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& Resumo/Abstract: A andlise que presentamos neste traballo sobre a situacion da muller
directiva na Administracién publica espafiola constitie unha alternativa ao enfoque
tradicional, que identifica unicamente factores externos como detonantes do denominado
“teito de cristal”’ para as directivas. Considerando que as causas da desigualdade directiva
poden ter o seu xerme na propia organizacion, utilizouse a metodoloxia de simulacién dindmi-
ca (business dynamics) como ferramenta para desefiar unha serie de diagramas causais que
permitan identificar que politicas internas estdn facilitando ou dificultando o acceso das mulle-
res ao nivel executivo da Administracion. A andlise estatistica mostra unha situacién que man-
tén unha desigualdade sistemadtica entre o niimero de mulleres e homes pertencentes aos niveis
directivos da Administracion publica espariola. Tomando como punto de partida a non existen-
cia de diferenzas na capacidade directiva entre homes e mulleres, nos dltimos anos téfense arti-
culado medidas politicas e lexislativas destinadas a asegurar a igualdade de sexos no dmbito
laboral. No entanto, a efectividade de tales medidas non se viu reflectida nun cambio significa-
tivo da situacion no nivel directivo. O enfoque do estudo permite unha andlise dos mecanismos
de mantemento e permanencia da estrutura de poder nas organizaciéns, o que introduce un
enfoque multidisciplinario entre as prdcticas obxectivas da organizacién, ligadas a andlise eco-
némica, e a propia psicoloxia individual e grupal existente, que a mitido xera unha serie de prdc-
ticas non conscientes que conducen a accions contrarias ds que se pretenden externamente.&

& Palabras clave: desigualdade directiva, teito de cristal, dinamica de sistemas, simulacién.
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1. ANALISE DO MARCO DE REFERENCIA

Durante as dudas Gltimas décadas, a sociedade espaiiola experimentou unha serie de cam-
bios estruturais nos ambitos econdémico, social e cultural. Estes cambios influiron profunda-
mente na situacién persoal e profesional da muller, que pasou de ser considerada como un
factor pasivo, tan s tida en conta en relacién coa xestién da economia doméstica, a repre-
sentar un importante papel no desenvolvemento econémico do pais’.

Non obstante, moitas son as barreiras que seguen existindo na propia cultura espafiola,
que dificultan unha boa planificacion e xestion de medidas potenciadoras da igualdade de
xénero no ambito profesional.

A eliminacién de desigualdades entre homes e mulleres constitie un obxectivo que inte-
gra a maioria das politicas e acciéns da Unién Europea e os seus membros®. A este respecto,
o marco lexislativo en materia de igualdade de xénero desenvolveuse no Quinto Programa
de Accién Comunitaria 2001-2005, que establece ddas grandes lifias de accion:

1.Promover e dar a cofecer medidas de igualdade para a promocion profesional de

homes e mulleres nos paises pertencentes & Unién Europea.

2.Implantar medidas legais que favorezan a igualdade de xénero nos paises europeos.

A norma comunitaria considerada como punto de partida de toda a regulacién en mate-
rial de igualdade laboral é a Directiva do Consello Europeo 76/207/EEC de febreiro de 1976.
Nela establécese o principio de igualdade de trato para homes e mulleres no acceso ao
emprego, na formacién e desenvolvemento profesional e nas condiciéns laborais. Esta direc-
tiva foi parcialmente reformada pola 2002/73/EEC do Parlamento Europeo e do Consello
Europeo do 23 de setembro de 2002. En ambas as disposicions se recolle a necesidade de
que todos os Estados membros actlien decididamente en materia de igualdade®.

Estas disposicions detallan o concepto de discriminacion:

- “discriminacién directa”: a situacion en que unha persoa sexa, fose ou poida ser trata-

da de maneira menos favorable que outra en situacion comparable por razén de sexo;

- “discriminacién indirecta”: a situacién en que unha disposicién, criterio ou practica

aparentemente neutros sitdan persoas dun sexo determinado en desvantaxe particular
con respecto a persoas do outro sexo, salvo que a dita disposicién, criterio ou practica
poidan xustificarse obxectivamente cunha finalidade lexitima e que os medios para
alcanzar a dita finalidade sexan adecuados e necesarios’.

O marco lexislativo que perfilamos reflicte o esforzo realizado nos Gltimos anos para
garantir igual trato para homes e mulleres no dmbito de acceso ao emprego e promocion
profesional, como establece o obxectivo proposto para todos os Estados membros desde a
constitucién da Unién Europea.

En Espaia, despois de timidos intentos por parte dos lexisladores de introducir disposicions
en materia de igualdade (basicamente relacionadas con medidas de conciliacién persoal e pro-
fesional®), encontramos o referendo definitivo orientado ao cumprimento efectivo do principio
de igualdade: a Lei 3/2007, para a igualdade efectiva de homes e mulleres. En relacién con-
creta co noso ambito de estudo, a Administracién publica espafiola, a aplicacién da normati-
va comunitaria regllase na Lei 30/1984, do 2 de agosto, de medidas para a reforma da
funcién publica. Esta norma articula a garantia dos procesos de recrutamento, de acordo cos
principios constitucionais de igual tratamento, mérito e capacidade, asi como os criterios de
publicidade estipulados, e asume plenamente o principio de igualdade de xénero. De forma
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mais recente, a anteriormente citada Lei 3/2007 dedica un titulo completo, o quinto, ao esta-
blecemento de medidas concretas en materia de igualdade na Administracién publica.

Non obstante, malia a existencia desta completa regulacién, as estatisticas amésannos
unha realidade que non se corresponde co obxectivo proposto. A desigualdade entre homes
e mulleres a nivel profesional non se reduce ao ritmo esperado. A interaccién de factores de
indole social, cultural ou psicoléxica, non tidos en conta no marco lexislativo, seque dificul-
tando a igualdade real nas organizaciéns empresariais.

Asi, mantéiense desefos organizativos e politicas de actuacién que, lonxe de favorecer
0 acceso e a promocién profesional das mulleres, crean barreiras intanxibles dificiles de
solucionar a través de normas legais. Actualmente, a reducida porcentaxe de mulleres que
accederon ao nivel executivo das organizacions publicas a nivel local, nacional, comunitario
e internacional reflicte a existencia de barreiras estruturais e actitudinais que necesitan ser eli-
minadas. Nos dltimos anos, nin os gobernos nin as grandes corporaciéns, bancos, institucions
académicas ou cientificas, nin tan sequera as institucions internacionais como Nacidns
Unidas, estan considerando a valoracién do custo de oportunidade que supén a falta de
utilizacién do talento directivo de moitas mulleres. Unha distribucién mais equilibrada do
poder de toma de decisiéns nos niveis xerarquicos permitiria non sé aproveitar o valor dese
talento, sen6n tamén favorecer a igualdade profesional en niveis xerarquicos inferiores’.

Algunhas iniciativas articuladas para alcanzar a igualdade no érgano de direccién inclden
medidas de “accién positiva”, o que garante unha porcentaxe, cando menos, superior ao
33,3% de representacién feminina na direccion de gobernos locais e nacionais. Neste senti-
do, o principio de mainstreaming consiste en realizar unha analise previa das consecuencias
que calquera programa ou politica desefiada poida ter na igualdade de xénero.

A discriminacién por razén de xénero no ambito laboral é un problema tan amplo e com-
plexo que resulta imposible analizalo desde unha Unica perspectiva. Por iso, quixemos limi-
tar o noso estudo a analise do fenémeno denominado “elites discriminadas”, posto que
consideramos que a determinacién das condiciéns organizativas que poden favorecer ou difi-
cultar a promocién profesional das mulleres a postos executivos poderia condicionar a sta
participacion futura nos procesos de direccién das organizacions empresariais.

O punto de partida da nosa analise baséase nun conxunto inicial de premisas, que deter-
minaran o desenvolvemento do enfoque proposto:

- Non existen diferenzas significativas nas competencias directivas por razén de sexo na
Administracién publica espafiola. Polo contrario, o nivel competencial dependera dos
seguintes factores:

— Coriecementos especificos: de xestion empresarial, psicoloxia e comportamento
organizacional e conceptos técnicos da area.

- Habilidades directivas: capacidade de relacion social, habilidades de negociacién e
comunicacion, iniciativa e liderado.

— Experiencia executiva previa en postos directivos ou predirectivos.

- Existencia dunha ampla rede social de contactos validos para o cumprimento da
estratexia da organizacion.

— A existencia dun menor nimero de promociéns de directivas comparado co de direc-
tivos, considerando a existencia de igual nimero de candidatos de ambos os sexos,
pode estar relacionada cos seguintes aspectos:

- Existencia de politicas organizativas que disuadan a promocién de directivas.
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— Factores sociais, culturais e educativos que inflGan nos avaliadores & hora de toma-
ren as decisions de promocién profesional nas slas organizaciéns.

- Resistencia ao cambio ou statu quo dos 6rganos de direccién actual da organizacién,
formado na stia maioria por directivos.

— A porcentaxe de abandono das mulleres directivas é maior que a dos homes debido a
factores vitais, emocionais e de comportamento diferencial. As dificultades das directi-
vas para manterse como grupo minoritario no érgano da alta direccién estan relacio-
nadas co incremento da sia taxa de abandono.

O obxectivo do enfoque proposto consiste en facer unha analise global e multidisciplina-
ria da situacion actual das directivas na Administracién publica espafiola, identificando todos
os factores relevantes. Para iso utilizaremos a metodoloxia da dindmica de sistemas, que nos
permitira entender as relacions de miltiples variables desde unha perspectiva global. O resul-
tado da analise causal permitiranos propor unha serie de medidas que permitan favorecer a
igualdade de xénero nas organizaciéns publicas.

2. 0 CASO DA ADMINISTRACION PUBLICA ESPANOLA

Durante a Gltima década, a lexislacién espafiola foise axustando ao marco comunitario,
dando especial relevancia ao desefio de medidas que permitan a conciliacién traballo-familia
dos empregados®. En marzo de 2003, o Consello de Ministros aprobou o Cuarto Plan de
Igualdade de Oportunidades entre homes e mulleres (2003-2006). Este ambicioso plan esta
inspirado en dous principios fundamentais:

— Mainstreaming: considerar o xénero como perspectiva e a igualdade como filosofia
desde o mesmo momento do nacemento (desefio e planificacién) dunha politica pabli-
ca, xa sexa local ou nacional’.

“Cooperacion” entre todos os axentes implicados na defensa e garantia da igualdade
de oportunidades: Administracion publica, axentes sociais, ONG e sociedade en xeral.

As medidas especificas incluidas no Plan articilanse en oito éareas prioritarias. Desde o
enfoque da nosa analise, consideramos as seguintes como as mais relevantes para o noso
estudo do acceso diferencial das mulleres ao emprego e & promocién profesional directiva na
funcién puablica:

1.Introducién da perspectiva de xénero nas politicas publicas. Actuacions destinadas
a intensificar a cooperacién coas administraciéns publicas e instituciéns de caracter pri-
vado, co fin de introducir o principio de mainstreaming en todas as politicas, plans e
estratexias que se desefien.

2.lgualdade entre mulleres e homes na vida economica. Preténdese traballar a pers-
pectiva de xénero nas politicas de emprego: fomentar a participacién das mulleres no
mercado laboral, a promocién da muller como empresaria e a eliminacién das barrei-
ras que dificultan as mesmas condiciéns laborais para mulleres e homes.

3.Participacion na toma de decisions. Tratase de impulsar a presenza das mulleres na
toma de decisiéns na politica, a economia e a sociedade, asi como fomentar a promo-
cién profesional das mulleres nas administraciéns publicas.

4.Conciliacion da vida familiar e laboral. Preténdese lograr un maior equilibrio entre
homes e mulleres & hora de compatibilizar as actividades desenvolvidas nos dous ambi-
tos. Para iso incliense medidas legais que faciliten esta compatibilidade.
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Estes obxectivos inspiran o titulo V da Lei 3/2007 -titulo destinado & igualdade no empre-
go publico-, que intenta levalos & practica. A pesar das intenciéns declaradas nas medidas
politicas e lexislativas, a situacion real da participacion da muller en postos directivos da
Administracién non se corresponde cos obxectivos propostos.

A anélise dos datos relativos & Administracion publica estatal amosa unha porcentaxe de
mulleres do 53,2% sobre o total. Non obstante, se nos centramos na distribucion de altos
cargos, vemos que non superan o 32%. Asi mesmo, esta porcentaxe reflicte o fenémeno de
“segregacion de xénero” na organizacion, posto que aparecen algunhas posicions femininas
(enfermaria, docencia en infantil e primaria) e outras masculinas (forzas de seguridade, servi-
zos de defensa, funcionarios de carreira diplomatica).

A presenza de mulleres é significativamente mais reducida nos niveis directivos das admi-
nistracions. A andlise dos datos mostra como, a medida que os empregados promocionan
desde os niveis xerarquicos inferiores & alta direccién, a porcentaxe de mulleres se reduce
drasticamente. Asi, por exemplo, se consideramos a distribucién porcentual do persoal fun-
cionario por grupo de pertenza, vemos que a muller domina claramente o corpo de auxilia-
res administrativos (C2, 72,7%), pero a medida que aumenta a especializacién redlcese o
ndmero de mulleres: no grupo A1 (titulados e tituladas superiores) representa un 40%.

Unha anélise mais detallada deste dltimo grupo ofrece datos certamente reveladores: a
porcentaxe de mulleres que recibe complemento de destino —nivel 27 a 30- é inferior ao
39%, mentres que as que non o reciben se sitlan arredor do 47%. O nivel considerado
“directivo” (nivel 30) soamente rexistra un 28,9% de mulleres.

A mesma situacién se reflicte noutras areas da Administracion. Asi, no Ministerio de
Educacién a porcentaxe de profesoras de educacion primaria é do 78,2%; en cambio, a por-
centaxe de profesoras universitarias redlcese practicamente & metade (36,9%). Se conside-
ramos o Ministerio de Xustiza, xuizas e maxistradas supofien un 47% do persoal dos ditos
corpos; pero a porcentaxe de maxistradas no Tribunal Supremo non chega ao 8%.
Particularmente preocupante é a distribuciéon por sexo nos 6rganos constitucionais: nin a
Xunta Electoral Central, nin o Tribunal de Contas, nin o Consello Xeral do Poder Xudicial
alcanzan o 20% de representacion feminina. Por Gltimo, é importante mencionar a situacion
do Ministerio de Defensa, no que as mulleres representan o 12,3% das Forzas Armadas, pero
s6 0 2,49% do seu nivel directivo™.

Segundo o exposto, toda andlise de clasificacién de funcionariado atendendo ao seu nivel
xerarquico permitenos observar como a porcentaxe de mulleres se reduce progresivamente
a medida que ascendemos na xerarquia. No entanto, a andlise lonxitudinal de series mostra
unha tendencia ao incremento gradual de mulleres nos niveis inferiores durante os Gltimos
tres anos. Esta situacion reflicte que o fenémeno da “sobrecualificaciéon” (exceso de compe-
tencia profesional na ocupacién actual) resulta particularmente frecuente entre as mulleres,
por mor da existencia de mais mulleres cun nivel competencial superior -como media— ao
nivel de responsabilidade e cualificacién requiridos polo posto.

Por Gltimo, é importante destacar a reducida participacion de mulleres que se observa
entre os diversos representantes do Goberno nas instituciéns, que no caso de embaixadas
apenas supera o 7%; isto supén que sé 8 de 116 embaixadas do noso pais no estranxeiro
estan dirixidas por mulleres.
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A luz desta anélise estatistica, podemos intuir a existencia dun conxunto de politicas orga-
nizativas que, a pesar de manter o obxectivo de igualdade de xénero no acceso e promocién
de empregados publicos (baseadas en mérito e capacidade), estan xerando barreiras invisi-
bles para a promocién profesional das mulleres situadas en niveis xerarquicos inferiores.

Por esta razén, consideramos que estas politicas poden ser responsables de lles impedir a
moitas mulleres acceder a postos directivos. Este fendmeno sitlanos ante unha serie de
barreiras organizativas, directamente relacionadas co ambito de traballo e a cultura da orga-
nizacién (Burke, 2005, Adler, 2002; 2003; 2005; Altman e Shortland, 2001; Caligiuri e Tung,
1999; entre outros). Son estes factores os que estan a dificultar realmente a posta en practi-
ca con éxito de medidas politicas, sociais e lexislativas encamifiadas a garantir a igualdade
(Heilman, Black, Martell e Simon, 1989).

3. 0S PROBLEMAS DO “TEITO DE CRISTAL”. UN ENFOQUE DESDE A
METODOLOXIA DE DINAMICA DE SISTEMAS

A realidade mencionada do fenémeno do “teito de cristal” estd a provocar na actualida-
de que moitas mulleres predirectivas pertencentes & Administraciéon publica espafiola vexan
interrompida a sia promocion profesional a causa de barreiras invisibles creadas polos valo-
res culturais e politicas non escritas da propia organizacion.

A falta de anélise da raiz do problema pode provocar, se cabe, un empeoramento desta
situacién por mor dos efectos antiintuitivos xerados pola posta en practica de politicas bran-
das" de promocién da igualdade da muller no ambito laboral (cursos de formacion, gardari-
as, excedencias, horarios flexibles, entre outras). A analise destas situacions desde unha
perspectiva global permitiranos reflexionar sobre os efectos contraproducentes que se poden
producir ante decisiéns que non tefien en conta as causas reais subxacentes ao problema.

O estudo de sistemas permite describir o mundo real como un conxunto de modelos
dinamicos en desenvolvemento, centrdndose nas interconexiéns das variables, e permitindo
crear escenarios artificiais que relacionen o comportamento destas, a través dos cales poida-
mos avaliar futuros efectos de distintas politicas ou acciéns que cumpra levar a cabo. Todo
isto constitde unha ferramenta valiosa & hora de tomar decisions sobre realidades complexas.

A metodoloxia empregada para a nosa aproximacion teérica foi a dindmica de sistemas.
O principal trazo distintivo da dindmica de sistemas, fronte a outras técnicas de simulacién,
céntrase na incorporacién dos denominados bucles de realimentacién, que identifican as rela-
ciéns entre miltiples variables. Para determinar estas relaciéns é necesario cofiecer o compor-
tamento das variables consideradas no modelo, o que permitira probar diferentes escenarios
de simulacién nun contorno sen risco e facer proxecciéns do seu comportamento futuro.

A perspectiva tradicional define as mulleres como un aspecto problematico da forza
laboral. Grazas & preocupacién politica cara & promocién de medidas que reduzan a desi-
gualdade laboral entre homes e mulleres, nos Ultimos anos multiplicdronse na practica
remedios superficiais que non abordan as causas estratéxicas da desigualdade, nin integran
as mulleres en todos os niveis da forza laboral. As politicas que facilitan as excedencias para
o coidado dos fillos, a promocién da xornada a tempo parcial, o acceso preferente a cursos
de formacién ou as vantaxes fiscais para a seleccién feminina, ben que constitlen acciéns
moi rendibles para incrementar a imaxe dun goberno ou empresa socialmente responsable,
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non estéa claro que sirvan para solucionar realmente o problema da desigualdade laboral, e
menos a nivel directivo.

As investigaciéns relacionadas co avance (ou, mais propiamente, “non” avance) da
muller na carreira profesional (Perry et al., 1994; Tharenou et al., 1994), a conciliacién per-
soal e profesional (Stroh et al.,, 1996), as directivas (Lyness & Thompson, 1997; Bass &
Avolio, 1994), o liderado (Van Knippenberg, 2004; Hunt, Boal & Dodge, 1999) ou o xéne-
ro na organizacién (Agars, 2004) indican que a maioria das barreiras “técnicas” ou tradicio-
nais (acceso aos niveis educativos superiores, marco institucional e xuridico non
discriminatorio) se foron superando nos ultimos anos. Non obstante, “son agora os elemen-
tos culturais os que xorden como unha barreira invisible que frea a nivel mundial o acceso
da muller a direccién” (McNicholas, 1987).

Tendo en conta o papel que a dinamica de grupos representa na determinaciéon de forma
e contexto da organizacién (Ryan e Haslam, 2007; Haslam et al., 2003), podemos inferir que
estas barreiras son o resultado da presién intragrupo no proceso de toma de decisiéns, cando
estas decisiéns as toman fundamentalmente homes. E dicir, posto que a maioria dos directivos
das organizaciéns son homes, seran eles os que teran que apostar por unha muller para un
posto na direccién. Romper coa tradicién, os prexuizos e estereotipos sexuais e a posible difi-
cultade de trato polo feito de seren sexos diferentes poden ser algunhas das razéns que frean
esta decision por parte dos directivos. Esta discriminacién tamén se pode interpretar como unha
forma para reducir o statu quo e privilexios adquiridos (Schmitt, Ellemers & Branscome, 2003).

Na nosa opinién, pola propia dindmica da endogamia do poder, os individuos pertencentes
a un colectivo cerrado como o dun érgano directivo tenderan a seleccionar os seus novos mem-
bros entre aqueles suxeitos similares & maioria, evitando a introducién de elementos que distor-
sionen o equilibrio existente e incrementen a posibilidade de conflitos futuros no seo do grupo.

Desde este enfoque, o mantemento desta dindmica ao longo do tempo provocard o
abandono dalgunhas das mulleres integrantes do equipo directivo, debido ao illamento xera-
do pola sta situacién de minoria e diferentes caracteristicas co resto de membros grupais. O
seguinte diagrama explicaria a taxa superior de abandono que se produce entre as mulleres
directivas en comparacién cos seus homélogos homes. Canto maior sexa a porcentaxe de
homes existentes no nivel directivo, maior serd a porcentaxe de novos directivos homes
seleccionados. Esta situacion agudizara a posicién de illamento das mulleres directivas
pertencentes ao mesmo nivel, o que provocara un maior abandono por esta causa, que, pola
slia vez, incrementara a porcentaxe de directivos homes pertencentes ao status decisorio.
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Figura 1: Bucle endogédmico

O resultado desta dindmica é o mantemento dunha escasa representacion feminina nos
niveis directivos das distintas organizacions pertencentes & Administracion publica espafola.
Isto provocou que, desde o goberno da nacién, se articulen unha serie de politicas denomi-
nadas de “discriminacién positiva”, encamifiadas a asegurar unha participacién minima da
minoria feminina nos 6rganos de direccién. O método de actuacién promovido por estas
politicas supén que, se nun proceso de seleccién existen varios candidatos en igualdade de
condicioéns, se discriminara a favor da muller. Con isto preténdese conseguir, a medio prazo,
a igualdade cuantitativa de ambos os sexos nos 6rganos de decision.

Desde o noso punto de vista, non esta claro que este tipo de politicas, de recente incorpo-
racién, poidan conseguir o obxectivo que se pretende. A complexidade das reacciéns internas
da propia organizacién como colectivo de individuos, que non se ten en conta na posta en
practica das acciéns propostas, poderia facer fracasar o obxectivo real desta politica.

O seguinte diagrama causal reflicte a interrelaciéon entre diversas variables que poden
influir na situacién. Asi, o incremento de politicas de promocién da igualdade a través de
medidas de discriminacién positiva xerara unha actitude de desconformidade entre os homes
gue ocupan a maioria dos postos directivos, desconformidade que incrementara os prexui-
zos cara a seleccion favorecida de novas directivas. Esta actitude transmitirase ao nivel predi-
rectivo, dificultando a cooperacién entre directivos homes e predirectivas mulleres. Como
resultado desta situacion, a produtividade das mulleres predirectivas diminuira en compara-
cién coa dos seus colegas masculinos. Con posterioridade, a avaliacién do desempefio das
candidatas predirectivas sera inferior & dos seus homélogos masculinos. Por iso, non se cum-
prird a condicién previa de igualdade de condiciéns durante o proceso de promocién, o que
dificultard a promocién de novas mulleres directivas.
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Cooperacién con L
predirectivas
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Figura 2: Bucle de resistencia ao cambio e cesioén na estrutura de poder

Non obstante, se este diagrama permite explicar de forma teérica a situaciéon de mante-
mento da minoria directiva feminina en termo medio na Administraciéon publica espafiola,
non aclara a situacion de desigualdade entre sexos que se produce a nivel directivo nos dis-
tintos ministerios analizados.

Na nosa opinién, a explicacién deste fenémeno pode ser debida, desde un enfoque glo-
bal, &4 contradicion xerada entre o obxectivo final das politicas implantadas (isto €, conseguir
unha paridade global entre sexos a nivel directivo) e os valores culturais tradicionais que exis-
ten na percepcién da maioria dos directivos homes encargados de executar as ditas politicas.
Desta forma, a percepcion subxectiva da falta de competencia directiva das mulleres predi-
rectivas en xeral favorece a promocién feminina naquelas ocupaciéns directivas de ministe-
rios non criticos para o bo funcionamento da Administracién pulblica na sta totalidade,
destinandoas a aqueles ambitos de actuacién dotados de menor orzamento, ou ben conside-
rados “femininos” de acordo cos estereotipos de xénero.

Esta situacion, vista desde un enfoque de dinamica de sistemas, provocara un bucle capaz
de manter en minoria a muller directiva, pese s politicas de promocién implantadas para evi-
talo. Asi, a promocién da maioria das directivas en areas non criticas para o funcionamento
global da Administracién, o que sup6n ocupar cargos con menor responsabilidade, orzamen-
to e marxe de manobra, provocara o seu illamento nos 6rganos de alta decision. Esta situa-
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ciéon fara diminuir o apoio dos seus colegas masculinos, ao mesmo tempo que promovera de
Novo Os prexuizos e estereotipos de sexo, xerando, en definitiva, un maior abandono das
directivas mulleres en relacién co dos homes.

+ Promocién de
directivas en areas
non criticas
Exixencia de

politicas internas de
igualdade efectiva

lllamento de directivas
do proceso de decision

Abandono
de directivas

Figura 3: Bucle cultural organizativo

4. CONCLUSIONS

— A analise estatistica da situacién actual da muller directiva na Administracion estatal
espafiola mostra unha clara discriminacion numérica en relacién cos seus colegas mas-
culinos, asi como unha reparticién desigual en canto a sGa participacion relativa entre
os distintos ministerios. Por iso, desde o goberno da nacién, e seguindo o marco xuri-
dico establecido pola Unién Europea, estableceuse o IV Plan de Igualdade de
Oportunidades entre homes e mulleres (2003-2006), inspirado nos principios do
mainstreaming e a cooperacion entre axentes, co obxectivo de favorecer o acceso e a
promocién da muller na Administracién publica espafiola.

— Non obstante, a andlise critica da posta en practica de politicas anteriores, tendentes a
favorecer a “discriminacién positiva” da muller para asegurar a sta representacion mini-
ma en determinados niveis de decision, puxo en evidencia a existencia dunha analise
superficial e parcial do problema en cuestién. Se consideramos a dinamica de endoga-
mia do poder existente no grupo directivo como un mecanismo de mantemento do
statu quo e supervivencia do grupo, alimentada por valores culturais tradicionais que se
basean en estereotipos de xénero, poderemos crear unha serie de diagramas causais
que expliquen por que, na practica, a posta en marcha de politicas de incentivo a igual-
dade de xénero non tivo o éxito desexado.

Vol.5_n.°1_2010_ Administracién & Cidadania a%t _101



ANALISE DO “TEITO DE CRISTAL” NA ADMINISTRACION PUBLICA ESPANIOLA. UNHA APROXIMACION DESDE A DINAMICA
DE SISTEMAS _Nuria Calvo Babio e Marfa Bastida Dominguez

— As hipéteses iniciais afirmaban que o nivel de competencia directiva non estaba influi-
do polo xénero do individuo que o posuia, de forma que a existencia dun nimero
menor de promociéns de directivas femininas e a maior porcentaxe de abandonos des-
tas tifa que ser debido & existencia de politicas internas da organizacién articuladas
polo colectivo de directivos existente, na sia maioria homes, influidos pola cultura
organizacional e as sUas actitudes de resistencia ao cambio. A exposiciéon dos diagra-
mas causais, seguindo un enfoque de dinamica de sistemas, permitiunos desagregar a
complexidade desta situacion, detallando a interacciéon posible de diversas variables
que, no seu conxunto, explican a situacion analizada.

A nosa recomendacion a partir desta analise é o establecemento de medidas estruturais
gue aseguren a participacion activa de homes e mulleres en igualdade de condiciéns nos pro-
cesos de promocion directiva. As politicas de “discriminacion positiva”, en si mesmas, non
poden ser o Ginico mecanismo de promocién da igualdade, porque provocan unha reaccién
inversa na organizacién capaz de contrarrestar os efectos previstos. Seria necesario realizar un
estudo das capacidades obxectivas valoradas polo conxunto de directivos pertencentes aos
niveis mais altos da Administracién, e incluir unha avaliacién destas nos procesos de seleccion
e promocién dos candidatos predirectivos. Co tempo, e asumindo a igualdade de capacida-
des directivas en termo medio entre homes e mulleres, o incremento da cifra de directivas
mulleres nos érganos de decision permitira equilibrar do mesmo modo o nimero de aban-
donos con relacién ao dos seus colegas homes.

Seguindo esta lifia de actuacién, sera necesaria unha analise empirica futura do efecto das
distintas medidas implantadas durante os Gltimos anos, o que permitira ligar o estudo teérico
a realidade dos datos existentes, utilizando para iso a metodoloxia Business Dynamics, e crear
escenarios de simulacién que permitan avaliar o impacto das distintas politicas implantadas.
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Notas

1 As mulleres chegan, en xeral, ata un determinado tope, mais ala do cal o seu niimero decrece abertamente. Esta subrepresentacion da
muller en postos de responsabilidade motivou a investigacion desde a perspectiva de xénero, na procura dos factores que a determinan.
Este fenémeno foi etiquetado como “teito de cristal” ou glass ceiling (Hymowitz & Schellhardtm 1986; Davidson e Cooper, 1992; Powell,
1991; Segerman-Peck, 1991; Arfken, Bellar & Helsm, 2004; Singh & Vinnicombe, 2004), facendo referencia ao conxunto de barreiras
aparentemente invisibles (estereotipos de xénero, problemas de inclusion en redes informais, dificultades en liderado) que impiden o
acceso e promocién das mulleres aos niveis de direccion.

2 Por exemplo, nos EEUU no pasado ano 2008 as mulleres constituian o 48% da forza de traballo. En Espafia, a taxa de actividade da

muller pasou dun 39,2 en 1997 a un 49,4 en 2007 (Instituto da Muller, 2008). O dltimo dato disponible (EPA cuarto trimestre 2008)

sitGa a porcentaxe de mulleres na poboacién activa no 43,5%. Unha medida similar en Noruega conseguiu que a proporcion de mulle-

res nos equipos directivos pasase do 6 ao 22% no periodo 2000-2005.

Tratado de Amsterdam (1999).

4 Art. 3: “A aplicacion do principio de igualdade de trato supon a ausencia de toda discriminacion directa ou indirecta por razon de sexo
nos sectores publico ou privado, incluidos os organismos publicos, en relacién con:

w

a) as condiciéns de acceso ao emprego, ao traballo por conta propia ou & ocupacion, incluidos os criterios de seleccién e as condiciéns
de contratacion, calquera que sexa o sector de actividade e en todos os niveis da xerarquia profesional, incluida a promocion;

b) o acceso a todos os tipos e niveis de orientacion profesional, formacion profesional, formacion profesional superior e reciclaxe profe-
sional, incluida a experiencia laboral practica;

¢) as condiciéns de emprego e de traballo, incluidas as de despedimento e de retribucién de conformidade co establecido na Directiva
75/117/CEE;

d) a afiliacion e a participaciéon nunha organizacién de traballadores ou empresarios, ou en calquera organizacion cuxos membros exer-
zan unha profesion concreta, incluidas as prestacions concedidas por elas.

2. Para iso, os Estados membros adoptaran as medidas necesarias para garantir que:
a) se derrogue calquera disposicion legal, regulamentaria ou administrativa contraria ao principio de igualdade de trato;

b) se declare ou poida declararse nula ou se modifique calquera disposicion contraria ao principio de igualdade de trato que figure en
contratos ou convenios colectivos, nos regulamentos internos de empresas ou nos estatutos de profesions independentes e de organi-
zaciéns sindicais e empresariais.”

5 A Lei 3/2007 para a igualdade efectiva de homes e mulleres exprésase en termos moi parecidos, especificando (punto 3) que ambos os
tipos son constitutivos de discriminacion.

o

Lei 39/1999, do 5 de novembro, para promover a conciliacién da vida familiar e laboral das persoas traballadoras.

~N

Algunhas iniciativas articuladas para alcanzar a igualdade no 6rgano de direccion inclien medidas de “accién positiva”, como o princi-
pio de “presenza equilibrada” recollido na disposicion adicional primeira da Lei 3/2007. Este principio garante que as persoas de cada
sexo non deben ser inferiores ao 40% nin superiores ao 60%.

o

A Lei 39/1999, de conciliacién da vida persoal e profesional, ocupouse de incorporar algunhas destas medidas. Non obstante, o impe-
to definitivo chega coa disposicién adicional décimo primeira da Lei 3/2007, que modifica o articulado do Estatuto dos traballadores
(RDL 1/1995).

9 Literalmente, este concepto adoita traducirse por “transversalidade”. O mainstreaming de xénero aparece recollido por primeira vez na
Unién Europea en 1991 (lll Programa de Accion Comunitaria para a Igualdade de Oortunidades), pero sera formalmente definido na
Plataforma de Accién da IV Conferencia Mundial sobre a Muller (Pequin,1995). Posto que todos os gobernos das Naciéns Unidas se com-
prometen a implantala na sta “policymaking”, a estratexia “oficializase”. O Parlamento Europeo adopta oficialmente o concepto (tradu-
cido como “transversalidade”) en 1997 na sta resolucion A4-0251/97.

10 Resulta de particular interese examinar a composicién do corpo docente universitario: tan s6 o 14,4% das catedras universitarias estan
ocupadas por mulleres.

11 Eiso considerando o alumnado do cadro de mando.

12 As medidas de accién afirmativa ou a discriminacién positiva —ou accion afirmativa— pretenden establecer politicas que dan a un deter-
minado grupo social, étnico, minoritario ou que historicamente sufrise discriminacion por causa de inxustizas sociais un trato preferen-
te no acceso ou distribucién de certos recursos ou servizos, asi como acceso a determinados bens. Pédense clasificar nun intervalo que
oscila de “brandas” (seleccién ou promocion por méritos) a “duras” (cotas, seleccién preferente) (Krings, Tschan e Bettex, 2007).
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