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Entrados en el siglo xxI, los datos ponen de manifiesto que la presencia
de las mujeres en el mundo laboral va aumentando progresivamente; sin
embargo, esta situacion no ha evitado que las mujeres se encuentren con
mas problemas en su promocion profesional que los hombres. Este ambi-
to de desigualdad de género en el mercado laboral se traduce en que se ob-
serva una reducida presencia de las mujeres en los puestos directivos de las
empresas, problema que se acentia si se consideran los niveles mas altos de
la jerarquia profesional. Por ejemplo, si se supone que el nombramiento
para entrar en los consejos de administracion de las empresas supone al-
canzar la cima profesional, es posible afirmar que las mujeres tienen im-
portantes dificultades para llegar a la cima, puesto que su presencia en los
consejos es muy reducida. De esta manera, desde el punto de vista de las
politicas de igualdad de género el reto no so6lo consiste en la plena incor-
poracion al mercado laboral de las mujeres, sino también en establecer las
condiciones que posibiliten el ascenso profesional de las mismas en igual-
dad de condiciones que los hombres.

El primer objetivo de este estudio es determinar cuales son las variables
personales y profesionales que influyen en la participacion de las mujeres
en los puestos directivos de las empresas, y a partir de ahi estimar en qué
medida se dan situaciones de desigualdad/discriminacioén contra las muje-
res en cuanto al acceso a los puestos directivos. El segundo objetivo es lle-
var a cabo una cuantificacion del namero de mujeres que se encuentran
en los consejos de administracion de las empresas madrilenas, tratando de
identificar aquellos factores que mejor permiten distinguir entre las em-
presas con mujeres en su consejo y aquellas que no cuentan con represen-
tacion femenina, para, en ultima instancia, establecer el perfil tipo de em-
presas que concentran un mayor numero de mujeres directivas. Y el tercer
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objetivo es proponer una serie de recomendaciones en materia de politicas
de igualdad de género encaminadas a aumentar el acceso de las mujeres a
los puestos directivos de las empresas.

Teniendo en cuenta estos objetivos, el estudio ha sido estructurado en 3
capitulos. El Capitulo I comienza con una delimitacion y discusion sobre el
concepto de techo de cristal; contintia con un analisis desde un punto de
vista teorico de las causas de esa insuficiencia de representacion femenina;
posteriormente presenta una recopilacion de los estudios significativos so-
bre el fenomeno del techo de cristal, distinguiendo entre aquellos que
cuantifican la discriminacion en la promocion para ocupaciones o sectores
concretos y aquellos que miden el techo de cristal para el conjunto de ocu-
pados de un pais; y, por ultimo, hace una revision de la literatura existente
sobre la cuantificacion de la presencia de las mujeres en los consejos de ad-
ministracion.

El Capitulo II se centra en el analisis general de la presencia de las mu-
jeres en los puestos de direccion de la Comunidad de Madrid, y en su com-
paracion con el conjunto de Espana. Se analiza la relacion existente entre
la participacion de las mujeres en los puestos de direccion y una serie de va-
riables relacionadas con sus situaciones personales y profesionales: edad, si-
tuacion familiar, formacion, sector donde trabajan, etc. Las bases de datos
que se emplean en este capitulo son: el Censo de 2001y el II Trimestre de la
EPA de 2005. En primer lugar se desarrollan los datos del Censo, cuya prin-
cipal ventaja reside en que permite trabajar con variables muy desagrega-
das. A continuacion se aplica el mismo procedimiento a los datos prove-
nientes de la EPA, que no se pueden desagregar como los otros pero que
tienen la ventaja de que se corresponden con un periodo mas cercano
(2005). Estos datos de la EPA son la base estadistica con la que se realiza el
analisis de regresion de los factores que influyen en la probabilidad de os-
tentar un cargo directivo (epigrafe 2.3). Dicho analisis se basa en los mode-
los Probit de eleccion binaria, que permiten estudiar como las distintas ca-
racteristicas personales y profesionales de los individuos influyen en su
probabilidad de ocupar cargos directivos. El Capitulo II termina con una
aplicacion de la metodologia de descomposicion de Oxaca-Blinder sobre
los modelos Probit de eleccion binaria anteriores. Dicha metodologia per-
mite estimar en qué medida esa menor presencia de mujeres en los niveles
de direccion se debe: a las diferencias en las caracteristicas profesionales y
personales de mujeres y hombres; o a la existencia de trabas o tratamiento
discriminatorio (por parte de las organizaciones) a la promocion profesio-
nal de las mujeres.

Una vez analizadas en el Capitulo II las caracteristicas personales y pro-
fesionales de los trabajadores y trabajadoras que ostentan cargos directivos,
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en el capitulo siguiente se realiza un analisis mas exhaustivo de la presen-
cia femenina en los puestos directivos (en los consejos de administracion)
desde el punto de vista de las caracteristicas de las empresas de empresas
de la Comunidad de Madrid.

En efecto, en el Capitulo III, a partir de una muestra de 2.938 empresas
de la Comunidad de Madrid, escogidas de forma aleatoria entre las
151.471 empresas en activo existentes en ella en abril de 2006 (en los regis-
tros del SABI, Sistema de Analisis de Balances Ibéricos), se cuantifica y de-
termina la representacion femenina en los consejos de administracion de
las empresas madrilenas. Se pone de manifiesto que sé6lo el 35% de las em-
presas analizadas tienen mujeres en sus consejos de administracion. Se
muestran las distintas funciones que desarrollan las mujeres dentro de esos
puestos de direccion. Y, a continuacion, se realiza un andlisis exhaustivo de
las caracteristicas de las empresas que presentan mayores porcentajes de
mujeres en los puestos de direccion con el fin de determinar cudles son las
variables que determinan una mayor presencia de las mujeres en estas esfe-
ras. Concretamente se analizan las empresas atendiendo a multiples crite-
rios tales como la distribucioén por sectores, la estructura accionarial, la dis-
tribucion por numero de empleados, etc. La principal novedad de la
investigacion realizada en este capitulo es que en la muestra seleccionada
(2.938 empresas), no solo aparecen representadas las grandes empresas de
la Comunidad de Madrid, sino también las medianas y pequenas, y al ser
mucho mayor la muestra permite ampliar la base del estudio hacia tipolo-
gias empresariales que no son recogidas por los estudios previos que se
centran mayoritariamente en las empresas que cotizan en bolsa (o en gran-
des empresas) y que son un porcentaje muy pequeno de la estructura em-
presarial espanola.

Finalmente, las conclusiones se presentan al final del libro, en donde,
en primer lugar, se ofrecera una recapitulacion de los principales resulta-
dos obtenidos, a lo que seguird un apartado en el que se recogeran una se-
rie de orientaciones generales para las politicas publicas encaminadas a au-
mentar la presencia de las mujeres en los puestos de direccion de las
empresas.
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Carituro |

Analisis teorico y revision del techo de cristal:
la escasa presencia de las mujeres
en los Cuerpos de Direccion

En este primer capitulo se definen varios conceptos fundamentales que
tienen que ver con el analisis de las barreras con que las mujeres se encuen-
tran en la promocion en la escala jerarquica, y especialmente con los obs-
taculos o dificultades a los que se enfrentan las mismas en la parte mas alta
de la jerarquia profesional: los consejos de administracion. En el segundo
epigrafe de este capitulo se analiza, desde un punto de vista tedrico y te-
niendo en cuenta la literatura existente al respecto, las causas de la escasa re-
presentacion femenina en los organos de direccion, llegando a la conclusion de
que el bajo porcentaje de mujeres es combinacion de dos fuerzas que po-
driamos denominar causas tltimas de dicho fenémeno: la autolimitacion
profesional de muchas mujeres y la existencia de conductas discriminatorias
de diverso tipo en el seno de las organizaciones. También en este capitulo
se realiza un analisis de los estudios existentes en materia de cuantificacion
o estimacion de discriminacion en la promocion, tratando de senalar los
principales resultados para distintos paises y/o ocupaciones. Por tltimo, en
el epigrafe final se recogen los estudios mas significativos espanoles e inter-
nacionales sobre la presencia femenina en los consejos de direccion de las
empresas.
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1.1.  QUE SIGNIFICA TECHO DE CRISTAL

El techo de cristal es una barrera invisible que se encuentran muchas mu-
jeres en un momento determinado en su desarrollo profesional, normal-
mente en el acceso a los puestos mas altos de la jerarquia de las organiza-
ciones en las que trabajan, de modo que una vez llegado a este punto muy
pocas mujeres franquean dicha barrera, estancando la mayoria su carrera
profesional. Esa barrera invisible se puede desglosar en dos tipos de obsta-
culos o limitaciones a la promocion profesional:

a) los obstaculos impuestos por complejos entramados de estructuras, o
normas no escritas, existentes en organizaciones tradicionalmente
dominadas por hombres.

b) las limitaciones profesionales que se imponen a si mismas muchas
mujeres (y todavia muy pocos hombres) con objeto de poder conci-
liar el trabajo fuera del hogar con las responsabilidades familiares y

el trabajo doméstico’.

Esta definicion precisa de una serie de aclaraciones:

— En la literatura sobre este tema se emplean dos definiciones del tér-
mino «techo de cristal», las cuales con frecuencia no quedan claramente
delimitadas. La primera (quiza la predominante) es mas estrecha, e identi-
fica el techo de cristal exclusivamente con los obstaculos referentes al pun-
to a). Un ejemplo de ello es el caso de Chinchilla y Poelmans (2005), las
cuales se refieren a «techo de cristal» para los obstaculos del punto a)y a
«techo de cemento» para los del punto 4). La segunda definicién identifi-
ca techo de cristal con ambos, los obstaculos del punto @)y los del punto b).
Un ejemplo es el caso de Jimeno y Redondo (2005), quienes se refieren al
punto a) como «factores externos» (que explican el techo de cristal) rela-
cionados con la cultura organizacional de la empresa, y al punto ) como
«factores internos» personales y familiares. Aqui se ha optado por una de-
finicion amplia, es decir, por la segunda acepcion del término techo de
cristal, ya que se parte de la consideracion de que, si bien se trata de obsta-
culos de naturaleza distinta, ambos tienen en comun su caracter de invisi-

! En este caso podriamos hablar de desigualdad o discriminacién previa (a la entrada al
mercado laboral), cuyos efectos también se acaban reflejando en los desiguales resultados
alcanzados en promedio por las trabajadoras y los trabajadores en el mercado laboral.
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bilidad, en el sentido de que no existen leyes ni codigos visibles que impon-
gan a las mujeres semejantes limitaciones®.

— Por otro lado, algunos autores distinguen entre otras dos acepciones
alternativas de techo de cristal, seguin el nivel jerarquico considerado (véan-
se Baxter y Wright, 2000; y Britton y Williams, 2000). Una primera, mas ge-
neral, entiende que «techo de cristal» es sinonimo de «desigualdad en la
promocion profesional», y que esta tltima se puede dar tanto en la promo-
cion hacia los puestos del nivel mas alto de la jerarquia de las organizacio-
nes como en la promocion hacia puestos directivos o de poder de caracter
inferior a los anteriores, lo que ademds no tiene por qué entrar en contra-
diccién con la hipoétesis de que los obstaculos a la promocion sean crecien-
tes a medida que se asciende en la jerarquia profesional. Una segunda, mas
restrictiva, entiende que el techo de cristal tiene que ver exclusivamente
con las barreras al acceso a los puestos del nivel mas alto de las jerarquias
de poder o profesionales. En este estudio, en linea con la interpretacion
mas generalizada, se suscribe la primera acepcion, aun cuando con fre-
cuencia se ponga el énfasis en las barreras que puedan existir al acceso a los
puestos mas altos de las jerarquias. Obsérvese que la idea central es que la
reducida presencia de las mujeres en los puestos mas altos de las organiza-
ciones se explica por el efecto acumulativo de la existencia de una serie de
obstaculos, que estarian presentes desde el mismo inicio de la carrera pro-
fesional (por ejemplo, en el proceso de seleccion de personal de la empre-
sa en que inicia su carrera el trabajador), y que persisten (probablemente
de manera creciente) hasta el momento de ascender al nivel mas alto al-
canzable en la profesion u organizacion.

— El techo de cristal se da en todos los ambitos de poder: econémico,
administrativo y politico. Asi se puede hablar de techo de cristal en las em-
presas, en el sector publico, en la politica, en la universidad, etc. En este es-
tudio nos centramos en el caso del techo de cristal en el ambito empresa-
rial.

2 Otras expresiones que han surgido con posterioridad al término glass ceiling (techo de
cristal) son: sticky floors, que hace referencia a las barreras que se autoimponen en sus carre-
ras profesionales las mujeres situadas en la parte mas alta de la jerarquia profesional, y que
se derivan de las formas de organizacién familiar, de la cultura, etc.; o glass floors (suelos de
cristal), que alude a una mayor discriminacién salarial contra las mujeres en los primeros es-
calones de la carrera profesional.
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1.2.  UN REPARTO ENTRE SEXOS DEL PODER EMPRESARIAL
CON FORMA PIRAMIDAL

Lo expuesto en el punto anterior se corresponde con los datos de la
presencia de las mujeres en los puestos directivos de las empresas con for-
ma piramidal. Como se podra ver con mas detalle en el Capitulo II, a me-
dida que se consideran niveles mas altos en la jerarquia empresarial el por-
centaje (horizontal) de mujeres baja. Esta situacion es ademas, un hecho
empirico estilizado a escala mundial: se da, en mayor o menor grado en to-
das las economias para las que se dispone de datos (véase el estudio a esca-
la mundial de Wirth, 2001, 2004).

Para ilustrar este hecho, en el Grafico 1.1 se recogen una serie de cifras
correspondientes a EEUU y Espana (cifras que no son directamente com-
parables, dadas las diferentes definiciones y bases de datos utilizados). Para
el caso de Estados Unidos (que es una de las economias mas avanzadas en
cuanto a la integracién de las mujeres en los puestos directivos) y segun los
datos ofrecidos por Catalyst® (2006), aun cuando las mujeres representan

Grarico I.1.—Pirdamides de la escala jerarquica profesional en EEUU y Espania

Dir. Gen. F500 A( Conscjeros 300
/{mmn: mis alto hireccion general
F500 presidencia cjecutiva

Puestos mis altos F500 Direccion de departamento
de produccién

Consejo de Administracion F500 Direccion de dreas y
departamentos especializados

Altos ejecutivos F500 Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados

Gestién, profesionales y ocupaciones relacionadas Gerencia de empresas sin asalariados

Fuerza de trabajo EEUU T'écnicos y profesionales cientificos e intelectuales

Notas: Para EEUU, datos provenientes de Catalyst (2006), obtenidos por ésta a partir de
la Current Population Survey para las variables «fuerza de trabajo de EEUU>» y «Gestion,
profesionales y ocupaciones relacionadas», y de los censos e informes realizados por la pro-
pia Catalyst para el resto de variables (con datos de 2002 y 2005).

Para Espana, datos del Censo de 2001 para todas las variables, salvo para «consejeros»,
que corresponde a Mateos de Cabo, Escot y Gimeno(2006), con datos de 2005. La variable
«Direccion general y presidencia ejecutiva» se refiere a empresarios o trabajadores por
cuenta ajena que desempenan aquella funcién en empresas de 10 o mas trabajadores.

% Catalyst es una organizacién sin dnimo de lucro, lider en EEUU en la promocién de
las mujeres en el mundo profesional y empresarial (www.catalyst.org).
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un 46,4% del total de la fuerza de trabajo estadounidense, e incluso un
50,6% de los ocupados en actividades profesionales y de gestion, al calcu-
lar los porcentajes de mujeres para las 500 empresas mas grandes del pais
se observa que su presencia en el grupo de altos ejecutivos es tan solo del
15,7%, ocupan solamente el 14,7% de los sillones de los consejos de admi-
nistracion, y asi sucesivamente, hasta el punto de que tan solo suponen el
1,6% de los puestos de direccion general de dichas empresas. Por su parte,
el caso espanol muestra un perfil general similar, pero con unas desigual-
dades mas acentuadas: el tinico dato comparable de las dos piramides, el
concerniente a la presencia de las mujeres en los consejos de administra-
cién, arroja unas cifras para EEUU y Espana del 14,7% vy del 4,6%, respec-
tivamente.

1.3.  POR QUE ES DESEABLE QUE HAYA DIVERSIDAD
EN LOS PUESTOS DE ALTA DIRECCION

En este momento cabria preguntarse por qué es deseable incrementar
la presencia femenina en los escalones directivos mas altos de las empresas.
En este sentido, las razones que justifican el progresivo acercamiento a la
situacion de paridad de mujeres y hombres en la direccién de las empresas
son de tres tipos:

® Razones de justicia social.

Las mujeres representan aproximadamente el 50% de la poblacion; es de-
cir, representan aproximadamente el 50% de los ciudadanos que son sujetos
de derechos politicos, econémicos y sociales. Y asi como esos porcentajes se
mantienen —o se va camino de que se alcancen— en las diversas esferas de
la sociedad (participacién politica, cultural, en calidad de consumidores, en
el mercado laboral, etc.), es una razén de justicia el que ese 50% (aproxima-
damente) se alcance también en la participacion en la esfera del poder eco-
nomico. En definitiva, para una sociedad que tenga entre sus objetivos el de
la consecucion de la igualdad de oportunidades entre los individuos que la
componen, no se sostiene una situacién en la que casi el 50% de la poblacién
queda practicamente excluida de la posibilidad de participar en el poder
economico de la misma.

® Razones de eficiencia economica.
Estas serian basicamente de dos tipos, que no son incompatibles entre si:

a) Las que ponen el énfasis en las diferencias en los estilos de direccion
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de mujeres y hombres, y en la necesidad de aprovechar esa diversi-
dad en aras de incrementar la competitividad de las empresas.

b) Las que ponen el énfasis no tanto en las posibles diferencias que pue-
dan existir en los estilos de direccion, sino en el despilfarro de talen-
tos que supondria la exclusion de casi un 50% de la poblacién de la
posibilidad de acceder a puestos de alta direccion.

Respecto del primer tipo de razones?, y siguiendo a Anastasopoulos
(2002), en primer lugar, un elemento clave para el buen gobierno corpo-
rativo es el contar con un consejo de administracién activo e independien-
te, y la diversidad en los consejos se considera factor importante para ello:
en la medida en que en el consejo se cuente con diferentes perspectivas
que conduzcan a un debate flexible y constructivo, se fomenta la diligencia
en la toma de decisiones y una mejor planificacion estratégica. En segundo
lugar, La presencia femenina en los consejos es particularmente importan-
te en aquellas organizaciones que tienen una alta cuota de mujeres entre
sus consumidores y sus empleados. En tercer lugar, la presencia de las mu-
jeres en los consejos contribuye a un cambio en el estilo de liderazgo y la
forma en el que éste se desarrolla. En este sentido, Garcia Lombardia y
cols. (2001) argumentan que entre las competencias directivas mas valora-
das por las empresas se encuentran varias para las que las mujeres podrian
estar especialmente dotadas: orientacion al cliente, trabajo en equipo, co-
municacion, orientacion interfuncional, gestion del tiempo, etc.

El hecho es que la evidencia empirica (Adler, 2001; Carter y cols., 2003;
Ehrhardty cols., 2003) tiende a senalar que existe una correlacion positiva
entre diversidad de género y valor y buen funcionamiento de las empresas,
si bien, por el momento, estos resultados no permiten confirmar que exis-
ta una relacion causal entre la presencia femenina en los consejos y el valor
de la empresa.

Respecto del segundo tipo de razones relacionadas con la eficiencia —la
exclusion de muchas mujeres de la alta direccion constituye un despilfarro
de talentos—, esta idea, que, como se decia, no es incompatible con la an-
terior?, sostiene® que lo importante para las empresas es crear las condicio-

* Aqui vamos a identificar los puestos directivos mds altos de las empresas con los pues-
tos en los consejos de administracién de las mismas, ya que la literatura sobre el tema se ha
centrado en ello.

% De hecho es mencionada de una manera u otra en todos los trabajos que se acaban
de mencionar.

6 Véase F. J. Jimeno y M. Redondo, 2005.
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nes que favorezcan el desarrollo de las diversas potencialidades que ofre-
cen los miembros de la organizacion ante la creciente tendencia competi-
tiva de los mercados, concluyendo que la guerra de los sexos carece de sen-
tido en la alta direccion, ya que el talento se encuentra tanto en uno como
en otro lado. Asi, dar entrada al talento a la larga siempre resultara renta-
ble. Por el contrario, a corto plazo, las consecuencias de perpetuar el techo
de cristal pueden pasar factura a una organizacion.

* Razones que tienen que ver con el modelo que se ofrece a otras mugeres.

Las mujeres que ocupan crecientemente puestos de alta responsabili-
dad en las empresas, puestos estos que a menudo poseen un alto perfil y re-
percusion social, pueden servir de modelo para muchas otras que estan
formandose en la actualidad, o que se estan incorporando al mercado la-
boral. Al igual que sucede con la mayor presencia de las mujeres en la po-
litica, en este caso la mayor presencia de mujeres directivas serviria tam-
bién de instrumento para romper estereotipos y socializaciones de tipo
tradicional que afectan negativamente a la plena participacion de las muje-
res en la sociedad, y asi se contribuiria a la reduccion de las desigualdades
de género en otros ambitos, tanto del mercado laboral como de la socie-
dad en general.

Este es el sentido en el que apunta la hipétesis de la imitacion de roles
(role-modelling), que hace referencia a como los individuos observan las acti-
tudes y las respuestas de los demas, aprendiendo de esta manera nuevas
respuestas y formas de conducta. Los individuos seleccionan unos «mode-
los», (preferentemente aquellos con los que tienen un alto grado de afini-
dad), que los influyen y con los que intentan identificarse. Imitan la con-
ducta y las respuestas aprendidas de dicho modelo y, si consiguen imitar
con éxito, refuerzan atin mas su conducta aprendida. Asi, por ejemplo, si
se favoreciera que las empresas contrataran a los miembros de los grupos
minoritarios y/o las mujeres, los miembros de estos grupos contarian con
individuos de su misma clase a los que poder imitar. Es decir, si entre los
trabajadores de las empresas se encuentran personas que son de su misma
condicién, las minorias/mujeres tendran un incentivo a prepararse para
esos empleos, ya que cuentan con la informacion de que individuos con ca-
racteristicas similares a ellos son contratados en el mercado laboral.

Se ha argumentado (Sheppard, 1989; Davidson y Cooper, 1992) que a
menudo las personas jévenes pertenecientes a grupos minoritarios/muje-
res quedan condicionados por determinados estereotipos que restringen
sus posibilidades de desarrollar plenamente su potencial profesional, y que
necesitan descubrir que los individuos de su mismo grupo no han sido ex-
cluidos de los puestos de trabajo que ellos desean por pertenecer a un gru-
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po especifico; necesitan modelos en los que se puedan fijar e imitar, mode-

los que les sirvan de guia y estimulo en su formacion’.

1.4.  POR QUE SE DAN ESAS DESIGUALDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
EN LA PROMOCION PROFESIONAL

Como senalan Blau y Winkler (2002), los factores que explican el feno-
meno del techo de cristal son complejos y dificiles de identificar, pues fre-
cuentemente se trata de una serie de barreras a la promocion muy sutiles,
hasta tal punto de que algunas de estas practicas no son concebidas cons-
cientemente como actos de discriminacién contra la mujer. A ello se anade
el hecho de que la baja presencia de las mujeres en los escalones mas altos
de direccién también se relaciona con las desigualdades en contra de ellas
existentes en otros ambitos, tanto del mercado laboral como de la sociedad
en general.

® Esquema de los principales factoves y relaciones que concurven en la reducida
presencia de las mujeres en los puestos mas altos de direccion

Para intentar ofrecer una explicacion sistematica del techo de cristal re-
curriremos a la ayuda del Grafico 1.2, en la que se muestra un esquema del
tipo de factores y relaciones que concurren en la explicacion del mismo.
Comenzando por la izquierda, tenemos el resultado observado de una baja
participacion de las mujeres en los niveles mas altos de decision de las or-
ganizaciones. De manera general (Catalyst, 2005) se pueden distinguir dos
causas proximas de esta baja participacion:

— Existe un «numero» de mujeres promocionables relativamente pequerio. Es
cierto que la fraccion (porcentaje vertical) de hombres promocionables y
la fracciéon de mujeres promocionables son ambas pequenas. No en vano
muy pocas personas estan preparadas para ser directoras generales de una
gran empresa. El problema es que esa fraccion es relativamente menor en

7 Reskin y Ross (1995) en un estudio sobre el acceso de las mujeres a los puestos de eje-
cutivos, ponian de manifiesto que tres cuartos de los subordinados de los ejecutivos (tanto
de los hombres como de las mujeres) eran del mismo sexo que su jefe (concretamente 77%
para las mujeres ejecutivas y 76% para los hombres ejecutivos). Esto corroboraria la idea de
que los hombres tienden a ser jefes de hombres y las mujeres a ser jefas de mujeres, de ahi
que cuando observamos el mercado laboral nos encontremos con un mercado segregado
donde prevalece el prejuicio de que las mujeres no pueden supervisar a los hombres; y de
ahi el hecho de que tener a mujeres como personal directivo puede facilitar el acceso a nue-
vos puestos de trabajo a otras mujeres.
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el caso de las mujeres que en el de los hombres. Y esto altimo resulta de la
existencia previa de una serie de dambitos de desigualdad en contra de la
mujer —segregacion ocupacional, diferencias en educacion, peores condi-
ciones de contratacion, desigualdades en el ambito familiar, etc.— que ha-
cen que haya menos mujeres que hombres que apuesten profesionalmen-
te y que estén en condiciones de acceder a los escalones mas altos de las
organizaciones (pipeline argument).

— Existen una serie de barreras en el seno de las organizaciones que excluyen a
algunas de las mujeres promocionables. Estas barreras, que se analizaran poste-
riormente, tienen que ver con la cultura empresarial, con los sistemas in-
formales de relacion que existen en el ambito de los ejecutivos, etc.

Por tanto, llegan pocas mujeres (relativamente) a la parrilla de salida de
personas promocionables a los puestos mas altos y, ademas de ello, una par-
te de ellas no consigue superar una serie de barreras que no se dan para los
hombres. Notese ademas que ambos factores se retroalimentan mutuamente (fle-
chas verticales del grafico): hay mujeres que anticipando las barreras que
van a encontrar a su promocion profesional deciden abandonar la carrera
por el ascenso; y hay empleadores que suponiendo (con frecuencia errénea-
mente) que hay mujeres que no van a ser competitivas en la carrera por el
ascenso (por ejemplo por razones de maternidad) deciden no promocio-
nar a mujeres que si son promocionables (discriminacion estadistica)®. Un

8 Esta retroalimentacion, en donde las creencias a priori del empleador pueden resultar
autoconfirmadas, es la que recoge la version del modelo de Arrow (1973) de discriminacién
estadistica. Para ilustrar la idea, considérense dos grupos de trabajadores, el A 'y el B. Sup6n-
gase que el empleador tiene la creencia a priori de que los miembros del grupo B invierten (en
promedio) menos en capital humano que los miembros del grupo A. La informacion sobre
los candidatos es incompleta (hay informacién incompleta en el mercado laboral), pero los
trabajadores cualificados es mds probable que emitan senales mas altas (superar un fest, causar
una mejor impresion, etc.). El empleador contratara a trabajadores cuyas sefiales excedan un
determinado umbral, y ese umbral depende del grupo al que pertenezca el trabajador: como
el empleador es relativamente pesimista acerca del grupo B, establecerd un umbral para los
miembros de este grupo mayor que el que aplica a los miembros del grupo A. Ello afecta a las
decisiones de inversion de los trabajadores: los miembros del grupo B (que son sometidos a
unas exigencias mayores) tienen menos incentivos a invertir en capital humano que los miem-
bros del grupo A. Este comportamiento por parte de los trabajadores confirma la creencia ini-
cial del empleador segtin la cual los trabajadores del grupo B son menos propensos a invertir
en capital humano. Ylo mas atractivo del modelo es que las creencias sesgadas que tiene a prio-
ri el empleador resultan confirmadas en el equilibrio, incluso cuando los miembros de los dos
grupos fueran idénticos ex ante. Este razonamiento puede ser trasladado desde el ambito de la
contratacién, como se ha hecho en este ejemplo, hasta el ambito de las decisiones de promo-
cionar o no a un trabajador, tal y como se hace en este estudio.
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poco mas adelante, cuando se haga referencia a la inversion en capital hu-
mano, se volvera sobre este aspecto.

Detras de estos dos factores que estamos considerando causas proximas
del bajo nimero de directivas estan actuando dos fuerzas que podriamos
denominar causas altimas de dicho fenémeno: la autolimitacion profesional
de muchas mujeres y la existencia de conductas discriminatorias de diverso
tipo en el seno de las organizaciones. La primera de ellas se debe en gran
medida a la persistencia de factores culturales y estereotipos tradicionales
que se traducen en un reparto de tareas y responsabilidades familiares des-
igual (no equitativo) entre mujeres y hombres, con lo que la carga princi-
pal de las responsabilidades familiares recae sobre la mujer, por lo cual mu-
chas trabajadoras deciden limitar su dedicacion al trabajo remunerado con
objeto de compatibilizar ambas tareas. La segunda de ellas (conductas discri-
minatorias) hace referencia a todos los ambitos en los que se pueden dar si-
tuaciones de discriminacién laboral en contra de la mujer.

Obsérvese en este sentido que, en primer lugar, tras del hecho de que
haya pocas mujeres promocionables se encontrarian tanto la autolimita-
cién profesional como las actitudes discriminatorias (véanse las flechas del
grafico): Por ejemplo, la existencia de mas mujeres con empleo a tiempo
parcial explica en parte que haya menos mujeres promocionables (es in-
compatible el trabajo a tiempo parcial con el trabajo de directivo de alto ni-
vel). ¢Y por qué hay mas mujeres trabajando a tiempo parcial? Pues en par-
te porque algunas mujeres prefieren trabajar a tiempo parcial para
compatibilizar sus vidas profesionales y familiares (autolimitacion profesio-
nal); y en parte porque algunas empresas no ofrecen otra alternativa a una
serie de mujeres que si desearian trabajar a tiempo completo (discrimina-
cion). En segundo lugar, tras el hecho de que se den situaciones de exclu-
sion de mujeres promocionables se encontrarian toda una serie de barre-
ras y obstaculos (conscientes o no) de caracter discriminatorio.

Por 1ltimo, en el extremo derecho del grafico aparece el recuadro de «es-
tereotipos y actitudes sociales y culturales», y es que, en ultima instancia, son
éstos los que condicionan tanto las preferencias de mujeres y hombres como
los prejuicios de género existentes en la sociedad y en el mercado laboral.

o ;Por qué hay pocas mujeres con probabilidades de promocion?

Se pueden destacar las siguientes razones por las cuales habria relativa-
mente pocas mujeres promocionables a los puestos mas altos de las organi-
zaciones®:

9 Se trata en este caso de explicaciones «por el lado de la oferta» de la escasa presencia
de las mujeres en los puestos de direccion.
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Grarico 1.2.—Factores y relaciones que concurren en la explicacion de la reducida
presencia de las mujeres en los puestos mds altos de direccion

Causas proximas Causas tltimas

Pocas mujeres promocionables

Pocas mujeres que tienen en proyecto trabajar
en puestos de alta direccion (pipeline argument)

debido a: ——
PRESENCIA - Incorporacién de la mujer al mercado Autolimitacién
L)i;' l“—\SA ' laboral relativamente reciente profesional de
MUJEF g ‘N ——] - Segregacion ocupacional las mujeres
LOS N . - Desigualdad en capital humano (desigualdad
MAS ALTOS Peores condiciones de contratacion y csigua ld‘
DE o trabajo (mds temporalidad, mas trabajo (Sf)iots,eﬁ], ¢ :ieparto
DIRECCION a tiempo parcial...) 1€1 }” f‘J‘)’ entro
o - Deseo de compatibilizar con el trabajo dethogar
(Problema de doméstico Estereotipos
techo de cristal) yactitudes
sociales y
culturales
Conductas
discriminatorias D
kl—— Exclusion de mujeres promocionables (en muiltiples
(barreras invisibles a la promoci6n en el seno dmbitos del mercado
laboral)

de las organizaciones)

— La incorporacion masiva de la mujer al mercado laboral ha tenido lugar re-
cientemente, y dado que alcanzar los niveles mas altos de la jerarquia profe-
sional requiere de una carrera prolongada, habria menos mujeres que
hombres que habrian alcanzado la situaciéon en que ya es posible acceder a
los puestos mas altos. O, dicho de otra manera, la edad media de las traba-
jadoras es inferior a la de los trabajadores y por tanto hay menos mujeres
en los intervalos de edad en los que habitualmente se alcanza el nivel de
alto directivo. Si solamente concurriera esta circunstancia la desaparicion
del problema aqui analizado seria cuestion de tiempo. Y esta claro que esto
no es asi.

— La segregacion ocupacional de género (el hecho de que existan numero-
sas ocupaciones feminizadas o masculinizadas, y de que tiendan a estar me-
jor remuneradas y tengan mas oportunidades de promocion las masculini-
zadas). Esta segregacion se puede explicar, por ejemplo, porque las mujeres
y los hombres han tendido a elegir previamente tipos de estudios o carreras
estereotipadas, respectivamente, como femeninas (secretariado, humanida-
des, etc.) o masculinas (analista de sistemas, ingeniero, etc.), fenémeno al
que se denomina segregacion educacional; o porque se dan situaciones de dis-
criminacion en la medida en que algunos empleadores tiendan a colocar a
las mujeres en ocupaciones inferiores y con menos posibilidades de promo-
cion que a los hombres (véase Assane y Waddoups, 1993).
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— Las diferencias entre el capital humano de las mujeres y los hombres. Puede
suceder que las mujeres alcancen en promedio un menor nivel de capital
humano que los hombres, entre otras razones, porque si la rentabilidad de
invertir en capital humano se percibe como menos rentable por parte de
las mujeres que por parte de los hombres —debido a que las primeras an-
ticipan futuras interrupciones en la vida laboral por razones familiares asi
como situaciones de discriminacion en su contra—, ello puede conducir a
que las mujeres decidan invertir (en promedio) menos en capital humano
que los hombres. A este respecto, tanto en Espana como en la mayoria de
paises, hoy dia sucede lo contrario: hay mas mujeres que hombres que re-
alizan estudios universitarios. No obstante, subsisten diferencias en el tipo
de carrera elegida, en contra de la mujer, como ya se ha senalado en el epi-
grafe anterior (segregacion educacional). Ademas debemos tener en cuen-
ta que las mujeres tienen menos experiencia profesional (en promedio) ya
que se han ido incorporando progresiva y recientemente al mercado labo-
ral y, ademads, algunas de ellas han efectuado interrupciones en su vida pro-
fesional relacionadas con la maternidad y el cuidado de los hijos u otros fa-
miliares. Por otra parte, también en este ambito se pueden dar situaciones
de discriminacion por parte del empleador: algunas empresas, anticipando
que en promedio se van a producir mas abandonos (del empleo) por par-
te de las mujeres que por parte de los hombres, pueden decidir invertir
mas en la formacion de los segundos (discriminacion estadistica).

— La anticipacion por parte de muchas mujeres de los obstaculos que encontra-
ran en el futuro para su promocion profesional. Como se senal6 anteriormente
(al hacer referencia al fenémeno de retroalimentacion entre obstaculos a
la promocion y abandono de la parrilla de salida), hay mujeres que antici-
pando las barreras que van a encontrar a su promocion profesional deci-
den abandonar la carrera por el ascenso, lo que con frecuencia se traduce
en la toma de decisiones previas como invertir menos en capital humano
(ya senalado en el punto anterior).

— La peor calidad (en promedio) de los empleos de las mujeres: 1as mujeres
experimentan una mayor temporalidad y absorben casi todo el trabajo a
tiempo parcial existente. Ademas en economias como la espanola las mu-
jeres tienen (en promedio) mas dificultades para colocarse que los hom-
bres (como evidencia que la tasa de paro femenina sea notablemente ma-
yor que la masculina), y ello puede dar lugar a que en promedio acepten
propuestas laborales de inferior calidad. En definitiva, las mujeres sufren
en mayor medida el problema de la precariedad laboral, y las situaciones
de precariedad laboral tienden a hacerse persistentes (hipotesis del merca-
do de trabajo dual; England, 1992); y es evidente que precariedad laboral
es sinénimo de escasas posibilidades de desarrollar una carrera profesio-
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nal. Como se coment6 anteriormente, estas situaciones —particularmente
la de trabajar a tiempo parcial— pueden deberse a la propia eleccion de al-
gunas trabajadoras, pero también, sin duda, a conductas discriminatorias
de las empresas.

— La propia autolimitacion profesional por razones familiares que llevan a
cabo muchas mugeres (y casi ningin hombre). Y es que, precisamente, una de
las manifestaciones mas claras de la presencia de conductas de autolimita-
cion profesional es la de renunciar a oportunidades de promocién con ob-
jeto de poder conciliar el trabajo fuera del hogar con el trabajo doméstico
(no ascender pero tener un mejor horario, etc.)!.

o ;Por qué se producen situaciones de exclusion de mujeres promocionables?

En la literatura sobre el techo de cristal se han senalado diversos tipos
de obstaculos o barreras que encuentran muchas mujeres a la hora de in-
tentar acceder a los puestos mas altos de las organizaciones. De entre ellos
destacamos los siguientes:

— La existencia de una cultura corporativa masculina. Historicamente la
presencia de las mujeres en los puestos de alta direccion ha sido casi inexis-
tente. Hasta hace poco resultaba raro ver a mujeres en los puestos mas al-
tos de las organizaciones, y esa inercia asi como la correspondiente identi-
ficacion de las tareas de alta direccion con habilidades consideradas

10" Siguiendo a Hakim (2003), es necesario tener en cuenta que algunos trabajadores
tienen unas preferencias —o estilos de vidas— tales que dan prioridad relativa al trabajo
fuera del hogar, mientras que otros dan prioridad relativa al trabajo dentro del hogar;y que,
hoy por hoy, estas alternativas concernientes a estilos de vida se dan casi exclusivamente en-
tre las mujeres. Es decir, entre las trabajadoras, se podria distinguir entre aquellas relativa-
mente orientadas hacia su vida profesional y aquellas relativamente orientadas hacia la vida
familiar y el trabajo doméstico, las cuales habrian tomado una serie de decisiones previas
(nivel y tipo de estudios, ocupacién, condiciones de trabajo, etc.) que son dificilmente com-
patibles con ocupar puestos altos en las jerarquias de las organizaciones.

Por otra parte se puede argumentar que la autolimitacion profesional de las mujeres se
debe en parte a la libre eleccién de las mismas sin que medie presion social alguna, con lo
que esto no constituiria un factor de desigualdad. En el caso hipotético de que se hubiesen
igualado los papeles de mujeres y hombres en la sociedad, en la vida familiar y en el traba-
jo, entonces toda la autolimitacién profesional existente no tendria implicaciones de des-
igualdad; pero, muy probablemente esta autolimitacion estaria igualmente distribuida en-
tre hombres y mujeres. De igual manera, en la actualidad puede haber algin tipo de
autolimitacion profesional entre las mujeres que no responda a la presion social, pero muy
probablemente se compensaria con una incidencia similar de la autolimitacion entre los
hombres, con lo que ello no afectaria a los resultados (promedio) de mujeres y hombres en
el mercado laboral.



34 ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS...

tipicamente masculinas, puede influir negativamente (consciente o incons-
cientemente) en la decision de promocionar a las mujeres a los puestos
mas altos.

— Los problemas que encuentran algunas mujeres para formar parte
de las redes informales de relaciones entre divectivos, que han sido tradicionalmente
redes masculinas. Este obstaculo esta estrechamente relacionado con el ante-
rior, y tiene que ver con el hecho de que en los procesos de promocion ha-
cia los puestos de alta direccion estas redes de contactos (comidas y reunio-
nes informales de ejecutivos, actividades deportivas, pertenencia a clubes,
etc.) son tan importantes o mas que los procedimientos objetivos de reclu-
tamiento y, hasta el presente y en gran medida, estos ambitos de relacion
vienen siendo considerados socialmente como tipicamente masculinos'!.
En este sentido, el estudio de Catalyst (1996), realizado entre las ejecutivas
de las 1.000 empresas mas grandes de Estados Unidos (segun Fortune), lle-
g6 a la conclusion de que las mujeres que habian conseguido romper el te-
cho de cristal lo habian conseguido, entre otras razones, porque «desarro-
llaron estilos de relacion que hacian sentirse comodos a los hombres»; un
ejemplo de ello es que, dado que los deportes han sido tradicionalmente
un ambito de los hombres, «las mujeres exitosas habian tenido con fre-
cuencia que aprender a jugar al golf y a hablar de deportes».

— Los estereotipos concernientes a la formacion de la familia y la maternidad.
Aun cuando las mujeres que tienen en proyecto trabajar en los puestos de
alta direccion —mujeres promocionables— tienen un perfil profesional
claramente orientado al trabajo fuera del hogar, incluso para este grupo es
posible que se apliquen estereotipos respecto de la maternidad (y en gene-
ral a la formacién de una familia), como el que sostiene que «las mujeres
bajan su dedicacién o su rendimiento profesional cuando tienen hijos pe-
quenos mientras que con los hombres sucede mas bien al revés», y en este
caso ellas recibiran menos oportunidades de ascenso. O, dicho de otra ma-
nera, estas situaciones de discriminacion estadistica es probable que sean mas
comunes en el acceso a los escalones directivos de nivel intermedio, pero
no se puede descartar que se den incluso en los casos de mujeres candida-
tas a los puestos mas altos, que normalmente presentan una trayectoria
profesional y se encuentran habitualmente en unos tramos de edad en los
que dichos estereotipos resultan obviamente infundados.

11 Otra forma de hacer alusién a los obsticulos citados en estos dos primeros puntos es
referirse al hecho de que las mujeres pueden tener mas complicada la necesaria labor de
padrinazgo que exige el acceder a los puestos mas altos: en un entorno fundamentalmente
masculino las mujeres promocionables pueden tener mas dificultades para disponer de
mentores que las promuevan a los puestos mas altos.
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— La persistencia de algunas opiniones o percepciones que sostienen que los
hombres son mejores jefes. Como senalan Blau y cols. (2002), en una de las en-
cuestas Gallup de 1996 para Estados Unidos, el 37% de los hombres y el
54% de las mujeres respondieron que preferian tener a hombres como je-
fes (el resto en gran medida se mostraba indiferente entre jefes y jefas). El
problema es que, dado que los hombres son los que han ocupado en gran
medida los puestos de alta direccion de las empresas, muchos hombres y
mujeres manifiestan esta opinion sin realmente haber tenido la oportuni-
dad de comparar. En este sentido, Ferber y cols. (1979) mostraron que
cuando los empleados han tenido la oportunidad de trabajar bajo las 6rde-
nes de mujeres, dichos estereotipos tienden a desaparecer.

— La existencia de estereotipos simplistas segun los cuales los estilos de direccion
de las mujeres son menos eficientes que los de los hombres. Por ejemplo, las muje-
res tendrian un estilo de direccion caracterizado por «una menor iniciati-
va, agresividad y competitividad que los hombres», etc. Como ya se ha visto
anteriormente, la literatura sobre las diferencias (o no) en estilos de direc-
ci6én entre hombres y mujeres es relativamente amplia’? y en gran medida
contradice este tipo de ideas preconcebidas!®. Sin embargo el cambio de
éstas es posible que se esté produciendo a un ritmo lento y marcado por
una fuerte inercia.

— No obstante lo dicho en el punto anterior, algunas autoras (NWBC, 2003)
hacen referencia al tema de la socializacion que reciben las mugeres, que aun hoy
dia podria estar siendo diferente a la que reciben los hombres, en el sentido
de que en el caso de las mujeres no se estaria fomentando suficientemente
valores tales como la asuncion de riesgos, la competitividad y la agresividad
en los negocios. Y este tipo de socializacion diferencial podria estar limitan-
do las posibilidades de que algunas directivas puedan aprovechar todo su po-
tencial como tales. Un ejemplo de argumentacion en esta linea es la llevada
a cabo por Babcock y Laschever (2003), en su libro Women Don’t Ask, en el
que, a través de una serie de encuestas y de experimentos controlados, mues-
tran que las mujeres, en promedio, tanto en el proceso de acceso a un traba-
jo como en el de demandar mejoras al empleador una vez en €l, manifiestan
una actitud menos exigente que los hombres y una menor predisposicion

12 Henning y Jardim (1977); Rosener (1990); Ohlotty cols. (1994); Harris (1998); Vin-
nicombe y Singh (2002); Gneezy y cols. (2003); ECODES (2004). Y los ya citados anterior-
mente, Anastasopoulos (2002); Garcia-Lombardia y cols. (2001); Adler (2001); Carter y
cols. (2003); y Ehrhardt y cols. (2003).

13 En efecto, esta literatura viene a senalar, en primer lugar, que estos estereotipos son
altamente reduccionistas y simplistas, y, en segundo lugar, que, en cualquier caso, existen
otras dimensiones de la direccién en donde las mujeres presentarian ventajas.
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que éstos a negociar con el empleador en pos de esas exigencias: «los hom-
bres plantean los temas que les interesan e inician negociaciones para ello
con mucha mas frecuencia que las mujeres». Y la causa de ello habria que en-
contrarla en «las fuerzas sociales que ensenan a las mujeres, desde la infan-
cia, a centrarse en las necesidades de los otros antes que en las suyas» y en
como «nuestras ideas asumidas, como sociedad, acerca de lo que constituye
un comportamiento apropiado para las mujeres puede actuar como una
suerte de camisa de fuerza cuando una mujer quiere hacer valer sus propios
intereses y deseos».

1.5. COMO SE MIDE EL TECHO DE CRISTAL: REVISION PANORAMICA
DE LOS ESTUDIOS QUE HAN INTENTADO CUANTIFICAR DE DIFERENTES
FORMAS EL TECHO DE CRISTAL

En la misma linea en que se viene haciendo en este estudio, a continua-
cion se va a distinguir entre aquellos trabajos que analizan las desigualda-
des de género en la promocion a puestos directivos, y aquellos que anali-
zan el caso particular de las desigualdades en el acceso a los consejos de
administracion de las empresas.

a) Estudios que intentan cuantificar la existencia de desigualdades de género en
la promocion a puestos directivos.

En este caso, a su vez, se pueden distinguir dos grupos diferentes de estu-
dios, en funcion del grado de desagregacion de la poblacion activa analizada:

a) El primer grupo analiza el techo de cristal para el caso concreto de
una determinada profesion o sector.

b) El segundo grupo estudia el techo de cristal, de manera mas general,
abarcando toda la poblacion activa de una ciudad, un pais, etc.

El primer tipo de estudios tienen la ventaja de que cuentan con una infor-
macién mas detallada de la muestra y por tanto sus resultados pueden ser mas
precisos; el problema, sin embargo, es que los resultados que se obtienen no
son facilmente generalizables al conjunto de la poblacién (Paulson 2002).

En el Cuadro 1.1 se recogen varios estudios pertenecientes a este grupo.
Las profesiones analizadas son las de abogados (Noonan y cols., 2005; Ba-
ker, 2003), profesionales de ONG (Gibelman, 2000), profesores universitarios
(McDowell, Singell y Zilliak, 1999), ingenieros (Tang, 1997) y financieros
(Jones y Makepeace, 1996). En la mayoria de ellos se pone de manifiesto la
existencia de mayores dificultades para las mujeres a la hora de acceder a
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los niveles profesionales mas altos, si bien no existe unanimidad sobre el
origen de esta diferencia; asi, para algunos autores la variable explicativa
mas importante es la diferencia en experiencia laboral (nimero de horas
trabajadas, interrupciones laborales etc.), mientras que para otros son mas
importantes las barreras en las estructuras, en los procedimientos, es decir,
los obstaculos a la promocion por parte de las organizaciones.

En el Cuadro 1.2 se recogen varios estudios pertenecientes al segundo
grupo: los que se centran en analizar si existe techo de cristal en una deter-
minada economia a partir de muestras representativas de toda la poblacion
ocupada. En ellos, a partir de los microdatos provenientes de encuestas de
presupuestos familiares/poblacion activa/salariales, se analizan las diferen-
cias de ingresos entre mujeres y hombres a lo largo de los diferentes tramos
de la distribucion de ingresos (obtener unos mayores ingresos se asocia
con tener un mayor nivel profesional). Con ello, y controlando por toda
una serie de variables personales y laborales (edad, nivel de estudios, situa-
cion familiar, ocupacion, tipo de contrato, experiencia, etc.) se intenta de-
terminar en qué medida las trabas al ascenso de las mujeres crecen a medi-
da que se asciende en la escala profesional, y en particular en los niveles
mas altos. La conclusion general de estos estudios es que, efectivamente,
existe un problema de techo de cristal en estas economias. En donde, de
nuevo, no hay unanimidad es en la delimitacion de la importancia de los
posibles factores explicativos del techo de cristal.

b) Estudios que intentan cuantificar la existencia de desigualdades de género en
el caso particular de acceso al consejo de administracion de las empresas.

Respecto de la presencia de las mujeres en los consejos de administracion
de las empresas, en los ultimos anos se vienen realizando numerosos estu-
dios, tanto a escala nacional como internacional, que cuantifican el naimero
de mujeres en los consejos de administracion, y que realizan comparaciones
con otros paises con regulaciones o evoluciones distintas a los paises estudia-
dos. En la mayoria de los estudios suele hacerse referencia a qué tipo de em-
presas tienen una mayor presencia de las mujeres en sus consejos de admi-
nistracion, teniendo en cuenta el tipo de actividad de la empresa, el volumen
de negocio, la forma societaria, etc. A continuacion, en el Cuadro 1.3 se reco-
gen de forma sintética algunos de los principales trabajos de este tipo. Llama
la atencion el hecho de que en todos los paises analizados el porcentaje de
mujeres en los consejos de administracion de las empresas es muy bajo.

En el Capitulo III de este libro, en donde se realiza un andlisis de la pre-
sencia de las mujeres en los consejos de administracion de una muestra de
empresas madrilenas, se procederd a comparar los resultados alli obteni-
dos con los de varios de los trabajos recogidos en el Cuadro I.3.
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Carituro II

Descripcion y analisis de la presencia
de las mujeres en los Organos de Direccion
(caracteristicas personales y profesionales)

En este Capitulo se lleva acabo un andlisis de la presencia de las mujeres
en los puestos directivos, a partir de varias definiciones —mas amplias 0 me-
nos— de lo que se entiende por puestos de direccion, haciendo uso de dos
grandes fuentes estadisticas, el Censo de 2001y el II Trimestre de 2005 de la EPA;
y examinando las relaciones existentes entre una serie de caracteristicas per-
sonales y profesionales de las mujeres y los hombres (edad, situacién familiar,
nivel de educacion, etc.) y el hecho de ocupar un puesto directivo.

El capitulo se divide en tres partes. En el epigrafe 2.1 se lleva a cabo un
analisis comparativo a escala internacional sobre la presencia de las muje-
res en los puestos de decision y de poder politico y econémico, con datos
provenientes del PNUD, la OIT y algunas fuentes adicionales, y donde se
trata de situar el caso espanol en el contexto internacional. En el epigra-
fe 2.2 se realiza un analisis descriptivo sobre la desigualdad en materia de
participaciéon de mujeres y hombres en los puestos de direccion en las em-
presas de la Comunidad de Madrid y del conjunto de Espana, en primer lu-
gar con datos del Censo de 2001 y, en segundo lugar, con el II Trimestre
de 2005 de la EPA. Aqui se trata de ir identificando algunas de las caracteris-
ticas personales y profesionales que pueden estar influyendo en la menor
presencia de las mujeres en los puestos de direccion de las empresas. En el
epigrafe 2.3 se continta con el analisis de la relacion existente entre el con-
junto de caracteristicas de las trabajadoras y los trabajadores y la probabili-
dad de que formen parte del equipo directivo de las empresas en la que
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desarrollan su actividad. La metodologia que se utilizara aqui para alcanzar
dicho objetivo es la que propone la literatura bajo la denominacién de mo-
delos Probit de eleccion binaria, cuyo propoésito consiste precisamente en
determinar la probabilidad de que una empresa, individuo o unidad con
un conjunto de atributos, pertenezca o no a una determinada categoria.
En nuestro caso el analisis estara estructurado en dos niveles. En el prime-
ro se analizan las caracteristicas de las y los directivos en relacion con el res-
to de trabajadores. En el segundo nivel se seleccionan s6lo a los directivos
y se analizan las diferencias entre sexos dentro de este grupo.

2.1. PERSPECTIVA INTERNACIONAL SOBRE LA BAJA PRESENCIA
DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS

En este epigrafe llevamos a cabo un analisis comparativo por paises de la
presencia de las mujeres en los puestos de direccion. Nos centramos en el caso
de los paises desarrollados y trataremos de ver qué posicion ocupa Espana frente al
resto de economias. Empezaremos viendo el indicador mas general, que es el in-
dice de potenciaciéon de género que calcula el Programa de las Naciones Uni-
das para el Desarrollo (PNUD). A continuacion, y con datos de la OIT, ofrece-
remos una serie de resultados sobre la evolucién de la participacion de las
mujeres en los puestos de direccion, utilizando una definicion amplia de la
ocupacion de direccion. Y, finalmente, ilustraremos el caso de la presencia de
las mujeres en la alta direccion a través del indicador del porcentaje de muje-
res existente en los consejos de administracion de las grandes empresas.

¢ FEl indice de potenciacion de género

El indice de potenciacion de género (IPG) es un indicador social elabo-
rado por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD),
que mide el grado en que las mujeres pueden participar activamente en la
vida econémica y politica de sus paises. Esto es, mide la desigualdad de gé-
nero en esferas clave de la participacion econémica y politica y de la adop-
cion de decisiones.

En concreto las dimensiones de participacion consideradas son tres:

— Participacion politica y poder de decision. Medido por la propor-
cion de mujeres y hombres con escanos parlamentarios.

— Participaciéon econémica y poder de decision. Medido por la partici-
pacion de mujeres y hombres en puestos legisladores, altos funcionarios o
directivos y participacion de mujeres y hombres en puestos profesionales y
técnicos.
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— Control sobre los recursos econémicos. Estimacion de ingresos per-
cibidos por mujeres y hombres.

Para cada uno de estos tres componentes se construye un indice (que
toma valores de cero a uno; cuanto mas proximo a uno mayor sera la igual-
dad entre hombres y mujeres), y el IPG no es mas que la media de esos tres
indices.

En el Cuadro II.1 se recogen los datos sobre el IPG del informe del
PNUD de 2005, correspondientes a las principales economias desarrolla-
das. En éste figura primero el valor del IPG de cada pais, y a continuacion
se recogen los datos de los tres componentes a partir de los cuales se calcu-
la. También se ofrece en la primera columna el dato del lugar que ocupa
cada pais en cuanto al indice de desarrollo humano (IDH) que también
construye el PNUD.

Segun el informe del 2005, el pais nimero uno en potenciacion de gé-
nero es Noruega, con un valor de 0,928. Ademas son los paises nérdicos los
que ocupan los primeros puestos de la clasificacion.

Los paises que ocupan los primeros puestos en el indice de potencia-
cién de género suelen ocupar una posicion mas alta en éste que en el indi-
ce de desarrollo humano (salvo Noruega que ocupa el primer puesto en
los dos). Por ejemplo, Dinamarca ocupa el puesto 2 en IPG mientras que
ocupa el puesto 14 en IDH. Ello se puede considerar como una manifesta-
cion del alto grado de participacion de las mujeres en la vida politica y eco-
nomica de estos paises (que se refleja claramente en los datos de los tres
componentes que componen el IDH), proceso que se inici6 hace ya varias
décadas. Por otra parte, hay paises para los que el IPG ocupa una posicion
inferior a la del IDH, tal y como sucede en EEUU o Reino Unido y, sobre
todo, en paises como Irlanda, Italia, Japon y Corea.

Espana aparece colocada en la posicion nimero 15 en IPG, puesto significativa-
mente por encima del que ocupa en IDH (el nimero 21). Esta posicion relativa-
mente favorable, e intermedia entre los casos extremos (Noruega y Suecia
en un lado, Jap6n y Corea en otro) se explica sobre todo por el buen dato
que presenta Espana en el componente de participacion politica. En cuan-
to a participacion en el poder economico el dato espanol se encuentra en una posicion
intermedia. Y en cuanto al control sobre los recursos economicos el dato espariol es de
los peores. Este ulltimo mal resultado se debe a que la tasa de ocupacion de
las mujeres espanolas es de las mas bajas de las del grupo de paises consi-
derados en el cuadro’.

1 La variable «control sobre los recursos econémicos» se obtiene a través del indicador
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* Fvolucion del porcentaje de mujeres divectivas: definicion de directivas en un
sentido amplio

No es facil disponer de datos homogéneos y comparables, para los di-
versos paises, sobre la evolucion de la presencia de las mujeres en los pues-
tos directivos. Las clasificaciones internacionales de ocupaciones de la OIT
van cambiando?, los servicios de estadistica de los paises las introducen en
diferentes momentos del tiempo, y ademas no las introducen literalmente,
sino que las adaptan o las emplean como referencia. Por esa razon tan sélo
se dispone de datos comparables internacionalmente para el caso de defi-
niciones amplias® o agregadas de la ocupacion de directivo.

En concreto, y en linea con los datos disponibles en la OIT, en el Cua-
dro IL.2 y en los graficos que se van a comentar a continuacion, se ofrecen
algunos datos comparables en los que la ocupacion de directivo se define
de la manera mas amplia posible: «Direccion de las empresas y de las admi-
nistraciones publicas», que es el Grupo Principal 1 tanto en la ISCO-88
como en la CNO-94 espanola, y que engloba todos los tipos y niveles de di-
reccion y gerencia, tanto del sector privado como del publico, y donde tam-
bién se incluye la gerencia de empresas sin trabajadores.

En el Grafico II.1 (cuyos datos provienen del Cuadro 11.2) aparece la evo-
lucion temporal de los porcentajes horizontales de directivas correspondien-
tes a Espanay a EEUU. Los datos de EEUU abarcan de 1970 a 2005 mientras
que para Espana tan solo se dispone de datos comparables desde 1990.

Dada la importancia econémica de EEUU y puesto que este pais es uno
de los pioneros en la incorporacién de la mujer a la vida econémica y social,
la evolucion temporal del porcentaje de mujeres divectivas y geventes en EEUU puede ser-

«ratio de ingresos estimados de mujeres y hombres», y hay que tener en cuenta que ésta no
es la ratio entre los ingresos medios de las trabajadoras y los trabajadores (no es el «gap sa-
larial» o la ratio entre el salario medio de las mujeres y los hombres). La «ratio de ingresos
estimados de mujeres y hombres» hace referencia a los ingresos que perciben todas las mu-
jeresy todos los hombres, estimacion que se realiza tanto a partir de los ingresos por traba-
jadora/or como a partir de las tasas de ocupaciéon y empleo de mujeres y hombres, y, en este
sentido, Espana presenta unas tasas de actividad y ocupacién femeninas sensiblemente infe-
riores a las de los paises de nuestro entorno.

2 Desde la International Standard Classification of Occupations (ISCO-1968) a la Inter-
national Standard Classification of Occupations (ISCO-88), que es la actualmente vigente.

% En términos de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO-94) espaiiola, la defi-
nicién mds ancha o amplia posible de directivo seria el Grupo Principal 1, «Direccién de las
empresas y de las administraciones publicas», que engloba todo tipo y nivel de direccién o
gerencia, incluida la gerencia de empresas sin trabajadores. En el otro extremo, la defini-
ci6én mas estrecha o desagregada y de nivel jerarquico mas alto de directivo seria la ocupa-
cion a tres digitos 111, «Direccién general y presidencia ejecutiva» en empresas de 10 o mas
asalariados.
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vir de indicador de lo sucedido en los principales paises desarrollados. Como se pue-
de ver, en 1970 el porcentaje de mujeres directivas o gerentes era muy redu-
cido, el 16,7%, en tanto que a lo largo de las décadas de 1970 y 1980 tiene lu-
gar un fenémeno de intensa incorporacion de las mujeres a los puestos de
poder econémico. A juzgar por los datos de 2000 y 2005 este fenémeno con-
tinda hasta la actualidad pero ya a un ritmo mas bajo, de manera que la frac-
cion de mugeres divectivas o gevenles parece que tiende a estabilizarse en un porcentaje li-
geramente por encima del 40 %.

Espana, como ya se vio antes con el dato espanol para esta variable en el
cuadro dedicada al indice de potenciacion de género, mantiene unas parti-
cipaciones femeninas inferioves a las de EEUU, con un porcentaje de mujeres divecti-
vas y gerentes que crece tan solo ligerisimamente desde 1990, y que se sitiia en torno
al 30%. Lo cierto es que el porcentaje de 1990, el 30,6%, es relativamente
alto, pero, sin embargo, a lo largo de los siguientes 15 anos no se observa
una progresion de ese dato que pudiera ser coherente con la importancia

GRrAF1CO II.1.—Porcentaje de matrimonios y parejas de hecho entre las personas en
union conyugal, por pais

45%1 42,1%
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Nota: La definicion de directivo es la correspondiente al Grupo Principal 1 de la ISCO-88 y
la CNO-94 espanola. Engloba todos los tipos y niveles de direccion y gerencia, tanto del sec-
tor privado como del publico, y también incluye la gerencia de empresas sin trabajadores.

Fuente: LABORSTA Labour Statistics Database, Oganizacion Internacional del Trabajo (OIT).
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creciente de las mujeres en los procesos de decisiéon de los ambitos politi-
cos, econémicos y sociales.

El Grafico 1.2, que abarca tan sélo el periodo 1990-2005, amplia la
muestra anterior anadiendo algunas economias representativas de casos si-
milares al espanol, como el del Reino Unido, o de casos notablemente por
debajo, como el de Italia. Las evoluciones temporales observadas en este
grafico ast como las que se muestran en el Cuadro 1.2, parecen apuntar a que
una vez que se alcanzan participaciones de las mujeres en torno al 30-35%
(excepcion hecha del caso de EEUU donde esas participaciones superan el
40%) tiende a estancarse o desacelerarse notablemente el proceso de con-
vergencia entre las participaciones de las mujeres y los hombres en los
puestos de direccion y gerencia. En cambio, y en coherencia lo que se aca-
ba de afirmar, en aquellos paises en los que la presencia de las mujeres era
notablemente baja en 1990 la progresion posterior es mucho mayor (véan-
se los casos de Italia en el grafico y de Alemania en el cuadro).

En definitiva, utilizando la definicién mas amplia de direccion o geren-
cia, por un lado, se observan procesos de convergencia entre las participaciones de

GrAr1co I1.2.—Fvolucion del porcentaje de divectivas en EEUU, RU, Esparia e Italia
(1990-2005)
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Nota: La definicion de directivo es la correspondiente al Grupo Principal 1 de la ISCO-88 y
la CNO-94 espanola. Engloba todos los tipos y niveles de direccion y gerencia, tanto del sec-
tor privado como del publico, y también incluye la gerencia de empresas sin trabajadores.

Fuente: LABORSTA Labour Statistics Database, OIT.
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mujeres y hombres en los puestos de direcciéon (cuanto menor sea en el pe-
riodo inicial la participacion de las mujeres, mayor es el crecimiento poste-
rior de estas participaciones); y por otro, estos procesos no parecen condu-
cir a una convergencia plena (a la paridad), o si esa convergencia plena si

CuAaDRO I1.2.—Euvolucion del porcentaje de divectivas en las principales economias

desarrolladas

1970 1980 1990 1995 2000 2005
Estados Unidos (1)
% mujeres directivas 16.7% 27.7% 36.9% - 40.4% 42.1%
% mujeres en el conjunto de ocupados 46.5%
Alemania
% mujeres directivas - - - 25.8% 26.9% 35.2%
% mujeres en el conjunto de ocupados 41.9% 43.5% 44.8%
Polonia
% mujeres directivas - - - 34.7% 32.5% 33.7%
% mujeres en el conjunto de ocupados 45.3% 44.9% 45.2%
Reino Unido (2)
% mujeres directivas - - 30.7% 32.9% 33.2% 33.1%
% mujeres en el conjunto de ocupados 43.6% 44.7% 44.8% 46.3%
Espana
% mujeres directivas - - 30.6% 31.3% 31.2% 32.1%
% mujeres en el conjunto de ocupados 34.2% 36.7% 39.2%
Portugal
% mujeres directivas - - - 31.0% 31.9% 31.9%
% mujeres en el conjunto de ocupados 44.3% 44.8% 45.5%
Suecia
% mujeres directivas - - - - 29.2% 31.4%
% mujeres en el conjunto de ocupados 47.9% 48.1%
Bélgica
% mujeres directivas - - - 31.5% - 30.0%
% muyjeres en el conjunto de ocupados 40.0% 43.1%
Irlanda
% mujeres directivas - - - 22.6% 26.5% 28.7%
% mujeres en el conjunto de ocupados 37.7% 40.7% 42.0%
Grecia
% mujeres directivas - - - 22.1% 25.5% 26.7%
% mujeres en el conjunto de ocupados 35.9% 37.9% 38.3%
Italia
% mujeres directivas - - - 16.2% 18.8% 21.0%
% muyjeres en el conjunto de ocupados 34.6% 36.6% 37.8%

Nota: Todos son datos anuales, exceptuando los de 2005, que para los paises de la UE corres-
ponden al II Trimestre de 2005; (1) EEUU: datos del Population Census, exceptuando el tl-
timo que corresponde al Labour Force Survey. Italia: el dato que figura en 2005 correspon-
de a 2004; (2) RU: dato de 1990 corresponde a 1991. Espana: el dato de 1990 corresponde
ala EPA-II'TR.

Fuente: LABORSTA Labour Statistics Database, OIT.
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tendiera a producirse, ésta tendria lugar a un ritmo extremadamente len-
to. Por otra parte, recuérdese que el indicador que se esta utilizando es el
mas agregado de los existentes. Como se vera a continuacion, cuando se
emplean definiciones de directivo mas estrechas, y concreto la de alto di-
rectivo, como es el caso de consejero de un consejo de administracion de
una sociedad anonima, las cosas cambian notablemente: la presencia de las
mujeres es muy reducida y los aumentos se producen a un ritmo muy len-
to.

® La presencia de las mugjeres en los puestos de alta dirveccion: el caso de los con-
sejos de administracion

La anica categoria de alta direccion para la que se pueden obtener da-
tos comparables internacionalmente es la de consejeros de los consejos de admi-
nistracion de las sociedades anonimas.

Para ilustrar las diferencias internacionales existentes en este ambito,
merece la pena destacar el estudio llevado a cabo por EIRIS (1994)? sobre
la diversidad en los consejos de administracion de las empresas incluidas
en el FISE All World Developed Index, que es un indice bursatil mundial con-
formado por mas de mil ochocientas empresas, procedentes de veintidos
paises de Europa, Norte América y Asia®. La ventaja de este estudio es que
la muestra utilizada (empresas cotizadas en bolsa) es muy homogénea y
permite realizar con rigor comparaciones internacionales.

Las cifras obtenidas son las que se ofrecen en el Cuadro I1.3. En €l pue-
de observarse que con caracter general la presencia de las mujeres en los
consejos es muy reducida; es decir, éste constituye un problema de escala
mundial. Por otra parte, en 1994 los paises a la cabeza en participacion fe-
menina en los consejos eran Noruega, Suecia, Dinamarca y Estados Uni-
dos. En Espana, en cambio, tan solo un 3,8 % de los puestos de los consejos de ad-
ministracion de las veinticuatro empresas incluidas en dicho indice estaban
ocupados por mugeres. Este porcentaje es sustancialmente inferior a la media
del conjunto de empresas constituyentes del indice que se situaba en el
7,1%, y solo las empresas italianas, portuguesas y japonesas contaban con
porcentajes menores de mujeres en sus consejos de administracion.

* www.eiris.org

5 FTSE en una empresa independiente propiedad de The Financial Timesy de 1a London
Stock Exchange. Su proposito es el de la creacion y gestion de indices y otros servicios de da-
tos, siempre a escala internacional. E1 FTSE All World Developed Index recoge (en 2004) 1.874
empresas que cotizan en bolsa, y que representan el 90-95% de la capitalizacién bursatil
mundial.
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Los datos relativamente altos de los cuatro primeros paises de la lista se
pueden deber, en parte, a que fue en ellos donde en primer lugar se susci-
t6 la preocupacion por aumentar la presencia de las mujeres en los conse-
jos, lo que les condujo antes que a los demas a la aprobacién de medidas,
bien de caracter regulatorias que obligan a aumentar el porcentaje de con-
sejeras (como Noruega), bien a medidas que, sin obligar a las empresas, fa-
vorecen y dan publicidad de «buenas practicas» a las empresas con mas
mujeres en sus consejos (como EEUU). En cualquier caso, incluso en estos
paises los datos de participacion de las mujeres en los consejos son muy ba-
jos, y lo que es ain mas preocupante, no parece que el cambio se esté pro-
duciendo con la suficiente velocidad (salvo en el caso de Noruega).

CuaDRro 1I.3.—Porcentajes de mujeres consejeras en 2004

Numero de empresas incluidas en el % mujeres que forman parte de los
Pais FTSE All World Developed Index consejos de administracion
Noruega 11 21,1%
Suecia 28 16,9%
Dinamarca 16 12,8%
EEUU 614 12,8%
Nueva Zelanda 21 10,9%
Canada 5 10,6%
Finlandia 8 10,5%
Australia 107 9,4%
Reino Unido 131 7,4%
Paises Bajos 21 7,3%
Alemania 44 6,7%
Grecia 13 6,5%
Francia 59 6,5%
Austria 10 5,2%
Singapur 42 5,2%
Suiza 26 4,9%
Hong-Kong 58 45%
Irlanda 7 4,1%
Bélgica y Luxemburgo 17 4,0%
Espana 24 3,8%
Italia 41 2.6%
Portugal 8 0,8%
Japon 436 0,4%
Total global 1.817 7,1%

Fuente: EIRIS. Marzo de 2004; encuesta sobre 1.817 empresas constituyentes del FTSE All
World Developed Index.
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Un ejemplo de esa lentitud en la progresion de la presencia de mujeres
en los puestos de consejeras los proporciona Catalyst (2005) para el caso de
EEUU. En efecto, Catalyst viene realizando desde 1995 un censo de las mu-
jeres consejeras en las 500 grandes empresas estadounidenses segtn la re-
vista Fortune. En su informe de 2005 concluye que con una perspectiva de
una década, y tal y como muestra el Grafico II.3, se ha venido produciendo
un aumento del porcentaje de mujeres consejeras en las empresas del For-
tune-500, pues se pas6 de un porcentaje del 9,6% en 1995 a un porcentaje
del 14,7% en 2005. Sin embargo, esa progresion se queda muy por debajo
de las expectativas que se tenian: entre 1995y 2005, la tasa media de incre-
mento de la representacion de las mujeres en los consejos de las empresas
del Fortune-500 fue de medio punto porcentual al ano. Y a esta tasa de cre-
cimiento, se estima que se requeririan 70 anos para alcanzar la paridad de
hombres y mujeres en los consejos.

GRrAFICO I1.3.—FEvolucion de la participacion de las mugjeres en los consejos de admi-
nistracion de las empresas del Fortune-500, EEUU
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Fuente: Catalyst (2005).
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2.2. DESIGUALDAD EN EL ACCESO A LOS PUESTOS DE DIRECCION
EN MADRID Y EN EL CONJUNTO DE ESPANA

En este epigrafe nos centramos ya en el caso de la Comunidad de Madridy
en su comparacion con el conjunto de Espana. Analizaremos la relacion exis-
tente entre la participacion de las mujeres en los puestos de direccion y una serie de
variables relacionadas con sus situaciones personales y profesionales: edad, situa-
cion familiar, y sector donde trabajan. Las bases de datos que vamos a em-
plear son el Censo de 2001y el II Trimestre de la EPA de 2005. En primer lugar
desarrollaremos los datos del Censo, cuya principal ventaja reside en que
permite trabajar con variables muy desagregadas. A continuacion haremos
lo mismo con los datos provenientes de la EPA, que no son tan desagrega-
dos como los otros pero que tienen la ventaja de que se corresponden con
un periodo mas cercano (2005).

* Andalisis de la presencia de las mujeres con los datos del Censo de 2001

El Censo de 2001 permite llevar a cabo un analisis notablemente desagre-
gado de los puestos de direcciéon. A partir de la clasificacion de ocupacio-
nes CNO-94 a tres digitos, nos centramos en el grupo de ocupaciones 11
(direccién de empresas de 10 o mas asalariados), que se desglosa en tres ti-
pos de ocupaciones:

— Direccioén general y presidencia ejecutiva (111)

— Direccién de departamento de produccion (112)

— Direccién de departamentos especializados (113), que incluye de-
partamentos de administracion y finanzas, relaciones laborales y recursos
humanos, publicidad y relaciones publicas, etc.

Como se puede ver en el Grafico I1.4 y en el Cuadro 11.4, los resultados
globales para estos tres niveles de direccion son coherentes con lo que ca-
bria esperar a la luz de lo expuesto en el capitulo anterior sobre el techo de
cristal: la presencia de las mujeres disminwye conforme ascendemos en la escala jerar-
quica. En Madrid las mujeres representaban el 16,26 % del total de directores gene-
rales/presidentes ejecutivos, mientras que al descender en la jerarquia de puestos di-

5 Este porcentaje del 16,26%, a pesar de ser muy reducido, es muy superior al que arro-
jan las estadisticas de mujeres en los consejos de administracion. La explicacion de esta defe-
rencia es que en este ultimo caso los datos provienen de estudios que ofrecen el porcentaje
de mujeres en los consejos de administracion de grandes empresas (por ejemplo, las empre-
sas que cotizan en el IBEX-35, o las que cotizan en bolsa, o las 100 mas grandes, etc.), mien-
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rectivos el porcentaje de mujeres aumenta: representaban el 23,51% de los directores
de departamento de produccion y el 32,6 % de los directores de dreas y departamentos
especializados. En comparacion con el conjunto de Espana la Comunidad de
Madrid presenta unos porcentajes de mujeres superiores en los tres casos,
pero particularmente en los de direccion de departamentos de produccion
y departamentos especializados.

GRA¥1CO I1.4.—Porcentajes de mujeres en los puestos directivos de las empresas, en la
Comunidad de Madrid y en el conjunto de Espania. Anio 2001
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Fuente: Censo de 2001.

En cuanto a la presencia de las mujeres en los puestos directivos por
grupos de edad, en el Grafico I1.5 se refleja claramente el hecho de que a
mayor edad menor es el porcentaje de mujeres directivas. Por ejemplo, para el
tramo de edad de 30-35 anos el porcentaje de mujeres en el grupo de di-
rectores generales es del 25,92%, y a medida que se consideran interva-
los adicionales de mas edad este porcentaje baja constantemente hasta
llegar a un porcentaje de mujeres de tan solo el 6,44% en el grupo de
edad de 60-64 anos. Un resultado similar se obtiene cuando se conside-

tras que en aquel caso se trata de las personas que se encuentran a la cabeza de empresas de
10 o mas trabajadores, lo que amplia muy considerablemente el tipo de empresas (también
estan las medianas y muchas pequenas empresas) y la forma societaria considerada.
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ran los directores de departamento de produccion y los directores de are-
as y departamentos especializados. Este resultado tiene que ver con el he-
cho, que comentabamos en el capitulo anterior, de que la incorporacion
masiva de la mujer al mercado laboral viene teniendo lugar desde fechas rela-
tivamente recientes, y dado que alcanzar los niveles mas altos de la jerarquia
profesional requiere de wuna carrera prolongada, habria menos mujeres que
hombres que habrian alcanzado la situacion en que ya es posible acceder a los
puestos mas altos. De hecho, como indica el Cuadro 11.4, las directivas
son en promedio mds jovenes que los directivos: por ejemplo, la edad me-
dia de las directoras generales es de 40,8 anos y la de los directores gene-
rales es de 46,6 anos. En cualquier caso, la prueba de que esta circunstan-
cia tan s6lo explica una parte (y probablemente no la mas importante)
de la baja presencia de las mujeres en los puestos directivos, es que inclu-
so para el intervalo de edad de 30-34 anos las mujeres continian siendo
minoritarias en los puestos de direccion (representan tan sé6lo una cuar-
ta parte del total de directores generales, etc.), y que se mantiene para to-
dos los tramos de edad el fenémeno, comentado en el parrafo anterior,
de que la presencia de las mujeres disminuye conforme ascendemos en
la escala jerarquica.

GRrAr1cO I1.5.—Porcentajes de mujeres dirvectivas por grupos de edad, en la
Comunidad de Madrid. Anio 2001

41,46%

5,23%

35%1 39,14%

25,92% 26,44%

17,58% 17,55%

Dir. General/Pres. Ejecutiva  Dir. Dep. Produccién Direccién Areas

030-34 anos O 35-39 anos g 40-44 anos g 45-49 anos @ 50-54 afos
m 55-59 anos  m 60-64 anos

Fuente: Censo de 2001.
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Por lo que respecta a la situacion familiar, se observa que el porcentaje de
muyjeres directivas baja drdsticamente al pasar del grupo de solteros al grupo de ca-
sados o de parejas con hijos. En efecto, en primer lugar, en la parte de arriba
de el Grafico I1.6 se distingue entre los directivos casados y solteros. En
este caso se da un marcado contraste entre los porcentajes elevados (en rela-
cion a la media global) de directivas dentro del grupo de solteros y los porcentajes
muy reducidos de directivas dentro del grupo de casados: la participacion de las
mujeres en el grupo de directores generales solteros es del 36,49%, mien-
tras que la participacion de las mismas en el grupo de directores genera-
les casados es del 11,08%. Algo similar sucede para los casos de los direc-
tores de departamento de produccion y los directores de dreas y
departamentos especializados. Por otra parte, el fenémeno de que la pre-
sencia de las mujeres disminuye conforme ascendemos en la escala jerar-
quica no aparece tan marcado para el grupo de solteros, lo que abunda en
la idea de que los resultados de mujeres y hombres solteros, aun siendo
también favorables a estos ultimos, estan mucho mas préximos en este
grupo que en los demas.

Estos resultados quedan atin mas marcados en la parte de abajo del Gra-
fico II.6. Alli se recogen exclusivamente directivos emparejados (casados o
parejas de hecho), y se distinguen tres situaciones: emparejados sin hijos,
emparejados con hijos, y emparejados jovenes con hijos. En el caso de em-
parejados sin hijos los porcentajes de mujeres quedan ligeramente por en-
cima de la media global. En cambio, en el grupo de emparejados con hijos se al-
canzan las cifras mas bajas de participacion de las mujeres en los puestos de
direccion. Por ultimo, para el grupo de emparejados jovenes con hijos se al-
canza una situacion intermedia entre las dos anteriores. En este ultimo re-
sultado pueden estar concurriendo dos fuerzas contrapuestas: por un lado,
las personas pertenecientes al grupo de edad de 25-44 anos es muy proba-
ble que tengan hijos pequenos o dependientes, y este hecho es posible que
sea el principal factor que hoy dia limita las posibilidades de promocién de
las mujeres (y no de los hombres); por otro lado, al tratarse de personas jo-
venes, el factor edad, que comentamos al comienzo, estaria jugando a su fa-
vor (hay mds mujeres promocionables en este intervalo de edad que en in-
tervalos superiores).

En definitiva, en el Grafico I1.6 se pone de manifiesto que estar empa-
rejada y, sobre todo, tener hijos, es probablemente una de las mayores limitaciones
que sufren muchas mujeres (y todavia muy pocos hombres) a la hora de al-
canzar los puestos directivos de las empresas. Recuérdese, a este respecto, que
esta limitacion u obstaculo que encuentran las mujeres puede ser auto-
impuesto (muchas mujeres y casi ningin hombre renuncian a oportuni-
dades de promocion con objeto de poder conciliar el trabajo fuera del
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hogar con el trabajo doméstico’) o puede ser la consecuencia de la exis-
tencia de discriminacion (estadistica) por parte del empleador (no ascen-
der a mujeres por pensar que bajaran su dedicaciéon cuando se empare-
jeny tengan hijos).

GRrAFr1CO I1.6.—Porcentajes de mujeres divectivas segun caracteristicas familiares.

Comunidad de Madrid. Avio 2001
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Fuente: Censo de 2001.

7 De acuerdo con los datos sobre distribucién del tiempo en un dia promedio prove-
nientes de la Encuesta de Empleo del Tiempo 2002-2003, en Madrid las mujeres destinan
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CuAaDRO I1.4.—Presencia de mujeres directivas segin edad y situacion familiar.
Madrid y Espaiia, 2001

Direccion general y Direccién de Direccion de dreas y
Grupos presidencia ejecutiva departamento de produccién | departamentos especializados
Madrid Espana Madrid Espana Madrid Espana
Resultado Ambos sexos 47.658 49.180 186.035
global Mujeres 55.016
Hombres
% Mujeres
Intervalos 30-34 anos
de edad 35-39 anos
(% mujeres) 40-44 anos
45-49 anos
50-54 anos
5b-59 anos
60-64 anos
Edad media Ambos sexos 15,69
(anos) Mujeres 40,85
Hombres 16,63
Solteros Ambos sexos 2.716 11.284 48.675
Mujeres 991 3.616 20.909
Hombres 1.725 7.668
% Mujeres 36,49% K e
Casados Ambos sexos 13.602
Mujeres 1.507
Hombres 12.095
% Mujeres 11,08%
Con pareja Ambos sexos 2.155
y sin hijos Mujeres 371
Hombres 1.784
% Mujeres 17,22%
Con pareja Ambos sexos 11.405
y con hijos Mujeres 1.174
Hombres 10.231
% Mujeres 10,29% ,
Con pareja Ambos sexos 4.367 57.825
y con hijos Mujeres 634 11.044
(25-44 anos) Hombres 3.733 46.781
% Mujeres 14,52% 19,10%

Fuente: Censo de 2001.

un tiempo promedio diario al trabajo remunerado de 2 horas y 3 minutos mientras que los
hombres dedican a €l 3 horas y 48 minutos, con lo que queda una ratio mujer-hombre de
58,33. Pero es en el tiempo dedicado al hogar y la familia en donde se produce una gran di-
ferencia entre mujeres y hombres: las mujeres madrilenas destinan un tiempo diario al ho-
gar y familia de 4 horas y 13 minutos mientras que los hombres dedican a €l 1 hora y 29 mi-
nutos, con lo que queda una ratio mujer-hombre de 320,16; es decir, las mujeres destinan
mas del triple de tiempo que los hombres a las tareas del hogar. Si se suman el tiempo dia-
rio dedicado a estas dos actividades mas el dedicado al trabajo voluntario (que es mucho
menos importante cuantitativamente) se obtiene el tiempo de trabajo total de mujeres y
hombres a lo largo del dia, que en la Comunidad de Madrid es de 6,32 horas para las mu-
jeresy 4,86 horas para los hombres: las mujeres realizan un sobre-esfuerzo derivado de que
ademads de trabajar mayoritariamente fuera del hogar también tienen que asumir en un gra-
do mucho mayor que los hombres las tareas del hogar.
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En lo concerniente a los niveles de estudios alcanzados por las directivas y
los directivos, los resultados obtenidos se muestran en el Cuadro IL.5, en
donde se recogen los porcentajes verticales de mujeres (y de hombres) en
cada uno de los niveles y tipos de estudios.

Examinando los datos correspondientes a la CAM se pueden destacar
dos aspectos. En primer lugar, para la direccion de departamentos y dareas los por-
centajes de mujeres directivas que tienen estudios universitarios son muy superiores a
los de los hombres (para las licenciaturas, 50,2% y 42,31% respectivamente
para mujeres y hombres en el caso de direccion de departamento de pro-
duccion; y 51,66% y 41,05% respectivamente para mujeres y hombres en el
caso de direccion de areas), mientras que para la direccion general pasa lo con-
trario (tienen la licenciatura un 32,34% de las directoras generales y un
40,69% de los directores generales). La explicacion de este hecho puede
residir, por un lado, en que en el grupo de directores generales la media de
edad es mayor que en los otros dos (como se vio en el Cuadro 11.4), y es
bien sabido que las mujeres han ido alcanzando y superando progresiva-
mente a los hombres en obtencion de titulos universitarios y que esa venta-
ja tan s6lo se observa en las cohortes mas jévenes (que llegan hasta las que
tienen ahora en torno a los cuarenta anos); y, por otro lado, en que el gru-
po de directores generales (como se vera posteriormente en el Cua-
dro I1.6) engloba tanto asalariados como empresarios, mientras que los
grupos de directores de produccion y de areas engloban casi exclusivamen-
te a asalariados (ejecutivos), cuando sucede que los asalariados tienen de
manera predominante estudios universitarios mientras que entre los em-
presarios se da mucha mas dispersion de situaciones (véase el cuadro), dis-
persion que puede afectar atin mds a las mujeres empresarias®.

En segundo lugar, al centrar la atencion en las directivas/os con estudios uni-
versitarios, nos encontramos con que el fenoémeno de la segregacion de género
en la educacion (estrechamente relacionado con la segregacion ocupacio-
nal), que es un fenémeno bien conocido y que persiste en la actualidad, se
refleja también de manera muy clara en el grupo de los directivos: obsérve-
se en el cuadro que de los 12 tipos de estudios universitarios considerados,
en cinco de ellos (que aparecen sombreados) sucede que el porcentaje de
ellas (o de ellos) supera en mas del doble al porcentaje correspondiente al
otro sexo; por ejemplo, el porcentaje de directores generales que son inge-

8 Aunque los datos no nos permiten detectarlo, es posible que las directoras generales
que son empresarias (recuérdese que de empresas de 10 o mas trabajadores) lo sean predo-
minantemente en empresas pequenas y de unos sectores en los que los empresarios no tie-
nen por qué tener niveles de estudios altos.
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nieros es del 15,78 mientras que el porcentaje de directoras generales que
son ingenieras es tan s6lo del 2,04%; es decir, el porcentaje de ellos es casi
ocho veces superior al de ellas. Sobre este tema relacionado con la segrega-
cién ocupacional de género volveremos un poco mds adelante cuando
consideremos la distribucién de las directivas/os por sectores.

Otro aspecto que es preciso considerar es el de la situacion profesional
(asalariado, empresario, etc.) del grupo de directivas y directivos que estamos
analizando. Como se mencionaba anteriormente, en las ocupaciones de Di-
reccion de departamento de produccion y de Direccion de departamentos especializa-
dos practicamente todos los individuos encuestados son asalariados. Esto, sin em-
bargo, no es asi en al caso de la ocupacion de Direccion general y presidencia
egjecutiva, y por ello interesa desglosar esta categoria, tal y como hacemos
en el Cuadro II.6.

CUADRO I1.6.—Presencia de mujeres directivas segun situacion profesional. Madrid y
Espana, 2001

Direccién general y
presidencia ejecutiva
Madrid Espana
Todos Ambos sexos 17.516 68.195
Mujeres 2.848 11.042
Hombres 14.668 57.153
% Mujeres 16,26% 16,19%
Empresario (1) Ambos sexos 6.600 27.989
Mujeres 829 3.434
Hombres 5.771 24.555
% Mujeres 12,56% 12,27%
Asalariado fijo (2)  Ambos sexos 10.264 36.016
Mujeres 1.722 6.082
Hombres 8.542 29.934
% Mujeres 16,78% 16,89%
Otras (3) Ambos sexos 652 4.190
Mujeres 297 1.526
Hombres 355 2.664
% Mujeres 45,55% 36,42%

Nota: (1) Empresario o profesional que emplea persona. (2) Trabajador por cuenta ajena
con caracter fijo o indefinido. (8) Otras, incluye: Trabajador por cuenta ajena con caracter
eventual o temporal; ayuda familiar y miembro de cooperativas.

Fuente: Censo de 2001.
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De los 17.516 directores generales que figuran para la Comunidad de
Madrid, la mayoria, 10.264, son asalariados (fijos). Sin embargo, también
es elevada la cuantia de aquellos que son empresarios: 6.600. Y al desglosar
estas cifras por sexo aparece un resultado interesante, y es que el porcentaje
(horizontal) de mujeres es notablemente menor en el caso de directores generales que
son empresarios, el 12,56 %, que en el caso de directores generales que son asalaria-
dos, el 16,78 %. Este pobre resultado puede ser un reflejo de la influencia
de dos fenomenos relacionados y en este caso solapados: el bajo nimero
de mujeres empresarias existente y la baja presencia de las mujeres en los
puestos directivos. Por ultimo, en la situacion profesional «otras», que tie-
ne una cuantia numérica muy secundaria (y que recoge situaciones como
asalariado temporal o ayuda familiar que son dificilmente compatibles con
el verdadero ejercicio de una ocupacion de alto directivo), es en donde la
presencia de las mujeres resulta mas elevada: el 36,42%.

Si se distingue por sectores en donde se trabaja se puede comprobar que
la presencia de las directivas varia ampliamente (véase el Grafico I1.7 y el Cua-
dro I1.7). Desde el sector de la educacion, en la Comunidad de Madrid, en don-
de las mujeres representaban en 2001 el 41,09% del total de directores ge-
nerales, el 43,22% de los directores de departamento de produccién (o
asimilados) y eran mayoria, el 52,6%, en la categoria de direccion de areas;
o el de las actividades sanitarias, donde sucedia algo muy similar; hasta, en el
otro extremo, los sectores como la energia o la construccion, en donde la presencia de
las mujeres directivas es muy reducida.

Este resultado es un claro reflejo del fenémeno de la segregacion ocu-
pacional de género: existe una relativa concentracion de las mujeres en
sectores como la educacion y la sanidad mientras que su presencia es mini-
ma en sectores como la energia y la construccion.

También se puede destacar que los porcentajes de mujeres directivas en secto-
res feminizados estan por debajo de los porcentajes del total de mujeres que trabajan
en los mismos (por ejemplo, el porcentaje de mujeres que son directoras ge-
nerales en el sector de la educacién ya hemos dicho que es del 41,09% en
tanto que el porcentaje de mujeres en el total de personas ocupadas en la
educacion es del 63,62%); mientras que en un sector muy masculinizado, como
la construccion, sucede lo contrario: el porcentaje de mujeres que son directo-
ras generales, de produccion y de dreas son respectivamente de 7,97%,
12,59y 23,90%, mientras que el porcentaje de mujeres en el total de perso-
nas ocupadas en la construccion era tan sélo del 9,98% en 2001. Esto es de-
bido a que en este sector practicamente no existen mujeres que trabajen
como albaniles y éstas se sittian tan s6lo en los puestos administrativos y de
gestion, desde los que puede haber mas posibilidades de promocion, sobre
todo en las grandes empresas constructoras.
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Merece asimismo la pena citar el caso del sector de la intermediacion fi-
nanciera (que quiza mereceria un estudio aparte), que es una ocupacion
que se puede considerar como integrada en términos de género, ya que en
ella las mujeres representan en 2001 un 44,43% del empleo existente, pero
que sin embargo presenta unos datos de participacion de las mujeres en los puestos
directivos muy bajos (del 12,07%, 21,45% y 27,05% para directores generales,
de produccion y de areas respectivamente) con arreglo a la media global;
es decir, en el caso de la intermediacion financiera se da uno de los contras-
tes mas marcados entre una participacion general de las mujeres bastante
aceptable y una participacion de las mismas en los puestos de decision y de
poder muy bajos.

GRrA¥ICO 11.7.—Porcentajes de mujeres directivas segiin sectores donde trabajan.
Comunidad de Madrid. Anio 2001

0 M - Educacion, ) O N - Actividades sanitarias. ..

O O - Otras actividades sociales... O K- Actividades inmobiliarias...

0 A-B - Agricultura... 0 G - Comercio; reparacion, ..

@ I - Transporte... B ] - Intermediacion financiera
60% 1 B D - Industria manufacturera B | - Construccion

o O E - Energia
52 mi
50% 47.64% 48,32%
41,09% 4.220%

40%4 [ ]

|31.34% ]
30% A 25,83%
20% B

14,56 %
10% A 741%
0% .
Dir. General/Pres. Ejecutiva  Dir. Dep. Produccién Direccion Areas

Fuente: Censo de 2001.



67

DESCRIPCION Y ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS ORGANOS...

100C p 0sUd) -apuame]

so[euostad SODIAIIS ‘PePIUNWOD B[ € sopelsatd SOIAIdS Op £ SI[RID0S SOpepIAnde senO — O
{[e1D0S BIDU)SISE ‘SELIBULIDNOA £ SELIE)IUES SOPEPIANOY — N ‘Uoneonpy — | ‘sorerresardus soniatas £ aambre op £ serreriqowur sopep
-IATIDY — Y] “eJ9IOURUL UODRIPIULINU] — [ {SOUODEIIUNWOD £ OJUSIUEUIIBWE ‘9)10dSUeI] — | ‘eLI[9ISO] — [ ‘0oNSQWOP Osn 9p 4 safeu
-os1d so[nonIe £ s91010WOI ‘SEIIII010W I0J0W AP SO[NIIYA 3P UoDEIedal (OIWOo)) — O UOINISUO)) — J ‘ende £ sed edrnogo
eI310UD 2P UONALOSIP A UOONPOIJ — J ‘eIdIMdejnuewl eINsnpu] — (] 8Is9q — ¢ “eIMMOIAJS £ eZed “eLIdpeurs ‘eImmoudy — Y 00N

%6V06 %E68°9G %9V 51 %9¢F1 %E9°L BIV'L edouy -
%€6°¢6 %06°¢3 %081 %6431 %E8°L %L6°L, uoONNSuo)) -
%19V8 %LV 66 %01°G1 %bYE 81 BIVIL %€0°G1 elaJmoenuen eLnsnpuy - (
%L8°06 %G0°L3G %ELLL %GV 16 %89°T1 %LOGL elRDURUY UoDRIpIWIANU] - [
%LE LG %e0°1¢ %6981 %E8°06 BIVYIL %661 “ouodsuel], - |
%11°88 %86°0¢ %1661 %BY¥ 08 %86F1 %ev a1 “ruoperedal fonWOY) - 0
%6518 %L8€CE %9aY1 %60V %I0TL %0G°L1 remoudy - gy (soxa[nu
%96°9¢ %BLOLE %9073 %6LV6 %V6 06 %18°L1 | " 'SELRIIOWUL SOPRPIANOY -3 [BIUOZLIOY %)
%11°g¢ %b61°LE %6V 1S %95V %156 %L0°GG | "SOEIDOS SOPERPLARIE SLnQ - O
%8¢°9¢ %OV S %8965 %LV 08 %1098 %9¢°8% BLID[AISOH - H (E6AVND ®l
%BLY LY %e8 8y %L19Y BYY'LY %89°9¢ BYE 1S "SeLIe)IUes SOPEPIANDY - N op end[ 1 ®)
BTG %0964 BIETY %&5Sy %19°9¢ %60°1¥ UODRINPY - N “OIUSIWIII[RISI
%L4"68 %093 %91°18 %19°C %6191 %9591 SEPOJ,  [OP PEPINOY
%E6°66 %0663 %0861 %6461 %E8°L, %L6°L, uonINISUOT (sarafnuw
%8515 %L8‘6E %G9S %608 %I0°TT %04°LT eosod “uel “oudy  euozioy %)
%6873 %L16G WBY6TT %081 %9611 %ESTT eLIsSNpuf
%89°1¢ %98°6S %LV %€9°46 %3961 %6481 SODIAISG peplanoe
%L9'68 %09°¢ %9115 %1568 %61°91 %9891 sepo], op ruey
euedsy pLpeN euedsy pLIpe euedsy pLpe

sopezifenadss sojuswerredap [ uononpoad op ojuswrerredop eAnNO[o erouapIsoxd

£ seaqe op UOAII(] 9p uomOAII £ rexoua8 uomodaII(g

1002 ‘vundsiy € pupvpy -unlbqniy apuop 101295 unsas spayaup sadinu ap Mouasaug—: /1] 04AVA)




ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS...

68

‘T00Z 2P 0SUd) :AquUM,T

(soxahuw feyuozLIOY 9))

sewrouony

SopepIUNWO)

%8563 eIy %69°L1 eLIRARN %0161 eIy
%90°G3 eINpewanxy BYLLT 00seA sfed BIGET elory e
%BVGGe ebnepuy %¥0°81 uodery %E8T1 SeLmsy
9%91°Gg BYIURJ BT-Se) 9%80°Q1  BUIURJ BT-Se)) %EI'GL BLIRABN
%6698 eLIqeIUeD) %€6°81 eRINK %G1°G1 uoaT £ f[nse)
%¥8°98 uodery %8981 epnepuy %LG'GL  BYIURIN BT-SE)
%6698 03seA sted %EL8T SeLmsy %081 eLIqeIue)
%15'L3 seLmsy %9881 BUBDUIEA D) 9%88°a1 epnEpuy
9%06'Lg  uodT A eymse) %V6'ST eLIqRIUE) 9%96°a1 uoSery
%9886 PURDUL[BA D) %GL61 elony vy %€9°G1 00SBA STed
%6988 BLIRARN %9505 uodTAeqmse) %9891 PLPRIN
%BIT0E enIey %09°03 BINPeWanXy %4991 eunjeie)
%1908 soIeaRy SRS %6915 soIeaRy SRS %9891 RINPRWANXY
%¥6°08 eunere) %1818 enIey %6891 BURDUD[RA )
%86°1¢ efony ¥y %¥V 66 eunele) %LGLT EDIED
BILTE SELIETE)) %1563 PUPE %36°L1 seLreue)
%09°6$ PPN %6¥ 76 seLreue)) %6661 SoIedeq eS|
%LS'68 %91°18 %6191 [euobEU [BI0],
sopezienadss soyuswelredop uononpoid op ojudwelredop eAnNI9[o eUpIsoxd
£ seaue op U 9p UODOAII(] £ reroua8 uomoaII(]

VD 404 svoxpoaup saalnw ap salvjuariog— g 1 0davn,)




DESCRIPCION Y ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS ORGANOS... 69

Finalmente, en el Cuadro I1.8 se recogen por Comunidades Autonomaslos
datos de los porcentajes de mujeres en cada uno de los tres niveles de di-
reccion considerados. Como ya se senalaba al comienzo de este epigrafe, la
Comunidad de Madrid queda en los tres casos por encima de la media nacional,
pero ahora se puede comprobar que la Comunidad de Madrid se encuentra en
la primera posicion en cuanto al porcentaje de mujeres en la categoria de Directivos
de areas, en la segunda posicion en la categoria de Direccion del departamento de pro-
duccion, y en la posicion nimero siete en la categoria de Direccion general.

® Andalisis de la presencia de las mugeres con los datos de la EPA, 11 Trimestre de 2005

Como se mencionaba anteriormente, la EPA no permite llevar a cabo
un andlisis tan desagregado de los puestos de direccion como el Censo®. En
vista de ello, en nuestro analisis de la presencia de las mujeres en los pues-
tos de direccion a partir de los datos de la EPA, y partiendo de nuevo de la
clasificaciéon de ocupaciones CNO-94, vamos a utilizar los tres siguientes
grupos de ocupaciones:

— Direccion de empresas de 10 o mas asalariados (11), que incluye:
® Direccion general y presidencia ejecutiva (111)
¢ Direccion de departamento de produccion (112)
¢ Direccion de departamentos especializados (113)

— Direccion o gerencia de empresas con asalariados (11 + B), que incluye:
* Direccion de empresas de 10 o mas asalariados (11)
* Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados (B)

— Direccion o gerencia de empresas con/sin asalariados (11 + B +C), que in-
cluye:
¢ Direccion de empresas de 10 o mas asalariados (11)
® Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados (B)
* Gerencia de empresas sin asalariados (C)

9 A pesar de que se dispone de los microdatos de la EPA con una desagregacién de ocu-
paciones de tres digitos (lo mismo que el Censo de 2001), 1a imposibilidad de desagregar los
datos de la EPA tanto como los del Censo es debido a que el tamano de la muestra de la EPA
es excesivamente reducido para el tipo de cruce de variables que es preciso realizar. Ylo que
llama la atencién es que éste es un problema que afecta en particular a la Comunidad de
Madrid, y no tanto a otras Comunidades con unas poblaciones comparables a la madrilena,
o incluso mas pequenas. En efecto, para la poblacion que vamos a analizar en este epigrafe,
la de ocupados no subempleados, la muestra madrilena del II Trimestre de 2005 es de
3.449 personas, mientras que, por ejemplo, la de Cataluna es de 6.584, la de Andalucia es
de 9.169, o la de Castilla Le6n es de 5.609.
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Esta eleccion de grupos de ocupaciones requiere una serie de precisio-
nes:

En primer lugar, el primer indicador, «Direcciéon de empresas de 10 o
mas asalariados», no es otro que la agregacion de los tres grupos que he-
mos utilizado en el analisis con los datos del Censo (el 111, el 112y el 113).
Por ello, a grandes rasgos, es posible realizar una comparacion entre los re-
sultados obtenidos para este grupo, para 2005, con los resultados globales
obtenidos para 2001 por el Censo.

En segundo lugar, los otros dos indicadores de ocupaciones directivas
(«Direccion o gerencia de empresas con asalariados» y «Direccion o geren-
cia de empresas con/sin asalariados»), no hacen sino ir ensanchando las
definiciones previas de lo que se entiende por direccion o gerencia de em-
presas. En efecto, la tercera contiene a las dos anteriores, y la segunda a la
primera. Esto es diferente de lo que se hizo con los datos del Censo, en don-
de se distingui6 entre tres niveles distintos de ocupaciones directivas.

En tercer lugar, los indicadores segundo y tercero, y particularmente el
tercero, dan cabida a un espectro muy amplio de ocupaciones que tienen
que ver con la direccion. Por ejemplo, el tercer indicador abarca desde per-
sonas que ejercen la alta direccion de empresas a trabajadores autobnomos
que poseen un negocio individual. Notese que esta ultima definicion —la
mas amplia— de direccion/gerencia de empresas, es la que hemos utiliza-
do anteriormente a la hora de realizar comparaciones internacionales con
datos de la OIT.

En cuarto lugar, y de nuevo como consecuencia de las limitaciones que
plantea la reducida muestra madrilena que ofrece la EPA, a la hora de des-
glosar estos tres indicadores segin distintas variables (edad, educacion,
etc.), lo haremos utilizando para estas ultimas menos categorias que las
que se han utilizado en el andlisis con los datos del Censo (por ejemplo,
para edades se distingue tan s6lo entre menores o mayores de 45 anos).

Por otra parte, en el analisis que se desarrollara a continuacién, compa-
raremos los resultados obtenidos con estos tres indicadores con los obteni-
dos para la agrupaciéon D de la CNO-94, «Profesiones asociadas a titulacio-
nes de 2.° y 3er ciclo universitario y afines»!?, asi como con los obtenidos

19 Aunque aqui se hard referencia a este grupo de ocupaciones como «profesionales», la
Agrupacién D incluye una gama mucho mas amplia de ocupaciones: fisicos, quimicos y asi-
milados; matematicos, actuarios, estadisticos y asimilados; profesionales de la informatica de
nivel superior; arquitectos, urbanistas, etc.; Ingenieros; bi6logos y asimilados; patélogos, far-
macologos y asimilados; agronomos y asimilados; médicos y odontélogos; veterinarios; far-
macéuticos; profesores de universidades y otros centros de ensenanza superior; profesores
de ensenanza secundaria; otros diversos profesionales de la ensenanza; abogados y fiscales;
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para el total de ocupados. El interés de efectuar la comparacion de los re-
sultados obtenidos para «directivos» (y particularmente de directivos de
empresas con 10 o mas trabajadores) con los obtenidos para «profesiona-
les», estriba en que normalmente éstos tienen un perfil profesional compa-
tible con la realizacion de una carrera que permita alcanzar puestos direc-
tivos. Ademas en el grupo D de profesionales se da un resultado global de
practica paridad entre sexos, e interesa ver en qué medida esa paridad des-
aparece al considerar puestos de direcciéon/gerencia.

Y pasando ya al andlisis de los resultado obtenidos, como se puede ver
en el Grafico I1.8 y en el Cuadro I1.10, los resultados globales para los tres in-
dicadores de puestos directivos son de nuevo (como pasaba con los datos
del Censo) coherentes con la hipoétesis del techo de cristal: la presencia de las

GRrAFICO I1.8.—Porcentajes de mujeres en puestos de direccion, en la Comunidad
de Madrid y en el conjunto de Espania. I Trimestre de 2005
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jueces y magistrados; otros profesionales del derecho; profesionales en organizacion y admi-
nistracion de empresas; economistas; soci6logos, historiadores, filosofos, filologos, psicolo-
gos y asimilados; psic6logos; escritores, artistas, actores, etc.: periodistas; diversos profesiona-
les de las administraciones publicas.
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mugeres disminuye conforme consideramos definiciones mdas estrechas de ocupaciones
relacionadas con la direccion. En Madrid las mujeres representaban el 25,91%
del total de directores de empresas de 10 o mas asalariados'!, mientras que
al considerar definiciones mas amplias de ocupaciones de direccion el por-
centaje de mujeres aumenta: representaban el 29,18% de los directores/
gerentes de empresas con asalariados y el 33,04% de los directores de em-
presas con/sin asalariados. Sin embargo, todos estos porcentajes estan sig-
nificativamente por debajo del porcentaje de mujeres en el total de ocupa-
dos de la Comunidad de Madrid (el 43,22%), y muy por debajo del
porcentaje de mujeres profesionales (46,3%). También, de nuevo, en com-
paracion con el conjunto de Espana la Comunidad de Madrid presenta unos porcen-
lajes de mujeres superiores en lodos los casos, y particularmente en el de direc-
cién de empresas de 10 o mas asalariados.

En cuanto a la edad, como indican el Grafico I1.9 y el Cuadro 11.10, en
todos los casos en el grupo de ocupados con 45 arnos o menos las participaciones de
las mujeres son mucho mayores que en el grupo de mas de 45 arnos (que es un re-
sultado cualitativamente igual al obtenido con los datos del Censo). No obs-

GRrA¥FICO 11.9.—Porcentajes de mugjeres por grupos de edad. Madrid, II Trimestre de 2005
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11 Este resultado para la agrupacion 11, es también coherente con los datos que se ob-
tenian en el Censo, cuatro anos antes, para los tres tipos de ocupaciones que la componen
(111, 112y 113).
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tante, esta diferencia es mayor para los tres indicadores de ocupaciones de
direccion (y para los profesionales) que para el porcentaje de mujeres so-
bre el total de ocupados. Por ejemplo, para el caso de directivos de empre-
sas de 10 o mas asalariados esa diferencia es de 12 puntos porcentuales
mientras que para el total de ocupados la diferencia es de 6,4 puntos por-
centuales. Este tipo de resultado podria estar indicando que para las gene-
raciones relativamente jovenes de mujeres, la preparacion y la promocio-
nabilidad de las mismas es mayor al tiempo que los obstaculos a su
promocion profesional pueden estar siendo menos restrictivos, en compa-
racion con las generaciones anteriores de mujeres.

GRAFICO I1.10.—Porcentajes de mujeres segun situacion familiar. (Tramo de edad
hasta 45 anos). Madrid, II Trimestre de 2005

60% 7
50-36%49.65%50.08%
50% N 45.16%
01070 44.25%
39.89% 1.449
40% 37.46% N g
30% 1 o
19.74%
20%- 7.03%
10%
0% + . . :
Dir. empresas de 10 Dir.-gerencia Dir.-gerencia Profesionales Total ocupados
o mds asalariados empresas con empresas con/sin
asalariados asalariados
OTodos O Con pareja m Con pareja e hijo/s menores
Fuente: EPA.

A'la hora de abordar la incidencia de la situacion familiar sobre la parti-
cipacion de las mujeres nos hemos centrado en el sub-conjunto de ocupa-
dos de hasta 45 anos, para asi eliminar el efecto de la edad sobre los resul-
tados. Y asi en el Grafico I1.10 y el Cuadro II1.10 se observa que el porcentaje
de mugeres baja de manera general conforme se consideran los grupos «todos», «con
parejar y «con pareja e hijo/os» (menores de 16 anos). Ahora bien, para el to-
tal de ocupados esta bajada se produce de una manera suave, en tanto que
para los tres casos de ocupaciones de direccion esta bajada se produce de
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una manera mucho mads acusada. Asi, por ejemplo, para el caso de direc-
cion de empresas de 10 o mas asalariados los respectivos porcentajes para
los casos «todos», «con pareja» y «con pareja e hijo/os» son respectivamen-
te del 31,46%, 19,74% y 17,93%. Este fenomeno de una mayor intensidad
en la caida de los porcentajes de las ocupaciones de direccién, y particular-
mente de la de direccion de empresas de 10 o mas asalariados, es posible
que esté captando el hecho de que formar una familia y tener hijos penali-
ce a las mujeres sobre todo en sus posibilidades de promocion y no tanto
en su permanencia o no en el mercado laboral (véase en este sentido que
en el caso de «profesionales» los resultados no se ven practicamente altera-
dos por la situacion familiar).

En definitiva, y como senaldbamos antes a proposito de los resultados
del Censo, se pone de manifiesto que estar emparejada y, sobre todo, tener hijos,
es probablemente una de las principales limitaciones que sufren muchas mujeres (y
todavia muy pocos hombres) a la hora de alcanzar los puestos directivos de las
empresas. Y que estas limitaciones que encuentran las mujeres pueden ser
autoimpuestas o pueden ser la consecuencia de la existencia de discrimina-
cion (estadistica) por parte del empleador.

En lo referente al nivel de estudios, nos centramos exclusivamente en el
hecho de tener o no tener estudios universitarios y, de nuevo, escogemos el
subconjunto de ocupados de hasta 45 anos para asi eliminar el efecto de la
edad sobre los resultados. En el Grafico IL.11 y el Cuadro 11.10 aparecen los
resultados. Véase en primer lugar que, para el total de ocupados (de hasta
45 anos), las mujeres son mayoritarias (el 52,66%) en el subgrupo de ocupados con
estudios universitarios, mientras que en el subgrupo de ocupados sin estudios
universitarios son minoritarias (el 42,78%). Esa diferencia entre la presen-
cia de las mujeres segtin se tenga o no estudios universitarios se acentia mu-
cho en el caso de «Directivos de empresas de 10 o mas asalariados». Ello
puede deberse a que se trata de puestos directivos en las empresas, que nor-
malmente requieren una alta cualificacién'?, al tiempo que las mujeres son
mayoritarias en la posesion de esas cualificaciones (hay significativamente
mas mujeres que hombres en posesion de un titulo universitario, al menos

12 En el cuadro se puede ver que, tanto en Madrid como en el conjunto de Espana, en
nimeros absolutos, para el caso de «directivos en empresas de 10 o mas asalariados» es ma-
yor la cantidad de ocupados de ambos sexos con estudios universitarios que la cantidad de
ocupados sin estudios universitarios, mientras que sucede lo contrario con los otros tres ca-
sos. Por otra parte, no se han recogido los datos de la categoria «profesionales» ya que, re-
cuérdese, ésta se definia como «Profesiones asociadas a titulaciones de 2.° y 3" ciclo univer-
sitario y afines», y aqui, por definicién, todos los trabajadores tienen estudios universitarios.
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para el subconjunto de hasta 45 anos). En cambio, para las otras dos defini-
ciones mas anchas de ocupaciones relacionadas con la direccion, esa dife-
rencia entre la presencia de las mujeres segtin se tenga o no estudios univer-
sitarios es muy pequena e incluso se revierte para la segunda de ellas. Este
resultado (no hay diferencia apreciable en la participacion de las mujeres se
tenga o no estudios universitarios), puede deberse a que en estos dos casos
(y mas en el segundo) se recoge un alto nimero de personas que tienen un
pequeno negocio, y en esta situacion la cualificacion no parece ser una va-
riable que distinga particularmente a los dos sexos: la verdadera diferencia
entre sexos en estos dos casos es que hay significativamente mas hombres
pequenos empresarios o empresarios individuales que mujeres de similares
caracteristicas'®.

Al distinguir entre el sector servicios y el resto, aparece una diferencia
tan pronunciada como bien conocida: los porcentajes de mujeres son muy supe-

GRrAFICO II.11.—Porcentajes de mujeres segiin nivel de estudios. (Tramo de edad hasta
45 anos). Madrid, II Trimestre de 2005
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Fuente: EPA.

13 Senalemos finalmente que la EPA ha dejado de recoger recientemente la variable
«sector de estudios»; es decir, el tipo de estudios universitarios que realizan los trabajadores,
variable que si recogimos anteriormente con los datos del Censo, y que habria sido muy in-
teresante haberla analizado aqui.
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riores en los servicios que en el resto de sectores (véanse el Grafico I1.12 y el Cua-
dro IL.10). Senalemos, ademas, que esa diferencia es ain mas marcada
cuando hablamos de ocupaciones de direccion. Asi por ejemplo, en el caso
de los directivos de empresas de 10 o mas asalariados, en el subgrupo de sector
servicios las mugeres representan el 31,92 % de dichos directivos, mientras que en el
subgrupo de «resto de sectores» ellas representan tan solo el 9,32 %. Como mencio-
nabamos anteriormente, este resultado esta relacionado con el fenomeno
de la segregacion ocupacional y sectorial de género. El problema es que no
podemos profundizar mas con los datos de la EPA debido a la reducida
muestra madrilena de la misma. En cualquier caso, y para 2001, ya ilustra-
mos este tema anteriormente con los datos del Censo.

GRAFICO I1.12.—Porcentajes de mujeres en el sector servicios. (Tramo de edad hasta 45
anos). Madrid, II Trimestre de 2005
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Por altimo, en el Cuadro I1.9 se recogen por Comunidades Autonomaslos
datos de los porcentajes de mujeres en cada uno de los casos considerados.
La Comunidad de Madrid se sitiia entre las primeras posiciones en el caso de «Direc-
cion de empresas de 10 o mas trabajadores», lo que es coherente con lo que apa-
recia anteriormente en el Cuadro I1.8 con datos del Censo. Llama también la
atencion el primer lugar que ocupa en el caso de «Direccion/gerencia de empresas con
asalariados».
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2.3. CARACTERIZACION DE LA PRESENCIA FEMENINA
EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS: UN ANALISIS PROBIT

El objetivo que se persigue en este apartado es el de continuar con el
analisis de la relacion existente entre el conjunto de caracteristicas de las
trabajadoras y los trabajadores y la probabilidad de que formen parte del
equipo directivo de las empresas en las que desarrollan su actividad. La me-
todologia que se va a utilizar para alcanzar dicho objetivo es la que propo-
ne la literatura bajo la denominacion de modelos Probit de eleccion bina-
ria, cuyo proposito consiste precisamente en determinar la probabilidad
de que una empresa, individuo o unidad con un conjunto de atributos,
pertenezca o no a una determinada categoria. A partir de dicho andlisis se
intentard estimar la incidencia de posibles situaciones de desigualdad o dis-
criminacién contra las mujeres en cuanto al acceso a los puestos directivos
utilizando la metodologia de descomposicion de Oaxaca-Blinder. En los si-
guientes apartados y antes de mostrar los resultados alcanzados en el anali-
sis se pasara a exponer la metodologia de analisis utilizada.

2.3.1.  Introduccion al modelo Probit

En un modelo de respuesta binaria el interés se encuentra en la proba-
bilidad de respuesta definida como'*:

P(y=1Ix) = P(y = llx, x,,..., x,) (1)

donde se utiliza y para denotar a la variable binaria que toma valor «I»
cuando el individuo posee la caracteristica objeto de estudio y «0» en caso
contrario. En nuestro caso, y = 1 indica que el trabajador o la trabajadora
pertenece al grupo de directivos dentro de su empresa, mientras que y=0
indica que el individuo en cuestion no pertenece al grupo de directivos.
Por su parte x denota el conjunto completo de variables explicativas de la
caracteristica objeto de estudio, esto es, el conjunto de variables o caracte-
risticas propias de cada trabajador o trabajadora que influyen en su presen-
cia o ausencia entre el grupo de directivos de su empresa.

Existen distintos modelos de eleccién binaria segiin sean los supuestos
que se incorporen en la especificacion de la relacién entre la probabilidad

14 Notese que al tratarse de una variable binaria y = {0,1}, si P(y = 1)=P entonces
P(y=0)=1-PE(y) =1-P(y=1)+0-P(y=0) =P,
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y el conjunto de atributos de cada trabajador. Los modelos de eleccion bi-
naria tradicionales especifican una relacion entre las caracteristicas de cada
individuo y la probabilidad de la siguiente forma's:

P(y=1Ix) = P(y = llx, xy..., x,) = G(B, + B, + ... + B,x,) =

(2)
= G(B, + xd)

donde G es una funcién que asume valores que se hallan estrictamente en-
tre cero y uno, tradicionalmente funciones de distribucion de probabilidad
acumulada. Segun cual sea la funcion de distribucion G(-) utilizada en la
especificacion del modelo nos encontramos con distintos tipos de mode-
los. Los tres mas comunes son:

Modelo Lineal de Probabilidad: G(-) es la funciéon de distribucién Uni-
forme

Modelo Probit: G(+) es la funciéon de distribuciéon Normal Estandar

Modelo Logit: G(-) es la funcion de distribucion Logistica

15 La especificacién de estos modelos de eleccion binaria puede derivarse del denomi-
nado modelo de variable latente subyacente que satisface las suposiciones del modelo line-
al clasico (Wooldridge, 2002, pag. 532). Sea y*una variable no-observable o variable latente
que se relaciona con las variables explicativas a través de un modelo de regresién lineal mul-
tiple:

Y =B, +txd+e (i)

Este modelo (i) no puede estimarse, ya que no se puede medir. La variable que si se ob-
serva es la variable dicotémica y, que estd relacionada con la variable latente de la siguiente
manera:

1 siy¥>0
y= (ii)
0 siy*<0

Suponiendo que el término de error ees independiente de x y que se distribuye de for-
ma simétrica alrededor de cero, a partir de (i) y (ii) se deriva la probabilidad de respuesta
para la variable observada y:

P(y=1lx) = P(y* > Olx) = Ple>—(d, + xd)|x] = Ple<(a + xd)Ix] = G(d4,, + xd)

donde G(') es la funcion de distribucién del término de error y que es exactamente la mis-
ma expresion que (2).
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Como afirma Wooldridge (2002), los economistas suelen favorecer la
suposicion de normalidad, razén por la cual el modelo Probit es muy po-
pular en econometria. Ademas, algunos problemas de especificacion se
analizan de forma mas sencilla utilizando un Probit debido a las propieda-
des de la distribucion normal. Asi en la estimacion de nuestro modelo eco-
nomeétrico utilizaremos la especificacion del modelo Probit.

La estimacion del modelo Probit (2) se hace mediante métodos de ma-
xima verosimilitud (véase Greene, 2003). Los resultados de dicha estima-
cion requieren algin comentario, ya que, a diferencia del modelo lineal
general, ni los coeficientes b estimados pueden interpretarse como el efec-
to parcial de las variables sobre la probabilidad de respuesta, ni se pueden
aplicar los estadisticos tradicionales para analizar la bondad del ajuste glo-
bal del modelo. En efecto, si bien el signo del coeficiente estimado coinci-
de con el signo de la derivada parcial de las variables sobre la probabilidad
de respuesta, dicha derivada parcial depende ademas del valor de las varia-
bles explicativas y del resto de coeficientes estimados. En el caso de una va-
riable x; continua, su efecto parcial sobre p(x)=P(y=1lx) se obtiene de la de-
rivada parcial:

5 d

J

G
) ®)

es por ello por lo que, para la interpretacion de los coeficientes estimados,
podremos fijarnos en su significatividad'® y en su signo para analizar el sig-
no y contrastar la significatividad de la derivada parcial (3). Sin embargo,
para conocer el efecto de una variacién infinitesimal de una variable expli-
cativa sobre la probabilidad de respuesta p(x) sera necesario calcular el va-
lor que toma (3).

De igual forma se plantean una serie de problemas a la hora de encon-
trar medidas para valorar el ajuste global del modelo. En efecto recorde-
mos que el proposito del modelo Probit es predecir la probabilidad de res-
puesta dado un conjunto de caracteristicas. El resultado de la estimacion
proporciona una probabilidad estimada para cada individuo. Para obtener
una medida global del ajuste seria necesario calcular el error cometido,
pero en realidad nosotros no observamos la probabilidad del individuo,

16 Dado que los estimadores de médxima verosimilitud ademads de ser asint6ticamente
consistentes y eficientes, son asintéticamente normales, pueden aplicarse el andlogo a la

prueba ¢ para contrastar su significatividad.
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sino si éste presenta o no la caracteristica objeto de estudio (si el trabajador
pertenece o no al grupo de directivos), por lo que los errores cometidos no
son directamente observables. Alternativamente, para medir el buen ajuste
del modelo suelen utilizarse tres métodos: el porcentaje de pronosticos co-
rrectos, la seudo R-cuadrado y el estadistico razon de verosimilitud.

La primera medida de bondad del ajuste del modelo estimado es el de-
nominado porcentaje de prondsticos correctos, que se estima como sigue
(Wooldridge, 2002): para cada individuo 7, se calcula la probabilidad esti-
mada de que y, asuma el valor uno:

si G(BO + xl.&) > ¢ la prediccion de y. es 1

(4)

si G(BO + xl.&) < ¢ laprediccion de y, es 0

El porcentaje de veces en que la prediccion de y, corresponde a la y. real
es el porcentaje de prondsticos correctos. Para hacer predicciones de clasi-
ficacion fuera de la muestra, la mejor opcion es considerar ¢=0,5, pero no
siempre es la mejor medida para evaluar la bondad del ajuste (Greene,
2003, pag. 685). Asi, Cramer (1999) senala que para muestras en las que las
frecuencias de respuesta de cada categoria estin muy descompensada la re-
gla de ¢=0,5 puede llevar a una clasificacion que simplemente replique la
proporcion marginal de la muestra. El porcentaje de pronosticos correctos
en esta situacion serd muy alto para la categoria sobrerrepresentada, y muy
baja en el caso de la infrarrepresentada. Cramer indican que la mejor for-
ma!” de evaluar la bondad del ajuste es buscar valores de ¢ que logren pro-
porciones de aciertos similares en ambos grupos. En nuestro analisis he-
mos optado precisamente por esta propuesta de Cramer.

También hay diversas medidas de seudo R? para los modelos de respues-
ta binaria. McFadden (1974) propone la medida 1-L,,/L, donde L, es la
funcion de log-verosimilitud para el modelo estimado y L, es la correspon-
diente al modelo con s6lo el término constante. Igualmente, para contras-
tar la significacion conjunta del modelo se suele utilizar el estadistico de ra-
zon de verosimilitud —2(L,,-[,)) que se distribuye asintéticamente como
una 2 con k-1 grados de libertad.

17 Otra alternativa serfa buscar una muestra en la que ambas categorias estuvieran equi-
libradas, pero eso presenta el riesgo de llevar a obtener unas estimaciones sesgadas de los
parametros (Platt y Platt, 2002).
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2.3.2.  La discriminacion como un residuo: la descomposicion
de Oaxaca-Blinder en el modelo Probit

Para tratar de estimar en qué medida las mujeres se encuentran infrarre-
presentadas en los puestos directivos utilizaremos la metodologia de des-
composicion de Oxaca-Blinder. Dicha metodologia establece que las dife-
rencias entre la representacion de hombres y mujeres no explicadas por las
diferencias en las caracteristicas profesionales y personales de hombres y
mujeres se deben a la discriminacion existente en el mercado de trabajo.
Esto es, con la metodologia de Oaxaca-Blinder es posible estimar el grado
de discriminacion contra la mujer como un residuo, como la parte de las
diferencias entre hombres y mujeres no explicada por la diferencia entre
sus caracteristicas profesionales y personales. Esta metodologia requiere
cuantificar y considerar todas las caracteristicas que pueden determinar en
mayor o menor medida la probabilidad de pertenencia al cuerpo de cargos
directivos de las empresas. En nuestro modelo hemos recogido una amplia
gama de variables indicativas de las caracteristicas de los trabajadores, dis-
ponibles a partir de la EPA. A pesar de ello, y puesto que existen ciertas ca-
racteristicas que son intrinsicamente no observables (como por ejemplo la
capacidad de liderazgo), hemos de advertir que nuestros resultados pue-
den estar sujetos a algun grado de sesgo (sesgo de variables omitidas).

Una vez expuesto el modelo econométrico Probit en la seccién anterior,
expondremos a continuacion brevemente la metodologia utilizada para
obtener la descomposicion de Oaxaca-Blinder.

El primer paso consiste en estimar para la variable dependiente repre-
sentativa de la ocupacion de un puesto directivo estimaremos un modelo
Probit con la submuestra de hombres y otro modelo con la de mujeres (in-
cluiremos en ambas estimaciones las mismas variables explicativas), que lla-
maremos modelo de los hombres y modelo de las mujeres, respectivamen-
te. De esta forma sera posible estimar la probabilidad media de los
hombres y de las mujeres de estar en un cargo directivo. Asi, calcularemos
la media de la probabilidad de cada hombre de ocupar un puesto directi-
vo segun el modelo estimado para los hombres:

1 m
Pﬂy(yzlIxM)=Z2PiM(y=1|xi) (5)

donde m es el nimero total de hombres; el subindice M indica la probabi-
lidad media de los hombres de ser directivo; y el super-indice M indica que
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estamos usando los parametros estimados en el modelo Probit de los hom-
bres.

La probabilidad media de las mujeres se calculara de forma andloga uti-
lizando la submuestra de mujeres y utilizando los parametros estimados en
el modelo de las mujeres:

Pr(y=11x) :—ZPF(y 1lx) (6)

donde fes el nimero total de mujeres; el subindice Findica la probabili-
dad media de las mujeres; y el superindice Findica que estamos usando los
parametros estimados en el modelo Probit de las mujeres.

Combinando los modelos estimados para hombres y mujeres con las
distintas submuestras es posible estimar cual seria la probabilidad media de
las mujeres de estar en un cargo directivo si sus caracteristicas se evaluasen
como las de los hombres, esto es, utilizando el modelo estimado para los
hombres!®

PM(y=11lx) = é My=11x,) (7)

\I

Estas probabilidades P, indican, por tanto la probabilidad media de las
mujeres de estar en un puesto directivo si sus caracteristicas (endowments)
estuviesen evaluadas de la misma forma que lo estan en el caso de los hom-
bres. En este sentido pueden interpretarse como las probabilidades teori-
cas sin «discriminacién» por razon de sexo. Esto es, las diferencias entre las
probabilidades de los hombres (PJ) y estas probabilidades de las mujeres
sin discriminacién (P) deberian estar explicadas exclusivamente por las
diferencias entre las caracteristicas medias de hombres y mujeres.

Utilizando precisamente estas probabilidades teéricas sin discrimina-
cion, es posible construir una seudodescomposicion de Oaxaca que mues-
tre qué porcentajes de las diferencias observadas entre las probabilidades
de estar en cada categoria de los hombres (P])) y de las mujeres (P,") se
explican por diferencias en las caracteristicas medias de hombres y muje-

8 Igualmente, se podria calcular cudl seria la probabilidad media de los hombres de es-
tar en cada categoria si sus caracteristicas se evaluasen como las de las mujeres, esto es, uti-
lizando el modelo estimado para las mujeres.



86 ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS...

res, y qué porcentajes se deben a otros factores que identificaremos con
desigualdades o discriminacion de género:

Pl (y=1lx)-Pl(y=1lx,) =
~ ~ ~ (8)

Gap observado

[PM(y=11x,)—PM(y=11x)1+ [P (y=11x) - Pl (y=11x)]

Gap debido a las diferencias en las caracteristicas Gap debido a la discriminacion

El indice de discriminacion que vamos a aplicar en nuestro estudio es el
que viene expresado como:

PM(y=1lx)-Pl(y=11x)

Pr(y=11x) ©)

Este indicador de discriminacion ID definido en [(9) muestra el porcen-
laje en que deberia aumentar la probabilidad real o efectiva de las mujeres de estar en
un puesto directivo para que dicha probabilidad coincidiese con la que existiria sin
discriminacion.

Este indicador de discriminaciéon puede utilizarse para contrastar la hi-
potesis de existencia de un fenémeno de techo de cristal, esto es, la existen-
cia de toda una serie de barreras a las que se enfrentan las mujeres en el
desarrollo de su carrera profesional y que no existen en el caso de los hom-
bres.

2.3.3.  Resultados de la estimacion del modelo Probit

Se aplicara ahora la metodologia de estimacion de los modelos Probit al
estudio de las caracteristicas de los trabajadores que ocupan puestos direc-
tivos dentro de la estructura organizativa de la empresa.

Los datos utilizados en nuestro analisis de regresion proceden, al igual
que en el analisis previo, del /I Trimestre de la EPA de 2005. Las variables uti-
lizadas (y recodificadas) en nuestro analisis se resumen en el Cuadro IL.11.
Estan todas aquellas disponibles en la PA 'y, en principio, podrian estar in-
fluyendo en la probabilidad de que un trabajador ocupe un puesto directi-
vo. Se ha utilizado informacién ponderada por el factor de elevacion de la
EPA de aquellos individuos de 16 o mas anos ocupados no subempleados
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que trabajan para el sector privado o en empresas publicas (se han elimina-
do de la muestra, por tanto, a los trabajadores al servicio de la Administra-
cion General de Estado, Comunidades Auténomas, Corporaciones Locales
y Sanidad Publica).

Comenzamos nuestro analisis estimando un modelo Probit en el que in-
tentamos cuantificar qué caracteristicas personales son mas relevantes a la
hora de determinar que un individuo pertenezca al cuerpo de directivos
de la empresa en la que desarrolla su actividad laboral, frente a la alterna-
tiva de que no pertenezca a dicho cuerpo de directivos

Atendiendo a la informacion suministrada en la EPA, existen diferentes
niveles de direccion que podemos utilizar en nuestro analisis. En este estu-
dio nos centraremos en la direccion de empresas (publicas o privadas) con
mas de 10 asalariados (se corresponde con la Clasificacion Nacional de
Ocupaciones-94: 11)1:

Cuabpro I1.11.—Variables utilizadas en la estimacion del modelo Probit

Variables

Paregja | (variable dicotémica) 1: Conyuge/pareja en la vivienda: 0 sin conyuge o pareja
en la vivienda
numhijosmenorl6 | Nimero de hijos menores de 16 anos
Muger (sexo) | (variable dicotémica) 1: Mujer; 0: Hombre
Extranjero (nacionalidad) | (variable dicotomica) 1: Extranjero; 0: Espaniol (incluye doble nacionalidad)
Edad45 (variable dicotémica) 1: mas de 45 anos de edad; 0: menos de 45 afos de dad

Nivel de Estudios reglados terminados

Estudios Primarios | 80.0 Analfabetos ; 11.0° Estudios primarios incompletos ; 12.0 Estudios prima-
(variable dicotémica) rios completos ; 22.0 Primera etapa de secundaria sin titulo ; 23.0 Primera eta-
pa de secundaria con titulo

Estudios Secundarios | 21.0° Programas para la formacion e insercién laboral que no precisan de una
(variable dicotomica) | titulacién académica de la 1* etapa de secundaria para su realizacion; 31.0° Pro-
gramas para la formacion e insercion laboral que precisa de una titulacién de
estudios secundarios de la 1* etapa para su realizacién; 33.0 Ensenanzas de gra-
do medio de formacion profesional especifica, artes plasticas y diserio y deporti-
vas; 34.0 Ensenanzas de grado medio de musica y danza; 6.0 Garantia social o
iniciacion profesional ; 32.0 Ensenanzas de bachillerato

19 Que a su vez puede descomponerse en tres subdivisiones CNO-94 111: Direccién ge-
neral y presidencia ejecutiva; CNO-94 112: Direccion de departamento de produccion;
CNO-94 113: Direccion de areas y departamentos especializados.
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CuaDpRroO I1.11 (cont.).—Variables utilizadas en la estimacion del modelo Probit

Variables

Estudios Superiores
(variable dicotomica)

41.0 Programas para la formaci6n e insercion laboral que precisan de una titu-
lacion de estudios secundarios de la 2* etapa para su realizacion; 51.0° Ensenan-
zas de grado superior de formacion profesional especifica y equiv.: artes plasticas
y disenio y deportivas; 52.0° Titulos propios de las universidades que no sean de
postgrado ( dos anos o mas); 53.0 Programas que precisan de una titulacién de
formacién profesional de grado superior para su realizacion (mds de 300 horas
0 6 meses); 54.0 Ensenanzas universitarias de 1 ciclo y equivalentes; 55.0 Ense-
fanzas universitarias de 1y 2 ciclo, de sélo 2 ciclo y equivalentes; 56.0° Progra-
mas oficiales de especializacion profesional; 61.0 Doctorado universitario

Experiencia laboral (exper)
(variable dicotomica)

Calculada como la edad actual menos la edad en la que alcanzo el maximo nivel
de estudios (esta edad se fija en 6 anos para los analfabetos)

Formacion ;Estd estudiando?
(cursarynr)

(variable dicotomica) 1: Si se encuentra realizando o ha realizado estudios re-
glados o NO reglados durante las tltimas 4 semanas

Sector de Actividad: Sector Servicios

(variable dicotomica) 1: sector de actividad del 50 al 95 (s6lo sector servicios)

(actservicios)
asalariado (variable dicotomica) 1: Asalariado del sector privado (o de empresa piiblica)
Antigiiedad | tiempo en meses en la empresa actual ( de 0 a 720, mdx. 60 afos)
Horas | numero de horas de trabajo habitual (los decimales son minutos)

A continuacion se tratara de de analizar las caracteristicas personales y
profesionales de los individuos que mas influyen en su pertenencia al gru-
po directivo de las empresas donde desarrollan su actividad. Como varia-
bles explicativas se seleccionaran aquellas que intentan reflejar:

— Las caracteristicas personales del individuo: si vive en pareja/casado o
no, namero de hijos menores de 16 anos, sexo y nacionalidad.

— Variables que intentan recoger el potencial de capital humano de cada
trabajador: nivel educativo, anos de experiencia laboral, formacion actual.

— Y otra serie de caracteristicas del puesto de trabajo desempenado: si la em-
presa donde desarrolla la actividad pertenece al sector servicios o no, nu-
mero de horas trabajadas, antigiiedad en la empresa; y si la relacion con la
empresa es como trabajador por cuenta ajena (asalariado), y si por el contra-
rio es un trabajador por cuenta propia (incluyendo la ayuda familiar, y a los
cooperativistas).
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Los resultados de una primera regresion para la muestra de trabajadores
(para todos, hombres y mujeres) que residen en la comunidad de Madrid se
muestran en el Cuadro II.12. Como puede observarse los efectos de las dis-
tintas variables explicativas sobre la probabilidad de ocupar un puesto direc-

Cuabpro I1.12.—Resultados modelo Probit. Comunidad de Madrid: Variable depen-
diente divect1: Direccion de empresas con 10 o mas asalariados.
Muestra de hombres y mujeres

Coeficiente Desyi gcién z P>z
tipica
Pareja 0,2204 0,006 38,86 0,000
Numbhijosmenorl6 -0,0580 0,003 -20,66 0,000
Edad4b 0,1872 0,007 27,37 0,000
Mujer -0,1133 0,005 -23,82 0,000
Extranjero -0,6666 0,010 -69,41 0,000
Estudios secundarios 0,6319 0,007 86,20 0,000
Estudios superiores 1,0598 0,007 148,34 0,000
Experiencia profesional 0,0745 0,001 91,43 0,000
(experiencia Profesional)? -0,0015 0,000 -81,89 0,000
cursarynr 0,2026 0,005 38,83 0,000
actservicios -0,0093 0,005 -2,00 0,046
asalariado -0,0493 0,005 -8,98 0,000
antigtiedad 0,0007 0,000 31,64 0,000
horas 0,0182 0,000 7411 0,000
_cons -4,3096 0,018 -245.76 0,000
LR chi?(14) =  88897,93
Prob >chi?= 0,0000
Pseudo R2= 00,1721
Log likelihood = -213835,27
(C=2.6%)
directl % Prondsticos % Pronésticos
correctos incorrectos

0  2.085.668 71,2% 28,8%

1 55.715 83,8% 16,2%

Total  2.141.383 71,5% 28,5%

Frecuencia observada = 2,6018%
Frecuencia estimada por el modelo = 2,5997%
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tivo en las empresas de 10 o mas asalariados resultan significativos. En cuan-
to al signo de dichos efectos podemos destacar: estar casado y tener mas de
45 anos afecta positivamente mientras que tener hijos menores de 16 anos
ser extranjero y ser mujer afectan negativamente al hecho de ser directivo.

Por su parte, el signo de los coeficientes de las variables que recogen el
capital humano es el esperado. Asi, a medida que aumenta el nivel de estu-
dios y la formacion y la experiencia profesional aumenta la probabilidad de
ser directivo, aunque en el caso de esta tltima variable el efecto parece ser
no lineal, esto es, al principio de la vida laboral, la probabilidad de ser di-
rectivo va aumentando con los anos de experiencia laboral, sin embargo, a
partir de determinado momento un ano mas de experiencia reduce la pro-
babilidad de ser directivo.

En cuanto al tipo de relacion con la empresa observamos que la proba-
bilidad de ser directivo aumenta con la antigtiedad en la empresa y con el
numero de horas de jornada laboral habitual, y disminuye cuando el tipo
de relacion contractual es de asalariado (téngase en cuenta que muchos de
los administradores de las empresas de 10 o mas asalariados son auténo-
mos) y cuando el sector de actividad de la empresa es el sector servicios
(aunque la significatividad del coeficiente asociado a esta ultima variable
no resulta tan clara como en el resto de variables).

Un resultado sobre el que queremos profundizar es que el hecho de ser
mujer, una vez descontado el efecto del resto de variables, afecta negativa-
mente a la probabilidad de ser directivo de una empresa de 10 o mas asala-
riados. Ello parece indicar que las mujeres se enfrentan a mas obstaculos
que los hombres a la hora de acceder a puestos directivos. Para tratar de es-
timar dicho efecto procederemos a estimar sendos modelos: uno para la
muestra de hombres y otro para la muestra de mujeres, con los que, si-
guiendo la metodologia expuesta en el apartado 2.3.2, intentaremos cuan-
tificar la posible existencia de discriminacion contra la mujer en el acceso
a los puestos directivos.

Los resultados de estas regresiones se muestran en los Cuadros I1.13%
y II.14. Como diferencia mas importante entre las regresiones de hombres
y mujeres cabe destacar que si bien en el caso de los hombres la edad (mas
de 45 anos) es un factor que ayuda a mejorar la probabilidad de ser directi-
vo, en el caso de las mujeres resulta justo al contrario, esto es, se encuentra
un mayor porcentaje de directivas entre las mujeres mas jovenes (con me-
nos de 45 anos). Otra diferencia entre el modelo de los hombres y el de las

20 En la regresion de la muestra de hombres se ha tenido que eliminar como variable
explicativa la nacionalidad del trabajador, ya que el hecho de ser extranjero predecia per-
fectamente la probabilidad de no ser directivo.
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mujeres es que si bien el convivir en pareja o en matrimonio se correlacio-
na positivamente con el hecho de ser directivo, en el caso de las mujeres el
signo es el opuesto (estar casada reduce la probabilidad de ser directiva).
Un ultimo efecto destacable es que, si bien en la muestra de los hombres no
parece que exista relacion entre el sector de actividad que desarrolla la em-
presa y la probabilidad de ser directivo (aunque el signo del coeficiente es
negativo, no es estadisticamente distinto de cero), cuando se analiza la

CuaDRro I1.13.—Resultados modelo Probit. Comunidad de Madrid: Variable depen-
diente direct1: Direccion de empresas con 10 o mds asalariados
Muestra de hombres

Coeficiente Desyi Z.ldén z P>z
tipica
pareja 0,4927 0,008 60,39 0,000
numhijosmenorl6 -0,0453 0,003 -14,32 0,000
edad4b 0,3356 0,008 41,26 0,000
Estudios secundarios 0,7351 0,009 85,31 0,000
Estudios superiores 1,0238 0,008 121,51 0,000
Experiencia profesional 0,0618 0,001 60,49 0,000
(experiencia Profesional) 2 -0,0014 0,000 -64,46 0,000
cursarynr 0,2646 0,007 40,63 0,000
actservicios -0,0015 0,005 -0,2,8 0,782
asalariado -0,1179 0,006 -18,67 0,000
antigtiedad 0,0009 0,000 38,9 0,000
horas 0,0151 0,000 51,06 0,000
_cons -4,2725 0,021 -205,40 0,000
LR chi?(12) =  60013,83
Prob >chi?= 0,0000
Pseudo R2=  0,1673
Log likelihood = -149370,04
(C=3,2%)
directl % Prondsticos % Pronésticos
correctos incorrectos

0 1.221.736 69,46% 30,54%

1 40.570 91,00% 9,00%

Total  1.262.306 70,6% 29,84%

Frecuencia observada = 3,2140%
Frecuencia estimada por el modelo = 3,2158%
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CuADRO II.14.—Resultados modelo Probit. Comunidad de Madrid: Variable depen-
diente direct1: Direccion de empresas con 10 o mds asalariados
Muestra de mujeres

Coeficiente Desyi gcién z P>z
tipica
pareja -0,0943 0,009 -11,02 0,000
numbhijosmenorl6 -0,1077 0,006 -18,09 0,000
edad45 0,3117 0,013 94,47 0,000
extranjero -0,1578 0,012 -13,28 0,000
Estudios secundarios 0,3174 0,014 22,19 0,000
Estudios superiores 1,1024 0,014 79,05 0,000
Experiencia profesional 0,0828 0,001 61,43 0,000
(Experiencia Profesional)? -0,0011 0,000 -37,07 0,000
cursarynr 0,1622 0,009 18,17 0,000
actservicios 0,2222 0,012 19,08 0,000
asalariado -0,0454 0,011 -4,09 0,000
antigiedad 0,0015 0,000 37,93 0,000
horas 0,0204 0,000 41,76 0,000
_cons -4,7615 0,034 -141,97 0,000
LR chi?(18) =  25186,64
Prob > chi?= 0,0000
Pseudo R2=  0,1646
Log likelihood = -63926,112

(C=1,7%)
. % Pronésticos % Prondsticos
directl .
correctos incorrectos
0 863.932 73,77% 26,23%
1 15.145 86,85% 13,15%
Total 879.077 74,00% 26,00%

Frecuencia observada = 1,7228%
Frecuencia estimada por el modelo = 1,7267%

muestra de mujeres aparece una clara relacion entre el sector de actividad y
la probabilidad de ser directiva, ya que fuera del sector servicios parece re-
ducirse significativamente la probabilidad de ostentar un puesto directivo.
Teniendo en cuenta estas diferencias entre los modelos de los y las tra-
bajadoras de la Comunidad de Madrid, es posible estimar cual deberia ser
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la participacion de las mujeres en los 6rganos directivos de las empresas de
10 o mas asalariados si sus caracteristicas profesionales y familiares estuvie-
sen evaluadas como si se tratase de hombres (utilizando los coeficientes es-
timados en la regresion de los hombres). Los resultados de esta aplicacion
de la metodologia de descomposicion de Oxaca-Blinder se muestran en el
Cuadro IL.15, y de entre ellos se pueden destacar los dos siguientes:

Como se puede ver en la primera parte del cuadro, teniendo en cuenta las
caracteristicas profesionales y personales de las trabajadoras de la Comunidad
de Madrid, el nimero de mujeres directivas tendria que aumentar un 34,5%
(es decir, tendria que pasar de 15.179 a 20.418) para alcanzar el nimero de
directivas que existiria si las mujeres fuesen consideradas por el mercado
como los hombres. O, expresado en porcentajes, la participacion de las muje-
res directivas tendria que pasar del actual 27,2% a un 33,5%; es decir, la part-
cipacién de la mujer en los 6rganos directivos tendria que aumentar un 23%
para alcanzar el porcentaje de directivas que existiria si las mujeres fuesen eva-
luadas por el mercado como los hombres (si no fuesen discriminadas®!).

De hecho, un 20,6% de la diferencia entre el nimero de hombres y mu-
jeres directivos no puede explicarse por las diferencias entre las caracteris-
ticas personales y profesionales de hombres y mujeres; pudiéndose consi-
derar que este porcentaje no explicado esta captando la existencia de
algin grado de discriminacion en la promocién profesional.

CuAaDRoO I1.15.—Analisis de la discriminacion en la Comunidad de Madrid en cuanto
al acceso al los cargos directivos de las empresas con 10 o mas asalariados (directl)

Nuimero Hombres Directivos Niimero Mugeres Directivas
Prediccion Ec HOMBRES 40.593 20.418*
Prediccion Ec MUJERES 29.908%* 15.179
Diferencia entre el niimero de % debido a Diferentes
hombres y mujeres directivas caracleristicas % debido a la Discriminacion
25.414 79,4% 20,6%
Participacion efectiva de la Participacion sin Indice de discriminacion
muger (A) discriminacion de la mujer (B) (B-A)/A:
27,2% 33,5% 23,0%

* Numero de Mujeres Directivas que existiria en ausencia de discriminaciéon (mujeres
tratadas como hombres).
*#* Numero de Hombres Directivos que existiria en ausencia de discriminacién (hom-
bres tratados como mujeres).

21 Este resultado es el que se corresponde con el «indice de discriminacién» planteado
anteriormente en la ecuacion 9.
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Para poder comparar la situaciéon de la Comunidad con la existente en
el resto de Comunidades Auténomas hemos procedido a realizar el mismo
tipo de andlisis utilizando la muestra de trabajadores y trabajadoras resi-
dentes en otras Comunidades Auténomas distintas a la madrilena. Los re-
sultados en cuanto al analisis de discriminacion para el resto de Comunida-
des Auténomas se muestran en el Cuadro II1.16 (los resultados de las
distintas regresiones auxiliares se muestran en los Cuadros I11.17 y I1.18).

De ellos se desprende que el grado de desigualdad o discriminacion
contra la mujer parece ser menor en la Comunidad de Madrid que en el
resto de Espana. En efecto, en el resto de Espana la participacion de las mu-
Jjeres en los organos directivos tendria que aumentar un 53 % para alcanzar el por-
centaje de directivas que existiria si las mujeres fuesen evaluadas como los
hombres, mientras que en la Comunidad de Madrid ese aumento, como se
acaba de ver, seria solo del 23%. Y, ademas, el porcentaje de la diferencia
entre el namero de hombres y mujeres directivos atribuible a la existencia
de discriminacion es del 27,9% en el resto de Espana mientras que es del
20,6% en la Comunidad de Madrid.

CuaDRrO 11.16.—Andlisis de la discriminacion en el resto de Comunidades Auténomas en
cuanto al acceso al los cargos directivos de las empresas con 10 o mds asalariados (direct])

Nuimero hombres directivos Nuimero mujeres directivas
Prediccion Ec HOMBRES 221.938 104.114%*
Prediccion Ec MUJERES 145.398+* 58.552
Diferencia entre el niimero % debido a diferentes % debido a la
de hombres y mujeres directivas caracleristicas discriminacion
163.386 72,1% 27,9%
Participacion efectiva Participacion sin discriminacion Indice de discriminacion
de la mugjer (A) de la mujer (B) (B-A)/A:
20,9% 31,9% 53,0%

* Numero de Mujeres Directivas que existiria en ausencia de discriminacion (mujeres
tratadas como hombres).
** Numero de Hombres Directivos que existiria en ausencia de discriminacién (hom-
bres tratados como mujeres).
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CuUADRO 11.17.—Resultados modelo Probit. Resto de Espana: variable dependiente
direct1: Direccion de empresas con 10 o mas asalariados.
Muestra de hombres

Coeficiente Detsivri)?cczilén z P>z
pareja 0,2593 0,003 82,08 0,000
numhijosmenorl6 0,0984 0,001 72,30 0,000
edad4b 0,1505 0,003 44,24 0,000
Extranjero -0,5263 0,006 -95,68 0,000
Estudios secundarios 0,5422 0,003 179,47 0,000
Estudios superiores 0,9859 0,003 340,95 0,000
Experiencia profesional 0,0070 0,000 20,50 0,000
(experiencia profesional) 2 -0,0001 0,000 -13,17 0,000
cursarynr 0,2021 0,003 67,21 0,000
actservicios 0,0063 0,002 3,06 0,002
asalariado 0,0073 0,002 3,03 0,002
antigiiedad 0,0011 0,000 110,47 0,000
horas 0,0135 0,000 124,29 0,000
_cons -3,5783 0,007 -488,55 0,000
LR chi?(13) =  288189.65
Prob > chi?=  0,0000
Pseudo RZ= 00,1434
Log likelihood =  -860489.29

(C=3%)
. % Pronésticos % Pronésticos
directl .
correctos incorrectos
0 7.448.756 73,07% 26,93%
1 221.829 75,02% 24,98%
Total 7.670.585 73,13% 26,87%

Frecuencia observada = 2,8919%
Frecuencia estimada por el modelo = 2,8934%
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CuADRO II.18.—Resultados modelo Probit. Resto de Espana: variable dependiente
direct1: Direccion de empresas con 10 o mds asalariados.
Muestra de mujeres

Coeficiente Desyi ?Cién z P>z
tipica
pareja 0,1129 0,004 26,55 0,000
numhijosmenorl6 0,0766 0,003 30,03 0,000
edad4b 0,1988 0,007 30,33 0,000
Extranjero -0,3469 0,007 -46,54 0,000
Estudios secundarios 0,5056 0,006 81,46 0,000
Estudios superiores 1,0051 0,006 166,69 0,000
Experiencia profesional 0,0090 0,001 15,61 0,000
(experiencia profesional)? -0,0002 0,000 -13,98 0,000
cursarynr 0,1710 0,004 38,03 0,000
actservicios -0,2850 0,004 73,35 0,000
asalariado 0,0194 0,004 4,38 0,000
antigiiedad 0,0006 0,000 30,79 0,000
horas 0,0169 0,000 102,81 0,000
_cons -3,6085 0,012 -301,70 0,000
LR chi?(18) =  73931.22
Prob > chi®= 0,0000
PseudoRZ= 00,1191
Log likelihood = -273397,35

(C=1%)
. % Pronésticos % Pronosticos
directl .
correctos incorrectos
0 4.270.183 60,09% 39,91%
1 58.611 83,64% 16,36%
Total  4.328.794 60,41% 39,59%

Frecuencia observada = 1,3540%
Frecuencia estimada por el modelo = 1,3526%




Carituro II1

Analisis de la presencia de mujeres en los consejos
de administracion de las empresas de la Comunidad
de Madrid (una seleccion muestral)

En este capitulo, a partir de una muestra de 3.000 empresas de la Co-
munidad de Madrid, escogidas de forma aleatoria de entre las 151.471
empresas en activo existentes en la Comunidad de Madrid en abril de
2006 en los registros del SABI (Sistema de Analisis de Balances Ibéricos),
se cuantifican y determinan los porcentajes de mujeres en los consejos de
administracion de las empresas madrilenas. Los resultados ponen de ma-
nifiesto que solo el 35 % de las 2.938 empresas analizadas tienen mujeres en sus
consejos, lo que significa que la mayoria —el 65 %— de las empresas de la
muestra no cuenta con mujeres consejeras. Por su parte, la representacion'
de las mujeres en los consejos de administracion de las empresas madrilenas
es del 23,66 %.

Asimismo se estudia la distribucion de las consejeras segtin las funciones
desempenadas dentro del consejo (presidencia, vicepresidencia...). Y a
continuacion se analiza la relacion existente entre una serie de caracteristi-
cas de las empresas y la presencia de las mujeres en sus consejos de admi-
nistracion, con el fin de determinar cudles podrian ser las variables que de-
terminan una mayor presencia de las mujeres en estos niveles. Esas
caracteristicas son: si cotiza o no en bolsa, el sector de actividad, la indepen-

! La representacion de las mujeres en los consejos es el porcentaje de consejeras respec-
to del total de consejeros/as; es el porcentaje horizontal de mujeres en los consejos.
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dencia del consejo, el tamano de la empresa, la forma societaria, la situa-
cion geografica, la rentabilidad y el riesgo asumido. El capitulo se cierra
con un cuadro resumen en donde se intenta caracterizar el perfil de la em-
presa tipo que presenta un mayor porcentaje de mujeres en su consejo de
administracion.

3.1.  SELECCION Y DESCRIPCION DE LA MUESTRA
3.1.1.  Metodologia de seleccion de la muestra y determinacion del tamaiio optimo

Para estimar la proporcién de mujeres consejeras en las empresas de la
Comunidad de Madrid se va a utilizar una muestra aleatoria. La muestra de
tamano 6ptimo serd aquella que permita obtener una estimacion de la pro-
porcién lo mds cercana posible de su valor real. La expresion que nos da el
tamano de la muestra necesario para estimar una proporciéon poblacional
en el muestreo aleatorio sin reemplazamiento es:

K2-N-P-Q

TR P Qr (N-D B

donde N es el tamano poblacional, P es la proporcion poblacional, E es el
error absoluto de muestreo y K. es un parametro que depende de la distribu-
cion de los elementos de la poblacion y del nivel de confianza requerido®.

Como la poblacién de la que se extrae la muestra es infinita (el total de
consejeros de las empresas de la Comunidad de Madrid es superior a
100.000 individuos®) la anterior ecuacién se simplifica, y el tamano necesa-
rio de la muestra es:

Kf'ﬁ'q
EQ b

donde py gson los correspondientes estimadores maestrales de Py Q.

n=

2 Si la poblacién se distribuye segtin una distribucién normal, el parimetro K, toma el
valor 1,96 para un nivel de confianza del 95%, que es uno de los valores mas utilizados.

% El recuento de las empresas de la Comunidad de Madrid activas segiin datos SABI (a
abril 2006) ofrece un total de 151.471 empresas, con lo que el numero total de consejeros
de estas empresas es claramente superior a 100.000 cumpliéndose los supuestos para el cal-
culo del tamano de la muestra a partir de una poblacién infinita.
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De acuerdo con esta expresion para determinar el valor concreto de 7,
es necesario contar con una estimacion previa de P (proporciéon de mujeres
en los consejos de las empresas de la Comunidad de Madrid). Existen estu-
dios previos que han tratado de estimar la proporcion de mujeres en los
consejos de administracion de las empresas espanolas, no obstante, estos es-
tudios estan centrados mayoritariamente en las empresas que cotizan en
bolsa y que son un porcentaje muy pequeno de la estructura empresarial es-
panola, o en una muestra reducida de las grandes empresas espanolas. El
mas extenso de los estudios es el realizado por Mateos y cols. (2006) en el
que se encuentra que en las 1.085 empresas mas importantes en Espana por
ingresos de explotacion, sélo el 6,61% de los cargos detentados en el conse-
jo de administraciéon por miembros directos corresponden a mujeres. En
nuestro caso, dado que ¢l estudio se centra en la Comunidad de Madrid incluyen-
do empresas de todos los tamarios, consideramos conveniente estimar el valor de
P a partir de una muestra piloto previa de 1.000 empresas.

Una vez seleccionada la muestra piloto, el recuento de mujeres conseje-
ras arrojé una proporcion muestral del 17,12%?*. Con todo ello el tamario
muestral para un nivel de confianza del 95% y un error absoluto de mues-
treo del 1% sera igual a:

K2 p- 1,962 - 17,12 -
ne_ Kip-g _ 1962 7,12 - 82,88 = 5.451 consejeros.

E 1

Siendo el tamano medio del consejo estimado a partir de dicha muestra
piloto de aproximadamente dos miembros®, en principio, haria falta obte-
ner una muestra de 2.725 empresas para obtener esa cifra de consejeros®.
A fin de asegurar un namero de empresas suficientes para conseguir el nu-

* Se encontré un total de 295 mujeres consejeras entre un total de 1.723 consejeros con
sexo identificado.

5 1.723 consejeros entre 1.000 empresas.

% En sentido estricto, este procedimiento de muestrear consejeros a partir de las empre-
sas se corresponde con el conocido como muestreo por conglomerados. En el muestreo
por conglomerados la unidad muestral es un grupo de elementos de la poblacién que for-
man una unidad, a la que llamamos conglomerado, en nuestro caso, la unidad muestral es
la empresa. Ante la dificultad de acceder individualmente a los consejeros se selecciona ale-
atoriamente un cierto namero de conglomerados (el necesario para alcanzar el tamano
muestral establecido) y se investiga después todos los elementos pertenecientes a los con-
glomerados elegidos.



100 ANALISIS DE LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS...

mero de consejeros buscados una vez eliminados los casos perdidos’, se ha
sobre-muestreado hasta un total de 3.000 empresas.

Datos técnicos del muestreo:

Ambito geogrdfico: Comunidad de Madrid.

Universo: consejeros directos de las empresas en activo de la Comunidad
de Madrid.

Periodo de referencia: Abril de 2006.

Tamano muestral.
Disenada: 5.451 consejeros
Realizada: 5.710 consejeros

Procedimiento de muestreo: seleccion por muestreo aleatorio simple de las
empresas y seleccion posterior de todos los elementos pertenecientes
a las empresas escogidas.

Error muestral: para un nivel de confianza del 95% y p= 17,12, el error es
de £1 para el conjunto de la muestra y en el supuesto de muestreo
aleatorio simple.

3.1.2. Descripcion de los datos

La muestra de 3.000 empresas de la Comunidad de Madrid escogidas
de forma aleatoria entre las 151.471 empresas en activo existentes en la Co-
munidad de Madrid en abril de 2006 ofreci6 un recuento total de 5.898 ad-
ministradores, segun SABI®. Para dicho recuento, se eliminaron del conse-
jo de administraciéon las figuras de gerente (Manager/Administrator),
director general (General Manager)y secretario no consejero (Secretary of the
board) puesto que éstos carecen, por regla general, cuando son identifica-
dos por SABI, de la condicién de consejeros’. Consecuencia de este re-
cuento fueron eliminadas 18 empresas al no disponer de datos sobre su

7 Empresas para los que no se dispone de informacién sobre su consejo o no ha sido po-
sible determinar el sexo de sus consejeros.

8 SABI (Sistema de Analisis de Balances Ibéricos) es una base de datos que contiene in-
formacion general y financiera sobre mas de 800.000 empresas espanolas. La informacion
se obtiene de distintas fuentes oficiales, Registros Mercantiles, BORME, prensa, etc. y se ac-
tualiza periédicamente. SABI es distribuido en Espana por Informay Bureau Van Dijk.

9 De acuerdo con la informacién proporcionada por Informa.
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consejo o bien estar compuesto por las figuras que habian sido eliminadas
del estudio.

El estudio mantiene como miembros del consejo de administracion los
cargos de Presidente (President), Vicepresidente (Vice-president), Consejero
Delegado (Executive Director), Administrador Consejero (Administrator), Ad-
ministrador Solidario (Member of the Board), Administrador Unico (Sole Ad-
ministrator) y Otros Cargos (Other functions). En el consejo de aquellas em-
presas en las que figura un administrador Unico en su consejo de
administracion, se contabiliza, en ausencia de un consejo completo, como
un consejo formado por un solo individuo dentro del universo de conseje-
ros que figuran en el estudio. En la muestra no hay companias de seguros,
ni entidades de intermediacion monetaria (Bancos y Cajas de Ahorro), ya
que SABI s6lo incluye en su base de datos aquellas entidades que cumplan
con el modelo de presentacion de cuentas que exige la ley para sociedades.

Para determinar el sexo de los miembros del consejo se examinaron'”
los nombres propios de los consejeros, completandose dicho examen auto-
matico con una contrastacion manual para depurar los posibles errores de
clasificacién del programal'l. A la hora de inferir el sexo a partir de los
nombres propios se excluyeron los consejeros institucionales cuya funcion esta
desempenada por otras empresas, puesto que €stos estin representados
por un grupo cambiante de individuos cuyas identidades y sexo se desco-
nocen en la mayor parte de los casos. Esto es, para medir el nimero de mu-
jeres consejeras solo se contabilizan los miembros individuales directos del consejo,
al no poder inferir el sexo de los consejeros institucionales. Como solamen-
te hay 179 cargos detentados por instituciones de los 5.889 consejeros (el
3%) con sexo identificado entre las 2.982 empresas de la muestra, la exclu-
sion de los mismos tiene un impacto relativamente escaso en la proporcion
de mujeres en el consejo de administracion de estas empresas'2. Asi pues,
al centrarse el estudio en la medicion de la presencia de mujeres conseje-

10" A través de la elaboracién de un programa en Excel que clasifica automdticamente
los nombres de los consejeros en hombres o mujeres.

I Con el objetivo de minimizar errores se han utilizado diversos diccionarios de nom-
bres propios incluyendo algunos especificos de ciertos idiomas (gallego, catalan, euskera,
inglés, francés, aleman, italiano, arabe, chino, japonés, etc.). Aun asi, no ha sido posible de-
terminar el sexo de 9 de los 5.898 consejeros, habiendo sido excluidos de la muestra.

12 Ademas, bajo 1a hipétesis de que el porcentaje de mujeres entre el total de miembros
individuales es, o debia ser, aproximadamente el mismo que el que se encuentra entre el to-
tal de consejeros, no deberian producirse sesgos significativos al excluir los consejeros insti-
tucionales para el calculo del porcentaje de participacién femenino en el consejo. En este
sentido, existen pruebas anecdéticas que indican que también estos cargos institucionales
suelen estar representados por hombres.
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ras individuales entre los miembros directos del consejo, se excluyeron del
mismo 44 empresas que tienen su consejo de administraciéon integramen-
te formado por consejeros institucionales, contando la muestra final con un
total de 2.938 empresas.

Para finalizar este apartado, en el Cuadro III.1 se ofrecen los valores de
las principales variables econémicofinancieras de las empresas analizadas.

Cuapro IIL.1.—Principales variables econdmico-financieras de las empresas analiza-
das (ultimo dato disponible en abril de 2006)

Num. empresas| Media | Desv. tip. Minimo | Maximo

Ingresos de explotacién

(miles de euros) 2.854 7.697,0 | 207.118,9 0,0 9.208.037
Total activos (miles de euros) 2.938 16.020,1 | 485.407,3 0,0 | 21.411.877
Nimero de empleados 2.456 48,1 1.234,5 1,0 57.247
Return on Total Assets (%) 2.886 5,5 51,0 -750,3 392,4
Apalancamiento (%)

(deuda l.p./. capital+reservas) 2.457 45,8 188,3 -996,8 998,3
Ingresos de explotacién por

empleado (miles de euros) 1.784 2222 1.676,4 0,0 65.636,0

3.2.  PRINCIPALES RESULTADOS DEL ANALISIS
DE LA MUESTRA SELECCIONADA

En esta seccion se analiza, en primer lugar, el numero y el porcentaje
de mujeres en los consejos de administracion. A continuacion, a partir del
porcentaje obtenido de representacion femenina en los puestos de direc-
cion de las empresas seleccionadas, se senalan cudles son las funciones
que las mujeres desempenan dentro de los consejos con el fin de determi-
nar si los cargos que detentan son simplemente representativos, o si por el
contrario esa representacion les otorga poder dentro de los consejos de
administracion. Finalmente, en este apartado, se estudia y describe como
varia la presencia de las mujeres en los 6rganos de direccion dependien-
do de la estructura accionarial, del sector de actividad, del numero de em-
pleados, etc.
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3.2.1.  Principales cifras obtenidas

Como se puede ver en el Cuadro III.2, en abril de 2006, de los 5.710
cargos detentados por miembros directos en las 2.938 empresas madrile-
nas analizadas, s6lo 1.351 son ocupados por mujeres; es decir, las mujeres re-
presentan tan sélo el 23,66 % del total de consejeros™. Por su parte, el nimero
medio de consejeros por empresa (de cargos detentados por miembros
directos por consejo) es de 1,94, siendo la cifra de las mujeres 0,46 y la de
los hombres 1,48.

Ademas, de acuerdo con el Cuadro II1.3 y el Grafico III.1 se concluye
que solamente 1.029 empresas incluyen mujeres en sus consejos de admi-
nistracion, lo que supone que solo el 35 % de las 2. 938 empresas analizadas tie-
nen mugjeres en sus consejos de administracion. Ademas el nimero maximo de
mujeres por consejo es de 8, mientras que el maximo para el caso de los
hombres es de 20.

Cuabro IIL.2.—Participacion de las mujeres en el consejo de administracion de las
empresas de la muestra

Nim. Minimo Maximo Nim. Media Desv. %
empresas | (consejeros | (consejeros | consejeros | (consejeros tip. horizontal
por empresa) | por empresa) por empresa)

Total de cargos del consejo 2.938 1 28 5.842 1,99 1,75
Cargos consejo detentados

por miembros directos 2.938 1 21 5.710 1,94 1,59
Mujeres cargos directos

consejo 2,938 0 8 1.351 0,46 0,76 23,66 %
Hombres cargos directos

consejo 2,938 0 20 4.359 1,48 1,44 76,34 %

13 En cuanto al error cometido con dicha estimacién, teniendo en cuenta que la varianza

d(1-0
n

de la proporcién muestral es V(p) = ), al nivel de confianza del 95% una estimacién

maxima de éste sera:

E=K - V()=K, -4 p(ln‘l’) :1,96N'23’656%1Z)6’34:1,102%

El intervalo de confianza al 95% para la proporcién de mujeres consejeras directas so-
bre el total de cargos directos del consejo en las empresas de la CAM, es por lo tanto del
[22,56; 24,76].
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CuADRO III.3.—Numero de empresas que tienen una o mas consejeras

Num. de mujeres Frecuencia
en el Consejo (ndm. de empresas) Porcentaje

0 1.909 65,0

1 811 27,6

2 147 5,0

3 54 1,8

4 8 0,3

5 5 0.2

6 2 0.1

7 1 0.0

8 1 0,0

Total 2.938 100,0

=1 1.029 35,0

GrAr1CcO III.1.—Nuimero de mujeres miembros directos del consejo
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3.2.2.  Distribucion de las consejeras por funciones

En cuanto a la distribucion de las consejeras (porcentajes verticales)
de la muestra por funciones, solo un 5,8 % de las consejeras detentan la presi-
dencia del consejo frente a un 10% en el caso de los hombres consejeros. Como
puede observarse en el Cuadro II1.4 y en el Grafico II1.2, tan s6lo 78 mu-
jeres, sobre la muestra total de 2.938 sociedades, son presidentas del con-
sejo de administracion, mientras que hay 435 hombres que ocupan dicho
cargo. En lo que se refiere a la vicepresidencia de los consejos no se aprecian dife-
rencias entre los sexos, con un 2,4% de las consejeras que son vicepresiden-
tas (32 mujeres) y el mismo porcentaje en el caso de los hombres (106).
Se observa también una diferencia a favor de los hombres en la figura de Conseje-

CuaDRro III.4.—Presencia de las consejeras y consejeros por tipo de funciones en los

consejos™
Funcién Mujer Hombre Total
Presidente Recuento 78 435 513
% horizontal (% funcion) 15,2% 84,8% 100,0%
% vertical 5,8% 10,0% 9,0%
Vicepresidente Recuento 32 106 138
% horizontal (% funcion) 23,2% 76,8% 100,0%
% vertical 2.4% 2.4% 2.4%
Consejero Delegado Recuento 94 394 488
% horizontal (% funcién) 19,3% 80,7 % 100,0%
% vertical 7,0% 9,0% 8,6%
Administrador Consejero Recuento 295 849 1.144
% horizontal (% funcién) 25,8% 74,2 % 100,0%
% vertical 21,8% 19,5% 20,0%
Administrador Unico Recuento 382 1.289 1.671
% horizontal (% funcién) 22,9% 77,1% 100,0%
% vertical 28,3% 29,6% 29,3%
Administrador Solidario Recuento 470 1.282 1.752
% horizontal (% funcion) 26,8 % 73.2% 100,0%
% vertical 34,8% 29,4% 30,7%
Total Recuento 1.351 4.355 5.706
% horizontal (% funcién) 23,7% 76,3 % 100.0%
% vertical 100,0% 100,0% 100.0%

* Para la elaboracién del cuadro, del total de 5.710 consejeros se han eliminado 4 que co-
rrespondian a otras funciones no especificadas y recaian exclusivamente en hombres.
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10 Delegado: un 7% de los cargos detentados por mujeres se corresponden
con esta figura, mientras que en el caso de los hombres el porcentaje se
eleva hasta al 9%.

Las brechas son todavia mas acusadas cuando se observan los porcenta-
jes horizontales de mujeres y hombres en cada funcion (véase el Grafi-
co II1.3), hecho ya anticipado por el bajo porcentaje (horizontal) de muje-
res consejeras en las empresas de la muestra. Asi la participacion femenina es
particularmente baja en las funciones de Presidente (15,2%) y Consejero Delegado
(19,3 % ). La presencia femenina en las sociedades en las que figura un ad-
ministrador Gnico como consejo de administracion, esta en torno al 23%.
La vicepresidencia, por su parte, cuenta con un porcentaje de participacion femeni-
na, el 23,2%, muy parecido a la media de la muestra**.

GRrAF1CO II1.2.—Porcentajes verticales de mujeres y hombres segiin las funciones desem-
penadas en el Consejo
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4 La prueba Chicuadrado de Pearson para contrastar la hip6tesis de «<independencia de
la funcion desempenada en el consejo y el sexo de los consejeros», ofrece un valor del esta-
distico de 38,71 con 5 grados de libertad y una significacién asintética asociada a dicho es-
tadistico de 0, con lo cual se rechaza la hipé6tesis nula de independencia. A la misma conclu-
sion se llega utilizando el Chicuadrado de razén de verosimilitud.
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GRrAFICO III.3.—Porcentajes horizontales de mujeres y hombres en cada funcion
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3.2.3.  Caracteristicas de las empresas y su relacion con la presencia
de las mugjeres en los consejos de administracion

a) Distribucion de consejeras en funcion de la cotizacion en bolsa

En el Cuadro IIL5 y el Grafico II1.4 puede observarse que las empresas que
no cotizan en bolsa tienen un mayor porcentaje de mujeres en su consejo de adminis-
tracion. Estos resultados estan en linea con los encontrados por Mateos y
cols. (2006), quienes senalan que una de las razones por la que las empre-
sas cotizadas en bolsa disponen de un porcentaje menor de representacion
femenina en sus consejos de administracion puede encontrarse en que en-
tre estas empresas hay un menor niamero de empresas familiares, que son
las que mayor probabilidad tienen de contar con presencia femenina en su
consejo de administracion.
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Cuabpro IIL.5.—Distribucion del nviimero de mugjeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion de su cotizacion en bolsa

Nam. cargos  |Num. mujeres Ni di
La empresa Total de Niim. de cargos [consejo detentados cargos dum. mecio % horizontal
cotiza en bolsa empresas del consejo por miembros directos ¢ mueres mujeres
directos consejo porempresa
No 2.878 5.557 5.438 1.298 0,45 23,87%
Si 60 285 272 53 0,88 1949%
Total 2,938 5.842 5.710 1.351 0,46 23,66%

GrAr1cO II1.4.—Porcentaje horizontal de consejeras en funcion de la cotizacion en
bolsa de las empresas
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b) Distribucion segun rama de actividad

Como se observa en el Grafico II1.5, las empresas dedicadas al sector servicios
v, en concrelo, a la educacion, actividades sanitarias veterinarias y servicio social, asi
como otras actividades sociales y de servicios prestados a la comunidad, son las que
tienen porcentajes (horizontales) mas altos de mujeres en sus consejos de administra-
cion. Por el contrario, las empresas dedicadas a las actividades extractivas,
manufactureras, de produccion y distribuciéon de energia y a la construc-
cion, son las que cuentan con los mas bajos porcentajes de representacion
femenina en sus consejos.



ANALISIS DE LA PRESENCIA DE MUJERES EN LOS CONSE]JOS...

109

GrAr1co IIL.5.—Porcentaje (horizontal) de mujeres en cada sector de actividad economica
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¢) Distribucion por grado de independencia

El Bureau van Dijk!®, a partir de su Base de Datos sobre Propiedad, ela-
bora un indicador para medir el grado de independencia de la sociedad
con relacién a sus accionistas'®. Los Indicadores de Independencia de BvD

se designan como A, B, C, D y U con las siguientes caracteristicas'”:

15 Distribuidor en Espana junto con Informa de la base de datos SABI (Sistema de And-

lisis de Balances Ibéricos).

16 T 0s accionistas designados colectivamente, entre los que se encuentran los siguientes
tipos: Empleados/Directivos/Administradores, Personas fisicas y familias sin nombres («ac-
cionistas privados»), Lista genérica de accionistas (sociedades y propietarios privados), Ané-
nimas (para sociedades anénimas con cotizacion en bolsa), se registran de forma que no
son considerados como razonablemente capacitados para ejercitar sus facultades de voto
conjuntamente. En consecuencia, estos tipos de accionistas se excluyen de la indicacién de

independencia

17 Informa (2003): Base de datos sobve Vinculaciones Financieras, Bureau van Dijk Electro-

nic Publishing.
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Indicador A: Implica que la empresa tiene la maxima independencia con
respecto a sus accionistas y se asigna cuando no existe ningan accionista re-
gistrado con propiedad directa o total que alcance o supere el 25% del ca-
pital social. Esta a su vez se subdivide en otras tres categorias:

A+: Si hay 6 o mas accionistas identificados con porcentaje de propie-
dad conocido, o si el porcentaje de propiedad directa fuera supe-
rior al 75%.

A:  Sihay 4 6 5 accionistas identificados.

A—: Hay menos de 4 accionistas identificados en la sociedad.

Estas subdivisiones se basan en el criterio de que cuantos mas accionis-
tas de referencia tenga una sociedad mas dificil sera que uno de ellos ejer-
za un control efectivo sobre ésta.

Indicador B: Se aplica a las sociedades en las que ningun accionista regis-
trado posee el 50% o mas (directa o total) del capital social y con uno o
mas accionistas con un porcentaje de propiedad de mas del 25%. De nue-
vo éstas se clasifican a su vez como B+, B o B—, de acuerdo a los mismos cri-
terios utilizados para el indicador A.

La clasificacion B+ incluye también aquellas sociedades en las que la
suma de la propiedad directa o total es superior al 50%.

Indicador C: Se aplica a las sociedades con un accionista registrado con
un porcentaje de propiedad total de mas del 50%. Si la suma de los porcen-
tajes de propiedad directa de todos los accionistas conocidos supera el
50,01% entonces se asigna el indicador C+.

Indicador D: Se aplica a las sociedades con un accionista registrado con
un porcentaje de propiedad directa de mas del 50%.

Indicador U: Indica un grado desconocido de independencia.

De acuerdo con el Grafico II1.6 (y el Cuadro II1.6), parece que las empresas
con un indicador mas alto de independencia (A y B) tienen un porcentaje de conse-
Jeras ligeramente mas alto (17,35% y 20,58 % respectivamente) que las empre-
sas con la calificacion Cy D, correspondiente a los grados mas altos de de-
pendencia (13,04% y del 17.10% respectivamente). No obstante, estos
altimos porcentajes pueden estar sesgados a la baja ya que una alta propor-
ci6n de las empresas de la muestra (el 72,4%) presenta un grado de inde-
pendencia desconocido, y es probable que estas empresas, que son las que
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presentan un mayor porcentaje de mujeres, se correspondan mayoritaria-
mente con categorias que indican un mayor nivel de dependencia.

CuapRro II1.6.—Distribucion del nimero de mujeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion del Indicador de Independencia del Bureau van Dijk

Num. de cargos Nim.
Indicador de Total Num. total consejo mujeres Nam. medio %
Independencia de de cargos detentados cargos de mujeres horizontal
BvD empresas | del consejo | por miembros | directos por empresa Mujeres

directos consejo

A+ 29 118 101 18 0,62 17,82
A 3 13 9 0 0,00 0,00
A 26 9 86 16 0,62 18,60
Total A 58 226 196 38 0,59 17,35
B+ 142 372 358 81 0,57 22,63
B- 28 9 94 12 0,43 12,77
Total B 170 471 452 93 0,55 20,58
C+ 4 26 23 3 0,75 13,04
D 579 1.284 1.228 210 0,36 17,10
U 2.127 3.835 3.811 1.011 0,48 26,53
Total 2.938 5.842 5.710 1.351 0,46 23,66

GRrAFICO II1.6.—Porcentaje de mujeres en funcion del Indicador de Independencia BuD
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Si el resultado apuntado en el parrafo anterior fuera realmente asi, una
mayor dependencia de la empresa respecto de su accionariado podria afec-
tar pues positivamente al numero de mujeres en el consejo. Esto estaria in-
dicando una tendencia al nombramiento de mujeres en los consejos para
puestos dominicales, es decir, en representacion de accionistas con capaci-
dad de influir en el control de la sociedad. En la medida en la que los accio-
nistas de la empresa tuvieran mayor poder para decidir sobre quiénes de-
ben ser consejeros, el porcentaje de mujeres podria ser entonces mas alto.

d) Distribucion por nvimero de empleados

La distribucién de las 151.471 empresas de la Comunidad de Madrid por
numero de empleados, de acuerdo con los datos procedentes del Registro
Mercantil recogidos por Informa (Gltimo dato disponible), es muy similar a
la distribucion de las empresas de la muestra aleatoria (véanse Cuadro II1.7
y Grafico II1.7). Se consigue asi el objetivo perseguido de tener todos los es-
tratos poblacionales convenientemente representados en la muestra'®,

Cuabpro II1.7.—Distribucion de las empresas de la Comunidad de Madrid por niimero
de empleados (ultimo dato disponible)

Total Empresas Muestra
Comunidad de Madrid Empresas CM
Frecuencia Por?f.:ntaje Frecuencia Por?c.:ntaje
valido valido

Validos Menos de 30 92.653 92,13% 2.302 93,73%
De 31250 3.301 3,28% 68 2,77%
De 51 a 100 2.111 2,10% 37 1,51%
De 101 a 150 721 0,72% 15 0,61%
De 151 a 200 390 0,39% 8 0,33%
De 201 a 250 225 0,22% 6 0,24%
Mas de 250 1.163 1,16% 20 0,81%
Total valido 100.564 100,00% 2.456 100,00%

18 En este caso, la muestra de empresas madrilenias (2.456) es menor a la que se ha ve-
nido utilizando hasta ahora (2.938). Esto se debe a que no todas las empresas recogidas en
la base de datos proporcionan el dato del nimero de empleados.
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GrAF1coO 111.7.—Distribucion de las empresas de la Comunidad de Madrid por nime-
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Como puede apreciarse en el Cuadro II1.8 y en el Grafico II1.8 son las em-
presas que tienen un menor numero de empleados las que mayor porcentaje de muje-
res tienen en el consejo de administracion. Respecto de la forma decreciente
pero discontinua que se observa en el grafico, es probable que la explica-
cion de ello resida en la muestra, que es muy pequena en algunos de los in-
tervalos considerados (como los intervalos «de 151 a 200» o «de 201 a
250»). En cualquier caso, lo que queda muy claro es que al comparar el
caso de empresas pequenas, de menos de 30 trabajadores, con el caso de
todas aquellas de mas de 30 trabajadores, se produce una caida significati-
va en el porcentaje de mujeres consejeras: se pasa del 24,73% al 12,89%.
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Cuapro IIL.8.—Distribucion del nviimero de mugjeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion del nimero de empleados

Num. de cargos Nam.
Nuim. Total Num. total consejo mujeres %
de de de cargos detentados cargos Horizontal
empleados empresas del consejo por miembros directos mujeres
directos consejo
Menos de 30 2.302 4.331 4.250 1.051 24,73
De 3150 68 185 178 34 19,10
De 512100 37 107 99 6 6,06
De 101 a 150 15 46 43 3 6,98
De 151 2 200 8 27 27 4 14,81
De 201 a 250 6 25 19 0 0,00
Ms de 250 20 129 115 15 13,04
Total 2.456 4.850 4.731 1.113 23,53
Menos de 30 2.302 4331 4.250 1.051 24,73
30 0 mds 154 519 481 62 12,89

GrAr1cO II1.8.—Porcentaje de mujeres en funcion del niimero de empleados
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e) Distribucion por forma societaria

La forma societaria en la que estd constituida una sociedad nos estd in-
dicando, entre otros aspectos, el grado de implicacién y participaciéon de
los propietarios de la empresa en los flujos empresariales, los cuales podri-
an tener efectos sobre la presencia de la mujer en el consejo.

En el Cuadro II1.9 y en el Grafico II1.9 se observa que la representacion de
la mujer en los drganos de gobierno de las sociedades cooperativas (el 50 %) es muy
superior a la de cualquiera de los otros tipos de sociedades. En cualquier caso, difi-
cilmente se puede realizar una inferencia a partir de dos empresas, que es
la muestra de que se dispone para el caso de las cooperativas.

Ademas se observa (y aqui las muestras empleadas son muy amplias),
que en el caso de las sociedades anonimas la participacion de las mugjeres en los con-
sejos (el 20,83 %) es inferior a la que existe en el caso de las sociedades limitadas
(25,06%). Esta diferencia puede tener que ver con el hecho de que las em-
presas mas grandes casi siempre adoptan la forma societaria de sociedad
an6nima, y en el caso de las grandes empresas, como ya se vio anteriormen-
te, la presencia de las mujeres en los consejos tiende a ser inferior.

CuaDpro II1.9.—Distribucion del nimero de mujeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion de la forma societaria

Niim. de cargos Niim. Nim.
Total Nim. total consejo mujeres medio %

Forma legal de de cargos detentados cargos de mujeres Horizontal

empresas del consejo por miembros directos por mujeres

directos consejo empresa

Cooperativa 2 6 6 3 1,50 50,00%
Sociedad an6nima 643 2,012 1.985 403 0,63 20,83%
Sociedad limitada 2.286 3.814 3.759 942 0,41 25,06%
Otras 7 10 10 3 0,43 30,00%
Total 2.938 5.842 5.710 1.351 0,46 23,66%
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GRrA¥1CO II1.9.—Porcentaje de mujeres en funcion de la forma societaria
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) Distribucion geografica

Atendiendo a la distribucion geografica de las empresas de la Comuni-
dad de Madrid, se observa que son las situadas en las localidades del norte de la ve-
gion las que presentan un mayor porcentaje de mujeres en los consejos de administra-
cion de las empresas de la muestra (Cuadro II1.10 y Grafico I11.10).

CuaDpRoO III.10.—Distribucion del niimero de mujeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion de la zona geogrdfica

Niim. Niim. de Nim. Niim.
7 Total total cargos consejo mujeres medio %
ona de de cargos detentados cargos de Horizontal
geografica . . ) . .
empresas del por miembros directos mujeres mujeres
consejo directos consejo por empresa
Este 258 466 460 106 0,41 23,04%
Madrid ciudad 1.852 3.850 3.747 878 0,47 23,43%
Norte 411 780 764 208 0,51 27,23%
Sur 414 741 734 159 0,38 21,66%
Total 2,935 5.837 5.705 1.351 0,46
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GRAF1CO II1.10.—Porcentaje de mujeres en funcion de la zona geogrdfica
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g) Distribucion segun rentabilidad

Como indicador de la rentabilidad empresarial se ha elegido la rentabi-
lidad sobre activos de cada empresa expresada en tanto por ciento (ROA).
Dado que el ROA es una variable continua, para realizar el estudio descrip-
tivo se ha procedido a categorizarla. La variable ROA se ha dividido en tres
categorias utilizando como criterio de division el que las tres contengan
aproximadamente el mismo nimero de empresas. Como resultado de di-
cha division obtenemos los grupos que hemos denominado de rentabili-
dad alta, media y baja.

Del analisis exploratorio inicial (Cuadro III.11 y Grafico III.11) se des-
prende que no parece existir una relacion clara entre rentabilidad y participacion
de las mugeres en los consejos: 1as sociedades con una rentabilidad alta o baja
presentan un porcentaje mayor de mujeres en los consejos, mientras que
aquellas de rentabilidad media presentan un porcentaje menor. Recuérde-
se, a este respecto, que en la literatura empirica sobre este tema, expuesta
en el Capitulo I, tampoco se obtiene un resultado concluyente en esta ma-
teria.
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Cuapro III.11.—Distribucion del nimero de mujeres en los consejos de administracion
de las sociedades en funcion de la rentabilidad empresarial (vltimo dato disponible)

Nim. Nim. Nim. Niim.

Rentabilidad Total total argosconsejo mujeres medio '%
de de cargos detentados cargos de Horizontal
(ROA%) - . 4 : :
empresas del por miembros directos mujeres mujeres
consejo directos consejo por empresa

Baja 963 1.791 1.749 434 0,45 24,81
Media 961 2,091 2,031 445 0,46 21,91
Alta 962 1.874 1.844 455 0,47 24,67
Total 2.886 5.756 5.624 1.334 0,46

GrAFIcO III.11.—Porcentaje de mujeres en funcion de la rentabilidad empresarial
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h) Distribucion segun riesgo

Para medir el riesgo en las rentabilidades obtenidas hemos procedido a
calcular la desviacion tipica del ROA anual durante el periodo comprendi-
do entre 1993 y 2004. Con objeto de evitar problemas de falta de normali-
dad se ha transformado la variable calculando su logaritmo.

Se ha procedido a dividir el dominio de definicion de la volatilidad del
ROA (logaritmo neperiano de la desviacion tipica del ROA en el periodo
1993-2004) en tres partes, siendo la parte central de volatilidad media aque-
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lla que se encuentra a mas/menos una desviacion tipica del centro de la dis-
tribucion, correspondiendo los otros dos segmentos a las volatilidades baja
y alta. Quedan asi las empresas divididas en un grupo de empresas de vola-
tilidad baja (383), de volatilidad media (1.881) y de volatilidad alta (382).

De acuerdo con el Cuadro II1.12 y el Grafico III.12 parece que la volati-
lidad medida a través de la desviacion tipica del ROA apunta ligeramente a
que aquellas empresas con un riesgo mayor son las que tienen menos mujeres en sus
consejos de administracion.

Cuapro II1.12.—Distribucion del nimero de mujeres en los consejos de administracion

de las sociedades en funcion del riesgo

Desviacion Nam. Num. de Nam. Nim.

tipica Total total cargos consejo mujeres medio %

del ROA de de cargos detentados cargos de Horizontal
2004-1993 empresas del por miembros directos mujeres mujeres
(Log) consejo directos consejo por empresa

Baja 383 843 826 195 0,51 23,61%
Media 1.881 3.852 3.755 890 0,47 23,70%
Alta 382 645 635 144 0,38 22.68%
Total 2.646 5.340 5216 1.229 0,46

GRrAF1CO II1.12.—Porcentaje de mugjeres en funcion del riesgo
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3.3. ESTIMACION DE UN MODELO DE DATOS DE RECUENTO
PARA EL ANALISIS DE LOS FACTORES DETERMINANTES
DE LA PRESENCIA DE LA MUJER: REGRESION DE POIssoN

Las especificaciones mas utilizadas en la literatura sobre el estudio
de los factores que influyen en la representacion femenina en los con-
sejos de administracion de las empresas definen la variable dependien-
te, bien como el nimero de mujeres en el consejo, bien como el por-
centaje de mujeres en el consejo (Adams y Ferreira 2004; Carter y cols.,
2003). A fin de tener en cuenta la naturaleza discreta de la variable de-
pendiente niimero de mujeres en el consejo empleamos un modelo de regre-
sion de Poisson.

Los modelos de regresion de Poisson sirven para modelizar fenémenos
en los que la variable dependiente toma valores enteros positivos
(0,1, 2, 3,...). Si definimos por Y la variable dependiente que toma los va-
lores 0, 1, 2, 3,..., ésta es la realizacion de una variable aleatoria con distri-
bucion de Poisson de parametro A. La probabilidad de esa realizacion se ob-
tiene a partir de la funcién de cuantia,

5)Vi
Pr[Y=y] =%e‘ei Y=0,12,...
Vi

siendo A el nimero de sucesos esperado que viene dado por:
Ely,/ X) = Varly, / X] =1,

A través del modelo de Poisson vamos a intentar explicar A, en funcion
de las variables independientes que pueden estar influyendo en el fenéme-
no que se pretende estudiar. La formulacién mas habitual para A, es una
funcién exponencial para asegurar que siempre tome valores positivos

donde X; es el vector de valores de las variables explicativas y 4 sus coeficien-
tes de regresion.

Definicion de las variables explicativas
Dada la heterogeneidad en el tamano de los consejos de administracion
de las sociedades objeto de estudio y puesto que se ha contrastado (Carter
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y cols., 2003; Agrawal y Knoeber 2001; Mateos y cols., 2006) que existe una
relacion positiva entre el tamano del consejo y la presencia de la mujer en
el consejo, se ha incluido como variable independiente el namero de car-
gos ocupados por miembros directos. Los consejos mas grandes tienen mas
asientos disponibles por lo que es de prever una mayor representacion de
la mujer que en las empresas con consejos mas pequenos. Adicionalmente,
para tener en cuenta el hecho de que la relacién no es lineal ya que la pro-
babilidad puede crecer menos que proporcionalmente que el tamano del
consejo, se incluye la variable al cuadrado. Una posible explicacion de la
aparicion de un coeficiente negativo en la variable al cuadrado podria ser
el hecho de que las empresas incluyen mujeres en el consejo por motivos
meramente simbolicos y una vez que se ha conseguido una cierta represen-
tacion femenina se disipa la demanda de mujeres candidatas (Farrel y
Hersch, 2005).

Puesto que los resultados anteriores muestran que son las empresas si-
tuadas en las localidades del norte de la Comunidad de Madrid las que pre-
sentan un mayor porcentaje de mujeres en los consejos de administracion
de las empresas de la muestra, para tener en cuenta posibles diferencias de
representacion femenina en los consejos de distintas zonas geograficas, se
ha desagregado la variable «zona geografica» en una serie de variables di-
cotémicas para cada una de las zonas consideradas, considerando como ca-
tegoria de referencia la de Madrid ciudad.

Existen también estudios que sugieren que la representacion de muje-
res en los consejos de las empresas mas grandes es mayor, en parte, debido
a la mayor demanda de diversidad que soportan estas empresas por parte
de la opinion publica (Agrawal y Knoeber 2001). Carter y cols. (2003), en
su estudio sobre la relacion entre la diversidad en el consejo y el valor de la
empresa, también encuentran una relacion positiva significativa entre la
presencia de la mujer en el consejo y el tamano de la empresa medido a
través de la cifra total de activo. No obstante, en el caso de Espana, en el es-
tudio realizado por Mateos y cols. (2006) se observa que a medida que au-
menta el tamano de la empresa disminuye la presencia de la mujer; los au-
tores explican este resultado senalando que es debido a que varios de los
factores considerados en su estudio y que muestran una relaciéon positiva
con la presencia femenina en el consejo (empresa familiar, cotizaciéon en
bolsa, forma societaria, etc.) suelen estar relacionados negativamente con
el tamano de la empresa.

La inclusion en el analisis del tamano de la empresa esta dificultada por
la necesidad de cuantificarla numéricamente y por la existencia de multi-
ples medidas para su definicion. En la revision bibliografica (Camison,
2001; McMahon, 2001) se evidencia el predominio de los criterios cuanti-
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tativos'? sobre los cualitativos, y se aboga por la conveniencia de establecer
una variable tinica y cuantificable; por eso, en los estudios mas recientes, se
combinan las variables cuantitativas mas utilizadas y se crea, a partir de
ellas, una nueva definicién en forma de variable unica.

En el presente estudio se ha optado por la definicién de una medida hi-
brida del tamano de la empresa a partir de la utilizacion del analisis facto-
rial?’ de las tres variables mds usadas (el nimero de empleados, el total de
activos y los ingresos de explotacion). Los resultados concretos del analisis
factorial realizado se pueden ver en el apéndice, donde se ha extraido un
factor que puede interpretarse (Pena, 2002, pags. 152-153) como una me-
dida del tamano de la empresa al ser una media de las tres variables incor-
poradas al factorial. En concreto, la variable tamano se ha calculado a par-
tir de la siguiente ecuacion, donde los valores de las variables empleadas en
el andlisis factorial se toman estandarizadas para el calculo de la nueva va-
riable tamano:

Tamanio = 0,386 - (log nim. empleados) +
+ 0,428 - (log ingresos explotacion) +
+ 0,382 - (log total activo)

Para contrastar la posible existencia de una relacion positiva entre la re-
presentacion femenina en el consejo y la rentabilidad empresarial sugerida
por estudios empiricos previos (Adler, 2001; Carter y cols., 2003; Erhardt y
cols., 2003; Catalyst, 2004) se han seleccionado dos ratios. Estos ratios son la
rentabilidad sobre activos (ROA) (ultimo dato disponible) y los ingresos de
explotaciéon por empleado en logaritmos (dltimo dato disponible)?!. Un
argumento frecuentemente utilizado para apoyar esta evidencia es que las
mujeres anaden nuevos valores y puntos de vista al consejo, que sale forta-
lecido y mejorado tras su integracion, lo que se traduce en una mejora del
valor de la empresa. Otra posible interpretacion de esta relacion positiva es
la que ofrecen Farrell y Hersch (2005), quienes argumentan que al ser las

19 Concretamente, de la cifra de ventas y el ntimero de empleados.

20 El analisis factorial trata de encontrar factores no directamente observables a partir
de un conjunto de variables observadas perdiendo el minimo de informacién posible, de
modo que sean facilmente interpretables y las menos posibles.

21 En el caso de esta variable se tiene un 40% de casos perdidos, por lo que se ha opta-
do por sustituirlos por la media. En lo que respecta a la rentabilidad sobre activos como a
su desviacion tipica, el ndmero de casos perdidos es relativamente bajo (2% y 10%, respec-
tivamente), por lo que no se pierde demasiada informacion.
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mujeres cualificadas para acceder al consejo un recurso escaso, éstas se-
leccionan las sociedades con mejores resultados empresariales, o bien que
las sociedades con mejores resultados empresariales pueden concentrarse
mas en objetivos de diversidad®.

Por otro lado, y dado que estudios previos (Adams y Ferreira, 2004) do-
cumentan una relacion negativa entre el riesgo y la presencia de la mujer
en el consejo, se han seleccionado como variable para medir el riesgo la vo-
latilidad en la rentabilidad obtenida por la empresa. Las empresas con me-
nos riesgo deberian obtener unas cifras estables de rentabilidad, mientras
que aquellas en las que la rentabilidad oscila mucho de un ano a otro tie-
nen un riesgo mayor. Para medir la volatilidad en las rentabilidades obteni-
das se ha calculado la desviacion tipica del ROA anual durante el periodo
comprendido entre 1993 y 2004. Al objeto de evitar problemas de falta de
normalidad se ha transformado la variable calculando su logaritmo.

Se incluye el control de los accionistas sobre la empresa como una varia-
ble explicativa de la posible existencia de presion externa proveniente del
accionariado en demanda de una mayor presencia de la mujer en los con-
sejos directivos (Gillan y Starks 2000; Carleton y cols., 1998). Otra posible
explicacion del efecto positivo de esta variable estaria en la tendencia a que
las mujeres se encuentren en el consejo como consejeras dominicales en
representacion de las familias propietarias de las empresas. El control de
los accionistas sobre la empresa se mide a través del Indicador de Indepen-
dencia de Bureau van Dijk, que a partir de su Base de Datos sobre Propie-
dad, elabora un indicador para medir el grado de independencia de la so-
ciedad con relacion a sus accionistas. Los Indicadores de Independencia
de BvD se designan como A, B, C, D y U y han sido expuestos en detalle
con anterioridad. La variable se ha categorizado a fin de incluirla en el mo-
delo tomando valores de 1 a9, donde 1 indica el menor grado de indepen-
dencia (D) y 9 el mayor (A+). En el caso en el que no se dispone de infor-
macion (categoria U), se ha decidido asignarle el valor correspondiente a
la moda (categoria D). En este caso, la categoria correspondiente a la
moda representa mas de un 70% de las empresas de las que se dispone de
informacion, estando ademads correlacionada con el tamano, por lo que es

22 Dado que las empresas todavia tienden a configurar la estructura de sus consejos a
partir de los profesionales de los mas altos niveles, donde la mujer esta infrarrepresentada.

% Con el fin de contrastar empiricamente dicha argumentacion, los autores analizan la
respuesta del mercado al anuncio de la adicién de una mujer al consejo de administracion
no encontrando rendimientos anormales asociados con dicho anuncio incluso si la empre-
sa tenia un consejo compuesto integramente por hombres.
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de esperar que aquellas empresas de las que no se dispone de informacion
sobre su composicién accionarial se encontraran mayoritariamente entre
las mas pequenas, en las que el grado de independencia es menor.

En la descripcion de los datos se ha comprobado que el porcentaje de
mujeres consejeras sobre el total de miembros directos era mayor en las
empresas que no cotizaban en bolsa (23,87%), que en las que si lo hacen
(19,495). La inclusion de la variable dicotémica sobre si la empresa cotiza
o no en bolsa viene justificada a fin de contrastar los resultados encontra-
dos por Mateos y cols. (2006), quienes senalan que una de las razones por
la que las empresas cotizadas en bolsa disponen de un porcentaje menor
de representacion femenina en sus consejos de administracion puede en-
contrarse en que entre estas empresas hay un menor niimero de empresas
familiares, que son las que mayor probabilidad tienen de contar con pre-
sencia femenina en su consejo de administracion.

Para tener en cuenta posibles diferencias de representacion femenina
en los consejos de distintos tipos de sociedades, la variable categérica «Tipo
de sociedad» se ha desagregado en las variables dicotémicas «sociedades li-
mitadas» y «otras sociedades», no siendo posible un mayor grado de des-
agregacion puesto que en la muestra objeto de estudio tan s6lo se encuen-
tran 2 sociedades cooperativas, 6 asociaciones y otras formas no definidas,
y una sociedad regular colectiva. La categoria de referencia es la sociedad
anonima.

Otra variable que podria caracterizar distintas actitudes hacia la presen-
cia de las mujeres en los consejos de administracion de las empresas podria
estar en la antigiiedad de la empresa. Por ello se incluye esta variable en el
modelo a fin de averiguar si las empresas de mas reciente creacion tienen
una mayor participacion de mujeres en sus consejos.

Por ultimo, la evidencia empirica, sugiere que el sector en el que opere
la empresa es significativo a la hora de explicar la representacion de las mu-
jeres en los consejos de administracion (Fryxell y Lerner 1989; Harrigan
1981). Harrigan (1981), por ejemplo, encuentra que las mujeres directivas
son mas frecuentes en aquellos sectores de servicios intensivos en mano de
obra que en los sectores industriales y manufactureros*!. En el caso espa-
nol, Mateos y cols.(2006) encuentran que son los sectores intensivos en

2 Bertrand y Hallock (2000) encuentran que es mds probable encontrar a mujeres diri-
giendo empresas especializadas en servicios sociales y de salud y comercio, mientras que
mujeres directivas escasean en los sectores dedicados a la agricultura, la construccién, la mi-
neria y la industria pesada.
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mano de obray orientados a los servicios (servicios financieros, excluido el
sector bancario y el de seguros, e inmobiliarios) los que cuentan con la ma-
yor representacion femenina, mientras que los sectores industriales y tec-
nolégicos tienen la menor presencia de mujeres en sus consejos (sector de
materiales basicos, industria y construccion). Para validar estos resultados
en el caso de las empresas de la Comunidad de Madrid se han agrupado las
empresas de la muestra a partir de la clasificacion de c6digos CNAE a dos
digitos y se han incluido tantas variables dicotomicas como sectores de ac-
tividad resultantes de la clasificacion realizada, tomando como categoria
de referencia el sector de industrias extractivas.

Resultados empiricos

Una vez introducidas en el modelo todas las variables independientes se
ha procedido a estimarlo por maxima verosimilitud®, cuyos resultados se
muestran en el Cuadro II1.13.

En primer lugar, se ha estimado la regresion de Poisson con todas las va-
riables (Modelo I). Una vez eliminadas una a una las variables no significa-
tivas, seguin el estadistico de razon de verosimilitudes, llegamos a un mode-
lo reducido en el que las variables relevantes para la explicacion de la presencia
femenina en los organos de administracion son: el tamano del consejo, el tamaio del
consejo al cuadrado, la zona norte de la Comunidad de Madrid, el tamano de la em-
presa medido como combinacion del nimero de empleados, ingresos de explotacion y
activo de la empresa, el ROA, y el riesgo, también se observan diferencias entre secto-
res (véase el Modelo 1II).

Para los contrastes de significatividad individual de las variables se ha
utilizado el estadistico de cociente de verosimilitudes? que tiene la siguien-
te expresion:

LR=2[In L(Y, X, ) —In Lr(¥, X, B)]

% La funcién que se maximiza es el logaritmo de la funcién de verosimilitud de la
muestra:

In L= 2 ; (B, + ByXy;+ .. + B,X,) —In y! = A ]
P

% Se ha preferido utilizar el cociente de verosimilitudes en lugar del estadistico de Wald
ya que desafortunadamente, este tltimo, tiene una propiedad indeseable. Cuando el valor
absoluto del coeficiente de regresion es grande, la desviacion tipica estimada del coeficien-
te también serd grande. Esto origina que el estadistico tome un valor demasiado pequeno,
conduciendo a aceptar la hipétesis nula de que el coeficiente es 0, cuando en realidad de-
beria rechazarse.
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donde LR es el estadistico de cociente de verosimilitudes y los logaritmos
de las verosimilitudes corresponden a dos modelos: El completo que inclu-
ye todas las variables explicativas. (L) y el restringido (Lr) que excluye la va-
riable objeto de contraste. Este estadistico sigue una distribuciéon x? con un
numero de grados de libertad igual al de variables excluidas.

Si el estadistico supera el valor en tablas, se concluye que la variable en
cuestion es significativas y su parametro asociados significativamente distin-
tos de cero.

Los resultados obtenidos muestran una serie de conclusiones:

En primer lugar, y como era de esperar, cuanto mayor sea el nimero de
miembros directos del consejo de administracion mayor sera la probabilidad de que un
miembro individual del consejo sea mujer. Esta relacion, sin embargo, no es li-
neal, pues dicha probabilidad crece menos que proporcionalmente que el
tamano del consejo. Esto puede ser indicio de la tendencia de las empresas
a incluir mujeres en los consejos por motivos meramente simbdlicos.

Por otra parte, si medimos el tamano de la empresa como una combina-
cion de los aspectos cuantitativos tradicionalmente mas utilizados, como
los ingresos de explotacion, el niumero de los empleados y el activo, se obser-
va que a medida que aumenta el tamario de la empresa disminwye la proporcion de
mugeres en el consejo. Ya en Mateos y cols. (2006) se observa que a medida que
aumenta el tamano de la empresa disminuye la presencia de la mujer. Los
autores explican este resultado senalando que es debido a que diversos fac-
tores que muestran una relacion positiva con la presencia femenina en el
consejo, como el caracter familiar de la empresa familiar, suelen estar rela-
cionados negativamente con el tamano de la empresa.

Se observa también como en los consejos de las empresas de la zona Norte de
la Comunidad de Madrid las mujeres se encuentran en mayor proporcion respecto
a otras zonas de la Comunidad.

En linea con otros estudios empiricos previos (Adler 2001; Carter'y cols.
2003; Erhardt y cols., 2003; Catalyst, 2004), se encuentra que en este caso
las empresas con mayor presencia femenina en el consejo obtienen mejores resultados
empresariales. En cambio, en cuanto al riesgo, los resultados sugieren que existe
una relacion negativa entre el riesgo calculado como la desviacion tipica del
ROA anual durante el periodo comprendido entre 1993 y 2004 y la probabi-
lidad de que un consejero sea mujer.

Finalmente, se observan diferencias estadisticamente significativas por
sectores de actividad. Aquellos sectores en los que la mujer se encuentra mas repre-
sentada son, por este orden: Otras actividades sociales y de servicios prestados a la co-
munidad; servicios personales; Educacion; Agricultura y ganaderia; Actividades sa-
nitarias y velerinarias, servicio social; Actividades inmobiliarias v, por ultimo,
Comercio. Estos sectores son precisamente los que, en su mayoria, estin mas
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asociados con roles tipicamente femeninos. Estos resultados son consisten-
tes con los obtenidos por Mateos y cols. (2006) para las mil mayores empre-
sas espanolas, quienes encuentran que son los sectores intensivos en mano
de obray orientados a los servicios los que cuentan con la mayor represen-
tacion femenina.
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APENDICE

ANALISIS FACTORIAL PARA LA DETERMINACION

DEL TAMANO DE LA EMPRESA

Estadisticos descriptivos (ultimos datos disponibles)
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Media Desviacion N del N
tipica(a) analisis(a) perdida
Log niimero empleados 1,3262 1,18259 2938 482
Log ingresos explotacion 5,4868 1,80483 2938 304
Log total activos 5,6001 2,05184 2938 7

(a) Para cada variable, los valores perdidos se sustituyen por la media de la variable.

Matriz de correlaciones(a)

Log nimero | Log ingresos | Log total
empleados | explotacion activos
Correlacion Log niimero empleados 1,000 0,617 0,415
Log ingresos explotacion 0,617 1,000 0,601
Log total activos 0,415 0,601 1,000
Sig. (Unilateral) Log nimero empleados 0,000 0,000
Log ingresos explotacion 0,000 0,000
Log total activos 0,000 0,000
(a) Determinante = 0,394
KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacién muestral
de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,650
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado 2163,223
de Bartlett aproximado
Gl 3
Sig. 0,000
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Matrices anti-imagen
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Log niimero |Log ingresos | Log total
empleados | explotacion activos
Covarianza anti-imagen Log nimero empleados 0,616 -0,274 0,044
Log ingresos explotacién 0,274 0,475 0,265
Log total activos 0,044 0,265 0,636
Correlacion anti-imagen Log nimero empleados 0,679(a) 0,506 0,070
Log ingresos explotacién 40,506 0,603 (a) 0,482
Log total activos 0,070 -0,482 0,692(a)
(a) Medida de adecuaciéon muestral
Comunalidades
Inicial Extraccion
Log niimero empleados 1,000 0,654
Log ingresos explotacion 1,000 0,802
Log total activos 1,000 0,638

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones
al cuadrado de la extraccion
Componente
Total % dela % Total % dela %
varianza acumulado varianza acumulado

1 2,093 69,778 69,778 2,093 69,778 69,778

2 0,586 19,517 89,295

3 0,321 10,705 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Matriz de componentes(a)

Componente
1
Log ntimero empleados 0,809
Log ingresos explotacién 0,895
Log total activos 0,799

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
a 1 componentes extraidos

Matriz de coeficientes para el calculo de las puntuaciones en las componentes

Componente
1
Log nimero empleados 0,386
Log ingresos explotacién 0,428
Log total activos 0,382

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Puntuaciones de componentes.
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1. QUE ES EL TECHO DE CRISTAL

El techo de cristal es una barrera invisible que se encuentran muchas mujeres en
un momento determinado en su desarrollo profesional, normalmente en el acceso a los
puestos mas altos de la jerarquia de las organizaciones en las que trabajan, de modo
que una vez llegado a este punto mwy pocas mugjeres franquean dicha barrera, estan-
cando la mayoria su carrera profesional. Esa barrera invisible se puede desglo-
sar en dos tipos de obstaculos o limitaciones a la promocion profesional:
a) los obstaculos impuestos por complejos entramados de estructuras, o
normas no escritas, existentes en organizaciones tradicionalmente domina-
das por hombres; y 4) las limitaciones profesionales que se imponen a si
mismas muchas mujeres (y todavia muy pocos hombres) con objeto de po-
der conciliar el trabajo fuera del hogar con las responsabilidades familiares
y el trabajo doméstico.

2. POR QUE ES DESEABLE QUE HAYA DIVERSIDAD
EN LOS PUESTOS DE ALTA DIRECCION

Porque las mujeres representan aproximadamente el 50 % de la poblacion; es decir,
representan aproximadamente el 50% de los ciudadanos que son sujetos de
derechos politicos, econémicos y sociales. Y asi como esos porcentajes se
mantienen —o se va camino de que se alcancen— en las diversas esferas de
la sociedad (participacién politica, cultural, en calidad de consumidores, en
el mercado laboral, etc.), es una razén de justicia el que ese 50% (aproxima-
damente) se alcance también en la participacion en la esfera del poder eco-
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némico. Por razones de eficiencia economica, en dos sentidos (que no son incom-
patibles entre si): el primer sentido hace referencia a que puede haber dife-
rencias en los estilos de direccion de mujeres y hombres, y en tal caso seria
deseable aprovechar esa diversidad en aras de incrementar la competitividad
de las empresas. Y el segundo pone el énfasis no tanto en las posibles diferen-
cias que puedan existir en los estilos de direccion, sino en el despilfarro de
talentos que supondria la exclusién de casi un 50% de la poblacién de la po-
sibilidad de acceder a puestos de alta direccion; este segundo sentido es el
que se considera mas relevante en este estudio. Y por el modelo que se ofrece a
otras mugeres: estos puestos de alta responsabilidad en las empresas a menudo
poseen un alto relieve y repercusion social, y pueden servir de modelo para
muchas mujeres que estan recibiendo su educacion en la actualidad, o que
se estan incorporando al mercado laboral.

3. Por QUE SE DAN ESAS DESIGUALDADES ENTRE MUJERES
Y HOMBRES EN LA PROMOCION

Porque existe un niumero de mujeres promocionables relativamente pequerio, re-
sultado de la existencia previa de una serie de ambitos de desigualdad en
contra de la mujer —segregaciéon ocupacional, diferencias en educacion,
peores condiciones de contratacion, desigualdades en el ambito familiar,
etc.— que hacen que haya menos mujeres que hombres que apuesten pro-
fesionalmente y que estén en condiciones de acceder a los escalones mas
altos de las organizaciones (pipeline argument). Porque existen una serie de barre-
ras en el seno de las organizaciones que excluyen a algunas de las mujeres promocio-
nables, y que tiene que ver con la cultura empresarial, con los sistemas in-
formales de relacion que existen en el ambito de los ejecutivos, etc. Por
tanto, llegan pocas mujeres (relativamente) a la parrilla de salida de perso-
nas promocionables a los puestos mas altos y, ademas de ello, una parte de
ellas no consigue superar una serie de barreras que no se dan para los
hombres. Y ademas ambos factores se retroalimentan mutuamente.

4. COMO SE HA MEDIDO EN ESTE ESTUDIO LA PARTICIPACION
DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DE DIRECCION

En primer lugar se han empleado el Censo de 2001y el II Trimestre de la
EPA de 2005, a partir de los cuales se ha analizado la relacion existente en-
tre la participacion de las mujeres en los puestos de direccion (aproxima-
dos mediante una serie de ocupaciones de las recogidas en la CNO 94, ta-
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les como «direccion general», «direccion de dreas», direccion de empresas
con 10 o mas asalariados», etc.) y una serie de variables relacionadas con
sus situaciones personales y profesionales: edad, situaciéon familiar, sector
donde trabajan, etc. En segundo lugar, se ha empleado una muestra de
3.000 empresas de la Comunidad de Madrid (escogidas de forma aleatoria
de entre las 151.471 empresas en activo existentes en la CAM en abril de
2006 segun los registros del SABI), y a partir de ella se ha cuantificado la
presencia de las mujeres en los Consejos de Administracion y se ha realiza-
do un anadlisis exhaustivo de las caracteristicas de las empresas que presen-
tan mayores porcentajes de mujeres en los puestos de direccion.

5. EL LUGAR QUE OCUPA ESPANA EN EL PANORAMA INTERNACIONAL
EN CUANTO AL PROBLEMA DEL TECHO DE CRISTAL

De acuerdo con varios tipos de indicadores, el indice de potenciaciéon
de género del PNUD, la presencia de las mujeres en los puestos directivos
segun las estadisticas de la OIT, y los resultados de diversos estudios sobre
la presencia de las mujeres en los consejos de administracion, entre los pai-
ses desarrollados Espania ocupa un lugar intermedio de acuerdo con los dos pri-
meros indicadores (con mayores niveles de desigualdad que los paises nor-
dicos o EEUU, con menores niveles de desigualdad que la mayoria de
paises mediterraneos y Japon, y con niveles similares a los alemanes o brita-
nicos); y ocupa los tltimos puestos en cuanto al porcentaje de mujeres en
los consejos de administracion (tan s6lo quedan por debajo de Espana
unos pocos paises como Italia, Portugal o Japon).

6. EL LUGAR QUE 0CUPA LA COMUNIDAD DE MADRID RESPECTO
DEL RESTO DE CCAA DE ESPANA EN CUANTO A LA PRESENCIA
DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS DE LAS EMPRESAS

A partir de los datos del Censo de 2001y del 2. Trimestre de la EPA de 2005,
es posible afirmar que en cuanto a la presencia de las mujeres en los pues-
tos directivos, la Comunidad de Madrid se encuentra por encima de la media espa-
nola, y entre las primeras posiciones del conjunto de Comunidades Autonomas. Por
ejemplo, con los datos de la EPA, en el caso de «direccion de empresas de
10 o mas asalariados», la Comunidad de Madrid presenta una participa-
cion de las mujeres del 25,91% mientras que para el conjunto de Espana
esa cifra es del 22,03%. Y con los datos del Censo, la CAM se encuentra en
la primera posicion (entre las 17 CCAA consideradas) en cuanto al porcen-
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taje de mujeres en la categoria de «Directivos de dreas y departamentos es-
pecializados», en la segunda posicion en la categoria de «Direccion del de-
partamento de produccién», y en la posicion numero siete en la categoria
de «Direccion general y presidencia ejecutiva».

7.  CIRCUNSTANCIAS PERSONALES Y PROFESIONALES QUE FAVORECEN
LA MAYOR PRESENCIA DE MUJERES DIRECTIVAS
(Censo 2001y II Trivestre DE 14 EPA pE 2005)

Nivel jerarquico

Grupo de edad

Situacion familiar
(estar empareja-
do y tener hijos)

La presencia de las mujeres aumenta conforme se baja en la es-
cala jerarquica de direccion. Por ejemplo, en Madrid las
mujeres representaban en 2001 el 32,6% de los direc-
tores de areas y departamentos especializados, el
23,51% de los directores de departamento de produc-
cion, y el 16,26% del total de directores generales/pre-
sidentes ejecutivos.

El porcentaje de mujeres directivas awmenta claramente a me-
dida que se consideran inltervalos de edad menoves. Este re-
sultado se corrobora de manera muy clara tanto con
los datos del Censo de 2001, como con los del II Trimestre
de 2005 de la EPA.

Este tipo de resultado podria estar indicando que para
las generaciones relativamente jovenes de mujeres, la
preparacion y la promocionabilidad de las mismas es
mayor al tiempo que los obstaculos a su promocion
profesional pueden estar siendo menos restrictivos, en
comparacion con las generaciones anteriores de muje-
res.

El porcentaje de mujeres directivas aumenta a medida que se
consideran los grupos de directivos sin hijos o sin hijos y sin
pareja. Este tipo de resultado aparece muy marcado
con los datos del Censo de 2001, y se da también para el
caso del II Trimestre de 2005 de la EPA.

Estar emparejaday, sobre todo, tener hijos, actia como
una limitacién que sufren muchas mujeres (y muy po-
cos hombres) a la hora de alcanzar los puestos directi-
vos de las empresas. Recuérdese, a este respecto, que



Estudios
universitarios

Empresario o asa-
lariado
(ejecutivo)

Sector en el
que se trabaja
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esta limitacion u obstaculo que encuentran las mujeres
puede ser autoimpuesto (muchas mujeres y casi ningiin
hombre renuncian a oportunidades de promocion
con objeto de poder conciliar el trabajo fuera del ho-
gar con el trabajo doméstico) o puede ser la conse-
cuencia de la existencia de discriminacion (estadistica)
por parte del empleador (no ascender a mujeres por
pensar que bajaran su dedicacion cuando se empare-
jeny tengan hijos).

El porcentaje de mujeres divectivas tiende a awmentar al conside-
rar el grupo de directivos con estudios universitarios. En cual-
quier caso, el resultado mas relevante es el que tiene que
ver con el tipo de estudios universitarios: el porcentaje de
mujeres es mucho mayor cuando se consideran subgrupos de di-
reclivos que tienen titulos universitarios relacionados con las cien-
cias de la salud, la educacion y las humanidades (Censo de
2001). Esto, l6gicamente, es una manifestacion del feno-
meno de la segregacion de género en la educacion (es-
trechamente relacionado con la segregacion ocupacio-
nal), que es un fenémeno bien conocido y que persiste
en la actualidad, también en el grupo de los directivos.

En el nivel jerarquico mas alto de los analizados, el de
Direccion general y presidencia ejecutiva, el porcentaje
de mugeres es mayor en el caso en que dichos directivos son asa-
lariados, el 16,78 %, que en el caso en que son empresarios, el
12,56 %. Este resultado refleja el hecho de que a la baja
presencia de las mujeres en los puestos directivos se le
une el del bajo ndmero de mujeres empresarias exis-
tente.

El porcentage de mugeres divectivas es muy superior en el sector
servicios que en el resto de sectores; por ejemplo, en el caso
de los directivos de empresas de 10 o mas asalariados,
las mujeres representan (en 2005) el 31,92% de dichos
directivos, mientras que en el resto de sectores ellas re-
presentan tan s6lo el 9,32%.

Por su parte, dentro del sector servicios, los sectores
con mayor presencia de mujeres directivas en 2001
eran la educacion, las actividades sanitarias y 1a hosteleria,
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Discriminacion
contra la mujer

en donde las mujeres representaban, respectivamente,
el 41,09%, el 31,34% y el 28,36% del total de directo-
res generales en cada uno de los tres sectores.

Este resultado es un claro reflejo del fenémeno de la
segregacion ocupacional de género: existe una relativa
concentracion de las mujeres en las ocupaciones co-
rrespondientes a sectores como la educacion y la sani-
dad mientras que su presencia es minima en la mayo-
ria de ocupaciones correspondientes a sectores como
la energia y la construccion.

Teniendo en cuenta las caracteristicas profesionales y
personales de las trabajadoras de la Comunidad de Ma-
drid, si no hubiera discriminacion, la participacién de
las mujeres directivas tendria que pasar del actual
27,2% a un 33,5%; es decir, la participacion de la mujer en
los organos directivos tendria que aumentar un 23 % para al-
canzar el porcentaje de directivas que existiria si las
mujeres fuesen evaluadas por el mercado como los
hombres. De hecho, el 20,6% de la diferencia entre el
numero de hombres y mujeres directivas no puede ex-
plicarse por las diferencias entre las caracteristicas per-
sonales y profesionales de hombres y mujeres, con lo
que, en principio, se puede atribuir a la existencia de
discriminacion.

Para el resto de Espana la participacion de las mujeres
en los organos directivos tendria que aumentar un
53% para alcanzar el porcentaje de directivas que exis-
tiria si las mujeres fuesen evaluadas como los hombres;
y el porcentaje de la diferencia entre el nimero de
hombres y mujeres directivos atribuible a la existencia
de discriminacién es del 27,9%.
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8. PERFIL DE LAS EMPRESAS CON MAYOR REPRESENTACION FEMENINA
EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD DE MADRID
(MUESTRA DE 3.000 EMPRESAS DEL SABI, 2006)

Cotizacion
en bolsa

Rama de
actividad

Grado de
independencia

Niimero de
empleados

Forma societaria

Sttuacion

geogrdfica

Las empresas que no cotizan en bolsa tienen un mayor por-
cenlaje de representacion femenina (23,8 %) mientras que las
empresas que si que cotizan tienen solo un 19,4% de mujeres.

Son las empresas dedicadas al sector servicios, y en concreto
ala Educacion (36,7%), Actividades sanitarias veterina-
rias (35,4%), asi como otras actividades sociales y de
servicios prestados a la comunidad (37,9%), las que tie-
nen porcentajes mas altos de mujeres en sus consejos
de administracion.

Las empresas con un indicador mds alto de independencia
(A'y B) tienen un porcentaje de mujeres ligeramente
mas alto (17,35% y 20,58% respectivamente) entre los
consejeros’.

Las empresas que tienen un menor nimero de empleados tie-
nen un mayor porcentaje de mujeres en el consejo de
administracion (24,73% para el caso de menos de 30
empleados).

En las empresas de la muestra la representacion de la
mujer en los 6rganos de gobierno de las sociedades coo-
perativas es muy superior al que se presenta en cual-
quiera de los otros tipos de sociedades (50%).

El porcentaje de mujeres en los consejos es mayor en el
caso de las sociedades anonimas que en el caso del as so-
ciedades limitadas.

Se observa que son las situadas en las localidades del norte
de la region las que presentan un mayor porcentaje de
mujeres en los consejos de administracion (27,23%).

! Probablemente haya un sesgo a la baja ya que una alta proporcion de las empresas de
la muestra (el 72.4%) presenta un grado de independencia desconocido
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Rentabilidad Parece que son las sociedades con una rentabilidad alta

financiera (24,67%) o baja (24,81 % ) las que tienen un porcentaje
mayor de mujeres, mientras que aquellas de rentabili-
dad media (21,9%) tenderian a presentar un porcenta-
je menor.

Asuncion de riesgo  Hay indicios de que aquellas empresas con un riesgo
mayor (22,68%) son las que tienen menos mujeres en
sus consejos de administracion, frente a las empresas con
poco riesgo (23,61%) que tienen luna ligera mayor re-
presentacion femenina en sus 6rganos de direccion.

9. RESULTADOS OBTENIDOS POR EL MODELO DE DATOS DE RECUENTO
(REGRESION DE POISSON), SOBRE LA PRESENCIA DE LA MUJER
EN LOS CONSEJOS

Los resultados obtenidos confirman a grandes rasgos lo que muestran
las estadisticas descriptivas ofrecidas en el bloque anterior, pero ademas, y
ahora que en la estimacion de los coeficientes de cada variable se controla
por el efecto de las demas variables, se obtienen algunos resultados signifi-
cativos que no aparecian tan claros anteriormente.

Las conclusiones son las siguientes:

Cuanto mayor sea el nimero de miembros directos del consejo de admi-
nistracion mayor sera la probabilidad de que un miembro individual del
consejo sea mujer. Esta relacion, sin embargo, no es lineal, pues di-
cha probabilidad crece menos que proporcionalmente que el ta-
mano del consejo. Esto puede ser indicio de la tendencia de las
empresas a incluir mujeres en los consejos por motivos meramen-
te simbolicos.

Si se mide el tamano de la empresa como una combinacion de
los ingresos de explotacion, el nimero de los empleados y el acti-
vo, se observa que a medida que aumenta el tamano de la empresa dismi-
nuwye la proporcion de mujeres en el consejo.

En los consejos de las empresas de la zona Norte de la Comunidad de
Madprid se da una mayor presencia de las mujeres.

En linea con otros estudios empiricos, se obtiene que las empre-
sas con mayor presencia femenina en el consejo obtienen mejores resultados
empresariales. En cambio, los resultados sugieren que existe una re-
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lacion negativa entre el riesgo y la probabilidad de que un conse-
jero sea mujer.

Finalmente, se observan diferencias estadisticamente significativas por
sectores de actividad. Aquellos sectores en los que la mujer se en-
cuentra mas representada son, por este orden: Otras actividades
sociales y de servicios prestados a la comunidad; servicios persona-
les; Educacion; Agricultura y ganaderia; Actividades sanitarias y ve-
terinarias; servicio social; Actividades inmobiliarias y, por ultimo,
Comercio. Estos sectores son precisamente los que, en su mayoria,
estan mads asociados con roles tipicamente femeninos.

10. ALGUNAS ORIENTACIONES GENERALES PARA LAS POLITICAS PUBLICAS
ENCAMINADAS A AUMENTAR LA PRESENCIA DE LAS MUJERES
EN LOS PUESTOS DE DIRECCION DE LAS EMPRESAS

A partir de la revision de la literatura sobre techo de cristal y de los re-
sultados alcanzados en este estudio, se constata que existe una cierta ten-
dencia al aumento de la participacién de las mujeres en los puestos de di-
reccion conforme se va produciendo el relevo generacional. Aun asi, este
proceso es muy lento y no esta claro que en ultima instancia conduzca a
una convergencia plena entre las participaciones masculinas y femeninas
en el poder econoémico. Por estas razones se justifican las politicas publicas
que traten de acelerar sensiblemente ese proceso y que intenten, ademas,
que esa convergencia de referencia sea plena.

Las actuaciones de las politicas destinadas a reducir las desigualdades de
género en el mercado laboral siguen basicamente dos vias: modificar las
causas ultimas de las desigualdades, a saber, los estereotipos y las actitudes
sociales y culturales, llevandolos hacia la igualdad de sexos; y actuar direc-
tamente sobre los resultados alcanzados en el mercado laboral, para redu-
cir el grado de desigualdad que se observa en los mismos. Teniendo en
cuenta estas dos vias, se comentan a continuacion las diversas lineas de po-
litica que se pueden seguir para aumentar la presencia de las mujeres en
los puestos directivos de las empresas.

a) Discriminacion positiva: con cautela

La discriminacion positiva (accion positiva, afirmative action) pretende
establecer acciones que den a un determinado grupo social o étnico, que
histéricamente ha sufrido situaciones de discriminacion e injusticias so-
ciales, un trato preferencial en el acceso o distribucion de ciertos recur-
sos o bienes, con el objeto de reducir las desigualdades existentes en con-
tra de estos grupos desfavorecidos al mismo tiempo que se les compensa
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por los perjuicios o la discriminacion de la que fueron victimas en el pa-
sado®.

En primer lugar, en funcién de lo estrictas que sean en su diseno, las
medidas de discriminacion positiva pueden adoptar dos versiones: una
mas flexible, consistente en el establecimiento de medidas que favorecen
que se dé preferencia al grupo desfavorecido; y otra mas estricta, que im-
pone cuotas obligatorias para el grupo desfavorecido. En segundo lugar,
en funcion de cual sea el momento en el ciclo vital/profesional del indi-
viduo en que se aplican, las medidas de discriminacién positiva pueden
adoptar otras dos modalidades: las que se aplican en los periodos previos
a la entrada en el mercado laboral, o en el mismo comienzo de la carre-
ra profesional, cuando todavia no se ha podido constatar el rendimiento
del individuo en el mercado laboral, y que pretenden que el acceso a la
carrera profesional se realice en igualdad de condiciones; y las que se
aplican en momentos mas avanzados de la carrera profesional, intentan-
do influir en los resultados alcanzados en favor de los miembros del gru-
po desfavorecido.

En el caso de que se ocupa este estudio, el de las mujeres en el momen-
to de acceder a puestos directivos, dado que se trata del acceso a puestos de
alta direccion, que es el resultado de una prolongada carrera profesional,
es necesario tomar con cautela el papel que deben jugar las medidas de dis-
criminacion positiva. Y, en cualquier caso, éstas no deberian adoptar la for-
ma rigida de imposicion de cuotas obligatorias de directivas, pues uno de
los problemas asociados con las medidas de discriminacion positiva es que
a menudo se duda, probablemente de manera injusta, de los méritos de la
persona perteneciente al grupo desfavorecido que ha alcanzado el puesto
que se quiere favorecer para ellos. Y este problema es probablemente mas
importante en los momentos de culminacion de una carrera profesional;
por ejemplo, la implantaciéon de manera obligatoria de una cuota del 40%
de mujeres en los consejos de administracion de las empresas espanolas
(en linea con lo aprobado en Noruega) puede suponer el cuestionamien-
to de la carrera profesional de muchas mujeres que han desarrollado una
carrera profesional caracterizada por el mérito y la excelencia®.

2 Ejemplos de ello son las becas estudiantiles, las leyes que favorecen a la mujer en ca-
sos de violencia de género, las politicas de admisién en escuelas y colegios que fomenten la
diversidad, los subsidios o exoneracién de impuestos a sectores menos favorecidos, etc.

% Existen otros problemas adicionales, tales como el elemento de injerencia e interven-
cionismo publicos en las decisiones privadas de las empresas que este tipo de medida com-
porta; o el hecho de que pueda no existir hoy por hoy el namero suficiente de mujeres pro-
mocionables que una medida como esta requeriria.
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Lo anterior no significa que aqui se esté negando la relevancia de las me-
didas de discriminacion positiva como instrumento para reducir las desigual-
dades de género en el mercado laboral. Por ejemplo, determinadas medidas
que favorezcan a las jovenes en el momento de solicitar su ingreso en las es-
cuelas de ingenieria (o a los jovenes en el ingreso en las escuelas de enferme-
ria), pueden servir para reducir el fenomeno de la segregacion en la educa-
cién, que a la postre determina en un grado importante la segregacion
ocupacional existente en el mercado laboral, segregacion que, como ya se
coment6 en al Capitulo II, parece que influye negativamente en las posibili-
dades de que las mujeres alcancen puestos directivos. Otro ejemplo de estra-
tegias que pueden favorecer a las mujeres en las fases centrales de su desarro-
llo profesional, pero que tienen un caracter flexible y no obligatorio, son los
programas que realizan algunas empresas en materia de tutelaje (mentoring) de mino-
rias étnicas o mujeres (de sus empresas) que se puedan encontrar en una po-
sicion claramente desfavorable en este ambito (el de tener unos mentores
adecuados), cuestion esta que, como ya se senal6 en el Capitulo I, es funda-
mental a la hora de progresar hacia los puestos mas altos de las empresas®.

b) Medidas en materia de «buenas practicas empresariales»: flexible y muy til

Realmente resulta dificil discernir entre medidas de discriminacién po-
sitiva «flexibles» a favor de las mujeres y medidas encaminadas a favorecer
que las empresas apliquen medidas calificables como de «buenas prdcticas
empresariales» o de «responsabilidad corporativa» en materia de género. Quiza
el rasgo diferenciador es que estas segundas se basan en incentivar y no en
imponer. En el caso de las mujeres directivas, estas medidas consistirian en
introducir incentivos, como por ejemplo deducciones fiscales, o, sobre
todo, incentivos relacionados con una mejor imagen corporativa que trans-
miten a la sociedad las empresas con mayor participacion de las mujeres en
sus puestos de direccion. Esto ultimo se puede conseguir a través de meca-
nismos como una mayor publicidad y difusion de las estadisticas que sobre
esta materia ofrecen determinadas instituciones. Por ejemplo, en EEUU,
una de las economias con mayor porcentaje de mujeres directivas, el Go-
bierno favorece que instituciones de marcado prestigio, como Catalyst, di-
fundan y popularicen el ranking de las grandes empresas estadounidenses
con mayor participacion de las mujeres en sus consejos de administracion,
resultado que favorece en términos de marketing responsable a las empre-
sas situadas en los primeros puestos y que pueden estar induciendo a otras
a esforzarse por aumentar la participacion de las mujeres en sus consejos.

* Sobre este tema véase Heery (2006).
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¢) Medidas ejemplarizantes en otros ambitos diferentes al empresarial: complemen-
la a la anterior

Favorecer que se apliquen medidas de «buenas practicas» de género en
ambitos como el de la politica, los sindicatos y otras organizaciones civiles. Por
ejemplo, hoy dia, el hecho de que se haya establecido una especie de com-
petencia entre los partidos politicos espanoles con el fin de conseguir una
mayor representacion de las mujeres en los diferentes 6rganos de los parti-
dos, asi como en los cargos publicos en los que participan los mismos, pue-
de estar jugando un papel muy positivo para conseguir una mayor presen-
cia de las mujeres en el ambito politico, que, como se vio en el Capitulo I,
alcanza en Espana un nivel relativamente alto a escala internacional; y este
aumento de la participacion de las mujeres en el poder politico puede ser-
vir de ejemplo y estimulo para que suceda lo mismo en otros ambitos,
como el econémico.

d) Medidas en materia de concienciacion: van al origen del problema

Muchas veces es la sociedad y no el empresario el que discrimina a la
mujer: aun hoy dia son frecuentes actitudes que consideran que a la mujer
le corresponde un determinado papel social (diferente al del hombre) que
a menudo resulta incompatible con el pleno desarrollo de sus carreras pro-
fesionales. Por ejemplo, todavia persisten factores culturales y estereotipos
tradicionales que implican un reparto de tareas y responsabilidades fami-
liares desigual (no equitativo) entre mujeres y hombres, en el que la carga
principal de las responsabilidades familiares recae sobre la mujer, por lo
cual muchas trabajadoras deciden limitar su dedicacion al trabajo remune-
rado con objeto de compatibilizar ambas tareas. Ademas, algunos emplea-
dores, al anticipar que se pueden dar comportamientos de este tipo, deci-
den no contratar o no promocionar mujeres (discriminacion estadistica).

En este contexto cobran una gran importancia todas aquellas acciones
publicas destinadas a sensibilizar a la sociedad sobre la igualdad de hom-
bres y mujeres en todos los ambitos (capacidades, responsabilidades, en el
trabajo dentro y fuera del hogar, etc.). Entre ellas estarian: garantizar una
educacion formal no sexista; fomentar la existencia de una publicidad no sexis-
ta; garantizar que tras un proceso de separacion o divorcio el cuidado de
los hijos sea una responsabilidad tanto de la madre como del padre (custo-
dia compartida); garantizar una tolerancia cero con el maltrato de género; vy la rea-
lizacion de campanas de sensibilizacion encaminadas a modificar los estereotipos se-
xistas (en television, radio, etc.). Por ejemplo, existe un tipo de campana de
sensibilizacion que puede tener a la larga un impacto positivo muy aprecia-
ble sobre la presencia de las mujeres en los puestos directivos, y cuya efica-
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cia a menudo se infravalora. Se trata de las campanas de sensibilizacion en-
caminadas a difundir la idea de que el trabajo doméstico, y en particular el
cuidado de los hijos, es una tarea tanto de mujeres como de hombres. Una
campana publicitaria de este tipo, en la medida en que contribuyera a ace-
lerar el proceso de igualacion de los papeles dentro del hogar de mujeres
y de hombres, estaria contribuyendo a que la autolimitaciéon profesional
dejara de ser una cuestion fundamentalmente femenina, y estaria atenuan-
do el fenémeno de la discriminacion estadistica contra ellas; de ello se de-
rivaria tanto un aumento en el nimero de mujeres promocionables como
una disminucion en los obstaculos a la promocion de las mujeres, con lo
que la presencia de las mismas en los puestos directivos aumentaria.

e) Medidas en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral: imprescindi-
bles, pero tanto para mujeres como para hombres

La flexibilizacion y europeizacion de los horarios laborales esparioles, que permi-
tirfa trabajar las mismas horas diarias pero consiguiendo varias horas adi-
cionales para uno mismo o para estar con la familia, es una de las medidas
mas importantes y perentorias para facilitar la conciliacion de la vida pro-
fesional con la vida familiar. Las otras medidas que favorecen la concilia-
cién son también bien conocidas: aumentar las plazas de las guarderias pu-
blicas, universalizar la ensenianza infantil, mejorar las politicas de asistencia a
las personas mayores (centros de dia, asistencia a domicilio, residencias, etc.),
y mejorar las politicas de asistencia a las personas con minusvalias.

Hoy por hoy, puesto que de manera muy mayoritaria es sobre las muje-
res sobre quien recaen estas tareas de cuidados a personas dependientes
(doble jornada que sufren muchas mujeres, etc.), las medidas que se aca-
ban de citar beneficiarian fundamentalmente a las trabajadoras. Es decir,
hoy por hoy, las politicas de conciliacion benefician sobre todo a las muje-
res. Ahora bien, es importante desarrollar las complementariedades que se
dan entre las diferentes lineas de politicas publicas. Obsérvese que si se fo-
mentan las politicas de conciliacién y no se hace nada en materia politicas
de sensibilizacion (las del punto anterior); en definitiva, si la mejora en las
medidas de conciliaciéon no van acompanadas de una cambio paralelo de
mentalidad conducente a un reparto de cargas mas igualitario dentro de la
familia, el resultado puede ser el de reforzar los estereotipos tradicionales
que relegan relativamente a la mujer al ambito del hogar: las politicas de
conciliacion servirian para que las mujeres «pudieran compatibilizar sus
trabajos fuera del hogar con rol social de tener la responsabilidad principal
en las tareas del hogar».
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/) La legislacion antidiscriminacion: el primer eslabon

Las leyes antidiscriminacion juegan un papel fundamental de cara al
objetivo de la mitigacion o eliminacion de las conductas discriminatorias
de género en todos los ambitos del mercado laboral (discriminacion sala-
rial, discriminacién en el momento de la contratacion, segregacion ocupa-
cional, techo de cristal, etc.). Dicha legislacion juega un papel muy relevan-
te tanto para el castigo y la correspondiente disuasion de las conductas
discriminatorias por parte del empleador, como de mecanismo ejemplari-
zante de cara a la sociedad (cuando una ley castiga una determinada con-
ducta, se esta reconociendo oficialmente que esa conducta es moralmente
reprobable). Ademas la legislacion antidiscriminacion suele constituir el
primer eslabon en lo que seria una estrategia general de reduccion de las
desigualdades de género en el mercado laboral, eslabén que ha de ser ne-
cesariamente complementado por toda una serie de medidas adicionales
tales como las citadas en los puntos anteriores. Respecto de su papel en el
objetivo de aumentar la presencia de las mujeres directivas, quiza recalcar
que una buena legislacion antidiscriminacion no debe centrar su atencion
solamente en la prohibicién de la discriminacion salarial por razones de
género, sino que debe poner el énfasis en penalizar todas aquellas conduc-
tas de las empresas (como los obstaculos a la promocion profesional) que
se acaban traduciendo en unos menores salarios medios recibidos por las
mujeres.
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{Por qué es mas reducida la presencia de mujeres que de hombres
en los puestos directivos de las empresas? ;Qué variables
personales y profesionales influyen sobre el porcentaje de mujeres
en los consejos de direccion? Estos y otros interrogantes
relacionados con la promocion profesional de las mujeres se
abordan en este revelador estudio que analiza uno de los problemas
mas actuales del mercado de trabajo: el llamado “techo de cristal”

Sus autores —profesores de la Universidad Complutense de
Madrid— han estudiado como afectan variables como el nimero
de hijos, el estado civil, los estudios o la experiencia profesional,

a la hora de progresar en la carrera laboral hacia estamentos de
decision en las empresas. Estiman la incidencia de posibles
situaciones de desigualdad o discriminacion contra las mujeres en su
ascenso Y la probabilidad que tienen de ocupar un puesto directivo.
Se brinda un dato revelador: de una muestra de 3000 empresas so6lo
el 35% cuentan con algiin consejero de sexo femenino.

Este informe evalia —por tanto— la presencia de mujeres
en la alta direccion desde una doble perspectiva: el perfil de las
trabajadoras que rompen ese techo de cristal; y el tipo de empresas
que concentran un mayor numero de directivas.

Politicos, investigadores, empresarios, profesionales y todo
aquel que quiera comprender el fendmeno de la desigualdad de
género en altos niveles de direccion, encontraran en esta obra una
atil herramienta de estudio y —lo que es mas importante—
de apoyo en la bisqueda de soluciones a este problema.
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