisiones, etc.)

19. ;En su empresa actual, o en alguna de las anteriores, alguna mujer
ocupa/ocupaba puestos de responsabilidad? Si la respuesta es si:

e ;Esesto habitual en su ocupacion?

e /Considera que las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad tienen la
misma autoridad que la que tendria un hombre en su lugar?

e /Valora/ valoraba positivamente que sea/ fuese una mujer la que ocupase ese
cargo de responsabilidad?

20. ;Qué caracteristicas cree que debe tener un superior? ;Cree que tanto una mujer
como un hombre pueden tener esas caracteristicas?

21. ;Considera que, dentro de su ocupacidon, hombres y mujeres que realizan las
mismas tareas perciben el mismo salario? Si la respuesta es no:

e ;Tiene constancia de algin hecho similar?

22. ;Cree que cuando usted era nifia se educaba de diferente modo a nifios y nifias?

(Cree que esto continua siendo asi en la actualidad? Si la respuesta es si:

e En qué sentido percibe usted diferencias entre ambos sexos?

e /Cree usted que tales diferencias afectan a la situacion laboral de  las
personas?

23. ;Si su familia pudiera sustentarse Unicamente con el sueldo de su pareja usted

preferiria dejar de trabajar? ;Su pareja, en caso de tenerla, estaria de acuerdo?

Llegados a este punto, daremos la entrevista por finalizada. Le agradecemos
nuevamente su colaboracidn. ;e gustaria afiadir algo més relacionado con el tema que

abordamos?
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Anexo 2. Resumen de los hallazgos mas relevantes del Analisis de Casos.
Y.L.P. E.G.F. M.F.L. M.E.E.G. M.AF. B.F.L. RM.A.SF. N.M.V.
25 afios 29 afios 39 afios 41 afios 45 afios 55 afios 58 afios 62 afios
*Estudios *FP I  Aux. | *Ingenieria *  Diplomatura | *FP *FP I | *Diplomatura *E.G.B y | *Bachiller
*Motivos para enfermeria Telecomunicaci | enfermeria Peluqueria Administracion | Magisterio cursos 3 de | elemental ’ y
la eleccion *Decision ones *Decision *Decision *Impuesta por | *Impuesta por formacién mecanografia
propia *Decision propia propia las las *Impuesta por | *Decision
propia circunstancias | circunstancias | las propia
circunstancias
Experiencia *Comercio *Ingenieria *Aux. *Peluqueria *Comercio *Educacion *Empleada de | *Empleada de
* Aux. Educador * Administracié | *Hosteleria hogar hogar
enfermeria *Enfermeria n *Educadora *Comercio *Au?(. ‘ '
*Recepcion social *Hosteleria administrativa
*Coordinacion *Emprendedora *Operaria  de
aperturas . fontaneria y
Emprendedora | ;pagileria
social
*Aux. ayuda a
*Empresaria domicilio
industrial
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Y.L.P. E.G.F. M.F.L. M.E.E.G. M.AF. B.F.L. R.M.ASF. N.M.V.

25 afios 29 afios 39 afios 41 afios 45 afios 55 afios 58 afios 62 afios
*Percepcion *No *No *Si *No *Si *Si *Si *No
diferencias
« .
_Se 'ha' sentido *No *No *Si *No *Si *Si *Si *No
discriminada
Influencia *No *Si, es posible *Si, de modo | *Si, de modo | *Si, de modo | *No *Si *No
descendencia importante importante importante
Tareas * Las mujeres | * Las mujeres | ¥ Las mujeres | * Las mujeres | ¥ Las mujeres | * Las mujeres | * Las mujeres | ¥ Las mujeres
domésticas siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo | siguen siendo

las principales | las principales | las principales | las principales | las principales | las principales | las principales | las principales

responsables responsables responsables responsables responsables responsables responsables responsables
Incidencia del | *Si *Si *Si, aunque no | *No *Si *Si *Si *Si, aunque no
género en la en el sector en el sector
seleccion publico publico
Existencia *Si, tanto en | *Si, tanto en | *Si, tanto en | *Puede ser *Si, tanto en | *A veces en | *Si, tanto en | *Si, tanto en
circulos de | seleccién como | seleccion como | seleccion como seleccion como | seleccion, no | seleccidn como | seleccidon como
influencia promocion promocion promocion promocion tanto en | promocion promocion

promocion
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Y.L.P. E.G.F. M.F.L. M.E.E.G. M.AF. B.F.L. R.M.AS'F. N.M.V.
25 afios 29 afios 39 afios 41 afios 45 afios 55 afios 58 afios 62 afios
Existe el techo | *Si *Si, aunque la | *Si *Si, aunque en | *Si *Si *Si *Si
de cristal menor esta profesion
presencia es la tendencia es
generalizada en establecerse por
su ocupacion cuenta propia
No promocion | *Impuesta *Propia, es | *Impuesta *Propia, es | *Impuesta *En parte | *En parte | *En parte
profesional por posible que den posible que den propia y en|propia y en|propia y en
decision propia mas valor a mas valor a parte impuesta | parte impuesta | parte impuesta
o impuesta otras cuestiones otras cuestiones
El entorno | *Si, el sexo no | *Si, el sexo no | *No, la | *No, la | *No, la | *No, la | *No, la | *No, la
impulsa a las | influye influye sociedad se | sociedad se | sociedad se | sociedad se | sociedad se | sociedad se

mujeres

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

enfoca al logro
del hombre en
detrimento  de

la mujer la mujer la mujer la mujer la mujer la mujer
*Presencia *Inferior a la | *Inferior a la | *Inferior a la | *Ambos *Inferior a la | *Inferior a la | *Inferior a la | *Inferior a la
femenina  en | masculina masculina masculina géneros por | masculina masculina masculina masculina
puestos i de | pe es | *Me es | *La valoro | 12ual *La valoro | *La valoro | *Me es | *Me es
responsabilidad | . .. L - * . o o L
indiferente indiferente positivamente Me es | negativamente | positivamente indiferente indiferente
*Valorela indiferente
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Y.L.P. E.GF. M.F.L. M.E.E.G. M.AF. B.F.L. RM.A.SF. N.M.V.
25 afos 29 afos 39 afios 41 afos 45 afos 55 afios 58 afios 62 afios
Igual salario *Si *Si *Si *El salario lo | *No *Si *No *Si
fija cada uno,
pero si
Educacion *Antes *Antes *Antes *Antes *Antes *Antes *Antes *Antes
infantil diferente diferente diferente diferente diferente diferente diferente diferente
* Actualmente * Actualmente * Actualmente *Actualmente * Actualmente * Actualmente * Actualmente * Actualmente
igual diferente diferente diferente diferente diferente igual diferente
Dejaria de | *Si, si tuviera | *No *No *No *Cuando tuve a | *No *Cuando tuve a | *Cuando tuve a
trabajar si | hijos pequefios mis hijos lo mi  hija no | mis hijos no
pudiese lo dejaria dejé, ahora no trabajaba, ahora | trabajaba, ahora
seria posible no seria posible | no seria posible
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